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Innovations-
gesellschaft

Demografische 
Entwicklung

Technologische 
Entwicklungen

Globalisierung

Gesellschaftlicher 
Wertewandel

1. Trends in der Arbeitswelt 
6 ausgewählte Megatrends 

Frauen
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1.1 Die demografische Entwicklung

Die demografische Entwicklung von drei Faktoren beein flusst.

Geringe Geburtenraten Steigende Lebenserwartung Migration

� Reduktion der Bevölkerung

� Steigendes Durchschnittsalter

� Steigender Anteil Älterer (> 65 Jahre)

� Sinkender Anteil Jüngerer (< 20 Jahre)

� Langfristig sinkender Anteil der 20- bis 65-Jährigen

� Regionalspezifische Entwicklung 
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Demografische Entwicklung in Deutschland 
und Europa

Deutschland altert und schrumpft, 
während Europa „nur“ altert.

Menschen werden 2030 in 
Deutschland leben,
werden jünger als 20 Jahre sein,
werden zwischen 20 und 65 
Jahre alt sein,
werden älter als 65 Jahre sein. 

77,2 Mio.

16,0 %
55,0 %

29,0 %

Menschen leben derzeit in 
Deutschland,
sind jünger als 20 Jahre,
sind zwischen 20 und 65 Jahre 
alt,
sind älter als 65 Jahre. 

81,6 Mio.

20,0 %
61,0 %

19,0 %

Menschen werden 2030 in 
Europa leben,
werden jünger als 20 Jahre sein,
werden zwischen 20 und 65 
Jahre alt sein,
werden älter als 65 Jahre sein. 

520 Mio.

18,9 %
56,7 %

24,4 %

Menschen leben derzeit in 
Europa,
sind jünger als 20 Jahre,
sind zwischen 20 und 65 Jahre 
alt,
sind älter als 65 Jahre. 

500 Mio.

21,0 %
62,0 %

17,0 %

Quellen: Statistisches Bundesamt (2008), Eurostat (2009). 
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Bevölkerungsentwicklung 
1990 - 2001

Deutschland schrumpft und altert nicht überall in gl eichem Maße!

Quelle: Berlin-Institut (2004), S. 16, 17.

Bevölkerungsentwicklung 
bis 2020
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Demografie und
EU-Standortbedingungen

bis 2020

www.demografic-risk-map.eu

Demografiebedingt ist Osteuropa eine 
High-Risk-Region in Bezug auf Standort-
entscheidungen.
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1.2 Technologische Entwicklungen 
(insbesondere IKT und Mobiltechnologie)

Zeit wird zu einem knappen Gut.

Die technologischen Entwicklungen führen zu:

� Beschleunigung.

� Steigende Veränderungsgeschwindigkeit.

� Verkürzung von Prozessen.

� Verdichtung von Arbeit.

� Digitaler Spaltung.

� Aber auch: Der zunehmende Wunsch nach Entschleunigung.
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1.3 Globalisierung

Globalisierung erfordert Schnelligkeit und Wendigkeit von allen 
(betrieblichen) Akteuren – ohne Ausnahme.

Globalisierung bedeutet u.a.

� steigende Intransparenz,

� Umgang mit „Multi“
(Multikulturell, Multioptional, Multitasking, Multimobil, Multijobbing,…),

� steigendes (Selbst-)Bewusstsein der Kunden.

Für Betriebe, die unmittelbar oder auch mittelbar mit der Globalisierung 
zu tun haben, gilt:

� Ungewissheit und steigende Unsicherheit.

� Unvorhersehbarkeit und weniger Planbarkeit.

� Wendigkeit, Schnelligkeit und Flexibilität.
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Veränderte Anforderungen an Kompetenzprofile
(es bedarf Mitarbeiter und Führungskräfte, die mit dem Arbeitgeber einen solchen „Weg gehen“, 

also flexibel, mobil und anpassungsfähig sind sowie mit Unsicherheiten umgehen können)

Technologische Entwicklungen Globalisierung

Globale Vernetzungsdichte

Komplexität

Dynamik / Schnelligkeit

Instabilität von / in Systemen

Ungewissheit / Unvorhersehbarkeit von Entwicklungen

Druck auf Entscheidungsträger
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1.4 Innovationsgesellschaft

90% der Produktivitätszuwächse werden in Zukunft aus Wissen 
resultieren.

In Zukunft wird es einen Arbeitnehmermarkt 
und einen Arbeitgebermarkt geben.

Es besteht die Gefahr einer Spaltung. 

Bildung, Wissen und Kompetenz bestimmen unseren 
Wohlstand. Der Bedeutungszuwachs von Wissen er-
höht die Eintrittsbarrieren auf den Arbeitsmärkten . 
Die Spaltung des Arbeitsmarktes (Fachkräfte-
engpässe bei gleichzeitig hoher Arbeitslosigkeit) ist 
heute schon spürbar und wird sich in Zukunft noch 
verstärken. 
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Frauen sind ... an allen Fronten auf dem Vormarsch. Ku lturell. 
Politisch. Wertemäßig. Ökonomisch. (Horx, M.)

