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 › Die Bedeutung des demografischen Wandels für die Personal- und Kompetenzentwicklung

In vielen Unternehmen reicht es nicht 
mehr aus, über eine Einstellung junger 
Fachkräfte die aktuell im Unternehmen 
benötigten Fähigkeiten und Kompe-
tenzen bereitzustellen. Vielmehr muss 

eine systematische Weiterentwicklung 
und Qualifizierung der vorhandenen 
Beschäftigten erfolgen. Zusätzlich ge-
winnen gesundheitsorientierte Verhal-
tensweisen und gesundheitsförderliche 

Verhältnisse an Bedeutung, um früh-
zeitigen Verrentungen entgegenzuwir-
ken und den Erhalt der Arbeitsfähigkeit 
zu unterstützen.

 › Maßnahmen und Beratungsthemen

Neben Gesundheit, Werten und Arbeit, 
stellt die individuelle Kompetenz des 
Beschäftigten einen wichtigen Baustein 
zum Erhalt der Arbeitsfähigkeit dar. Hier-
bei ist es wichtig, eine berufsspezifische 
Bildung zu fördern, indem Beschäftigte 
im weiteren Arbeitsleben entsprechende 
Kenntnisse und berufliche Qualifikatio-
nen erlangen und erhalten. Diese sollten 
auch bei älteren Beschäftigten gefördert 
werden, um eine frühzeitige Verrentung 
möglichst zu vermeiden.

 Ǫ Siehe hierzu Factsheets „Erhalt und 
Förderung von Arbeitsfähigkeit“, 
„Umgang mit Wissen“

Für Unternehmen ist die Kompetenz 
der Beschäftigten ein bedeutender Fak-
tor für ihre Zukunfts- und Wettbewerbsfä-
higkeit und sollte daher differenziert be-
trachtet und passgenau eingesetzt bzw. 
gefördert werden.

Betriebliche Aktivitäten richten sich 
in diesem Zusammenhang insbesondere 
auf Aspekte der Weiterqualifizierung und 
des alter(n)sgerechten lebenslangen Ler-
nens sowie der Fachkräftesicherung.

Durch Konzepte lebenslagenorientier-
ter Personalpolitik und einer gezielten 
berufsbegleitenden und in den Arbeits-
prozess integrierten Kompetenzentwick-

lung können Beschäftigte vom Einstieg 
ins Erwerbsleben bis zum Rentenalter 
leistungsfähig sein und ihre Arbeitsauf-
gaben qualitativ hochwertig ausüben. 
Unternehmen werden somit „demogra-
fiefest“ und können ihre Innovations- und 
Wettbewerbsfähigkeit ausbauen.

 Ǫ Siehe auch Factsheet „Leistungs-
fähigkeit im Alter: Vorurteile und 
Realität“

Personalentwicklung, Kompetenzen 
und Qualifikationen bieten Beratern zahl-
reiche Themen und Anknüpfungspunkte, 
mit denen sie Maßnahmen zur Verbesse-
rung transportieren können.

 � Thema Qualifizierung
 › Analyse der Ist- und Sollqualifika-

tionen im Unternehmen ermitteln 
(zum Beispiel mittels Qualifikati-
onsmatrix) als Voraussetzung zur 
Weiterqualifizierung von vorhan-
denen Beschäftigten – dabei auch 
Aspekte berücksichtigen wie Erfah-
rungswissen sichern, Vertretungsre-
gelungen

 › Qualifizierungsbedarfe in Mitarbei-
tergesprächen ermitteln 

 › Betriebliche Qualifizierungspläne 
für Beschäftigte aller Altersgruppen

 › Weiterbildungsberatung, Vermitt-
lung in externe Schulungsangebote

 › Web-basierte Weiterbildungsmög-
lichkeiten überprüfen und ermögli-
chen

 › Transparente Beschäftigteninfor-
mation über Qualifizierungs- und 
Weiterbildungsmöglichkeiten (zum 
Beispiel zur Verfügung stehendes 
Budget, Förderungsmöglichkeiten/
Bildungsurlaub)

 › Qualifizierungsmaßnahmen durch-
führen (inner- und überbetrieblich) 
– Angebote der Fachverbände, Un-
fallversicherungsträger, Kammern 
und Innungen nutzen

 › Qualität und Effektivität der Qualifi-
zierungsmaßnahmen überprüfen

 › Qualifizierungsmaßnahmen gege-
benenfalls auch für die weitere Pla-
nung dokumentieren

 � Thema Lebenslanges Lernen
 › Beteiligung aller Beschäftigten an 

Weiterbildungsmaßnahmen, ver-
meiden einer Lernentwöhnung und 
Steigerung der Bildungsbereitschaft

 › Strukturierte Einarbeitung von 
neuen Beschäftigten

 › Regelmäßige Unterweisungen si-
cherstellen (zum Beispiel Grundun-
terweisung, neue Arbeitsverfahren, 
neue Arbeitsmittel)

 › Kennenlernen anderer Arbeitsbe-
reiche (Job-Rotation)

 › Kollegialen Austausch zwischen Be-
schäftigten fördern

 › Schulungen durch Kollegen organi-
sieren

 › Erfahrungsaustausch zwischen Ar-
beitsbereichen organisieren

 › Zeit einplanen zum Üben neuer Ar-
beitsverfahren und Technologien.

 › Bedarfsgerechte Maßnahmen, die 
den Interessen, Gewohnheiten und 
Fähigkeiten der Beschäftigten ent-
sprechen

 › Kompetenzen älterer Beschäftigter 
und von Ruheständlern nutzen (zum 
Beispiel Durchführung von Arbeits-
einweisungen, Unterweisungen, 
Mentoring, Berater für Arbeitsteams)

 › Die Bedeutung des demografischen Wandels für die Personalentwicklung, Qualifizierung 
und Kompetenzentwicklung
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 › Instrumente zum Thema

 � INQA-Check „Personalführung“ – www.inqa-check-personalfuehrung.de 
 � RKW Rationalisierungs- und Innovationszentrum der Deutschen Wirtschaft e. V. Kompetenzzentrum. Wissensorientierte 

Personalentwicklung. Zugriff am 4.9.13 unter http://www.perso-net.de/kompetenzentwicklung/zielgruppenuebergrei-
fend/wissensorientierte-pe/

 � INQA-Check „Wissen & Kompetenz“ – www.inqa-check-wissen.de

Fragen, zum Einstieg in das Thema:
 � Kennen Sie die Altersstruktur und Al-

terszusammensetzung Ihrer Beschäf-
tigten?

 � Kennen Sie Stärken und Schwächen so-
wie Qualifikationen ihrer Beschäftigten 

und setzen Sie sie entsprechend ein?
 � Sind Weiterbildungen und Qualifika-

tionsmaßnahmen für alle Beschäftig-
ten zugänglich und werden sie auf die 
Lernbedürfnisse und Fähigkeiten ab-
gestimmt?

 � Wissen alle Beschäftigten, welche Ent-
wicklungsperspektiven sie in ihrem 
Unternehmen konkret haben?

 � Haben Sie ein Verfahren zur Widerein-
gliederung von Beschäftigten nach 
längerem Ausfall?

Folgende Beratergruppen können zu 
folgenden Themen helfen:

 � Innungs-, Kammer- und Verbandsbe- 
rater beraten die Führungskräfte zu 
Aus- und Weiterbildungsmöglichkeiten 
Arbeitsorganisation, Wissensmanage-
ment/-transfer, Weiterbildung- und 
Seminarangebote für Beschäftigte, 
Kultur- und Organisationsentwicklung.

 � Der Arbeitgeber-Service der Bundes-
agentur für Arbeit bietet im Rahmen 
der Qualifizierungsberatung Anleitung 
zur und Begleitung bei der Umsetzung 
einer nachhaltigen und strategischen 
Personalplanung und -entwicklung.

 � Der Firmenservice der Deutschen Ren-
tenversicherung berät Unternehmen 
und Beschäftigte zum Leistungsspek-
trum der beruflichen Rehabilitation 
(zum Beispiel Berufsvorbereitung, 
betriebliche Qualifizierung, berufli-
che Weiterbildung) sowie zu indivi-
duellen Lösungen im Übergang zum 

Renteneintritt beziehungsweise zum 
Rentenbezug mit Hinzuverdienst. Un-
terstützungsleistungen können Un-
ternehmen und Betroffene auch im 
Rahmen des betrieblichen Eingliede-
rungsmanagements erhalten.

 � Fachkräfte für Arbeitssicherheit, Be-
triebsärzte und Aufsichtspersonen 
der Unfallversicherungsträger bera-
ten die Führungskräfte zu Fragen der 
ergonomischen und alter(n)gerechten 
Arbeitsgestaltung sowie zu speziellen 
Aus- und Weiterbildungsmöglichkei-
ten zum Thema Arbeitsschutz. Betrieb-
särzte und Berufshelfer der Unfallver-
sicherungsträger können auch beim 
betrieblichen Eingliederungsmanage-
ment (BEM) unterstützen.

 � Präventionsberater der Krankenkas-
sen beraten zu Aspekten der alter(n)
s ge rechten Arbeitsplatzgestaltung, 
des alter(n)s-sensiblen Gesundheits-
managements, Fragen der Fort- und 

Weiterbildung zur Erhöhung der indi-
viduellen Gesundheitskompetenz der 
Beschäftigten und zum betrieblichen 
Eingliederungsmanagement (BEM).

 � Personal- und Unternehmensberater 
können die Führungskräfte beraten 
zu den Themen der individuellen Ent-
wicklungsplanung, zum lebenslangen 
Lernen sowie zur betrieblichen Perso-
nalentwicklungsplanung.

 � Die zertifizierten DEx-Berater beraten 
Unternehmen und Führungskräfte – 
neben der Erstberatung – je nach dem 
Beratungsfeld, aus dem sie kommen, 
zu allen Bereichen der Personalent-
wicklung.

Die Beratungsangebote können in-
nerhalb der Beratungsfelder regional 
und von Anbieter zu Anbieter sehr un-
terschiedlich sein.

 � Thema individuelle Entwicklungspla-
nung 
 › Entwicklungsperspektiven mit je-

dem Beschäftigten besprechen 
und vereinbaren – zum Beispiel 
Zufriedenheit, Ziele, Perspektive im 
Betrieb, alter(n)sgerechte Qualifi-
zierungs- und Weiterentwicklungs-
möglichkeiten sowie Arbeitsplatz-
gestaltung

 › Perspektiven und Einsatzmöglich-
keiten für Ältere schaffen, Anreize 
schaffen – Motivationshemmnisse 
beseitigen

 � Thema Arbeit alternsgerecht gestal-
ten – Um es allen Personengruppen 
zu ermöglichen, ihre Fähigkeiten und 
Kompetenzen einzubringen und sich 
weiterzuentwickeln, ist die Arbeit al-
ter(n)gerecht zu gestalten

 Ǫ Siehe Factsheets „Erhalt und 
Förderung von Arbeitsfähigkeit“ 
und „Ergonomische Arbeitsplatz-
gestaltung“

 � Thema Eingliederung nach Ausfällen – 
Eingliederung nach längeren Ausfall-
zeiten

 Ǫ Siehe Factsheet „Betriebliches Ein-
gliederungsmanagement (BEM)“

 › Einstieg in das Thema Personalentwicklung, Qualifizierung, Kompetenzentwicklung und 
demografischer Wandel

 › Vertiefende Beratung zu den Themen Personalentwicklung, Qualifizierung und 
Kompetenzentwicklung
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