1.5 Frauen

Aufhebung des tradierten 
Rollenverständnisses

Angleichung des Bildungs-
niveaus und Qualifikations-
standes

Trend zur (ökonomischen) 
Unabhängigkeit und Frauen 
als Wirtschaftsfaktor

Instabilität von traditionellen 
Lebensentwürfen

Steigende Bedeutung 
von Schlüsselquali-

fikationen, insbes. 
Sozialkompetenzen

Fachkräftebedarf auf dem 
Arbeitsmarkt

WOMENOMICS



S13

����������	
����
����������
�����������������
����������	
����
����������
�����������������

1.6 Gesellschaftlicher Wertewandel

Der Arbeitsmarkt der Zukunft ist ein Markt der Vielfalt.

In den nächsten Jahren werden sechs Generationen auf dem 
Arbeitsmarkt ihre Arbeitskraft anbieten:

� Nachkriegsgeneration (bis 1955 geboren).

� Baby Boomer Generation (bis 1965 geboren).

� Generation Golf (bis 1975 geboren).

� Generation dot.com (bis 1985 geboren).

� Generation Game (bis 1995 geboren).

� Generation Multimedia (ab 1995 geboren).

Dabei ist zu berücksichtigen, dass die Generationen  unter-
schiedlich „ticken“.
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Leistungsorien-
tierung, Pflicht 
und Disziplin

Entscheidung für 
Beruf oder Familie

Solidarität und 
Kollegialität

Starkes 
Sicherheits-
bedürfnis 

Nachkriegs-
und 
Babyboomer-
Generation

Übergangs-
generation

Golf-
Generation

Leistungsorien-
tierung, verbunden 
mit Spaß

Vereinbarkeit von 
Beruf und Familie

Individualisierung
Team als Zweck-
gemeinschaft

Geringere 
Frustrations-
toleranz 
(Sicherheit nicht 
um jeden Preis) 

Generation 
Internet/
Generation 
Game

Fleiß, Ehrgeiz als 
Sicherheits-
strategie

Vereinbarkeit von 
Beruf und Familie

Schaffung von 
Gemeinschaft 
durch Nutzung 
der Medien

Sehnsucht nach 
Orientierung 

Generation 
Multimedia



S15

����������	
����
����������
�����������������
����������	
����
����������
�����������������

1.7 Konsequenzen der Megatrends

Die Mega-Trends sind mit zahlreichen Konsequenzen v erbunden.
1. Die Alterung der Gesellschaft und der Belegschaften in Betrieben.

2. Der sinkende Anteil von Nachwuchskräften.

3. Langfristig ein sinkender Anteil an Erwerbspersonen.

4. Die Verlängerung der Lebensarbeitszeit.

5. Die zunehmende Beschleunigung und steigende Veränderungsgeschwindigkeit.

6. Die weitere Verdichtung von Arbeit.

7. Die steigende Komplexität und globale Vernetzungsdichte.

8. Die zunehmende Ungewissheit und Unvorhersehbarkeit.

9. Die Instabilitäten von / in Systemen der Arbeits- und Lebenswelten.

10. Der Umgang mit „Multi-“ und die Notwendigkeit von Integration.

11. Der steigende Bedarf an Innovationskraft.

12. Der Bedeutungszuwachs von Wissen und Kompetenz als Wettbewerbsfaktor.

13. Der Wunsch nach Entschleunigung.

14. Die zunehmende Teilhabe von Frauen am Erwerbsleben.

15. Die Berücksichtigung von mehreren Generationen und deren Werte.
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2. Anforderungsprofil der Zukunft
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Beschäftigungs-
fähigkeit: 

Employability

Eigenverantwortung, 
Lebenslanges Lernen, 
Umgang mit Vielfalt, 

Veränderungsbereitschaft, 
Flexibilität; Arbeiten in 
Netzwerken, Soft Skills

Fähigkeit, 
Wissen aktuell 

zu halten

Aktuelles 
Fachwissen

Anspruch auf nachhaltige Sicherung

2.1 Anforderungen an 
Kompetenzen

Das Profil der Beschäftigungs-
fähigkeit gilt

� für alle Arbeitsbereiche, 
Berufsbilder und Hierarchie-
ebenen und

� während der gesamten 
Lebensarbeitszeit (unter 
Berücksichtigung der 
Verlängerung der 
Lebensarbeitszeit).

Für Beschäftigte wird es in Zukunft vor allem einen S icherungsanker 
geben: beschäftigungsfähig zu sein.
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Überfachliche Kompetenzen

� Teamfähigkeit
� Konfliktfähigkeit
� Kommunikationsfähigkeit
� Zielorientiertes und 
aufgabenorientiertes 
Denken und Handeln

� Reflexionsfähigkeit
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Einstellung und Haltung

� Eigenverantwortung
� Eigeninitiative
� Veränderungsbereitschaft
� Engagement
� Belastbarkeit
� Lernbereitschaft

2.2 Die Konkretisierung von 
Beschäftigungsfähigkeit

Gesundheit / Wohlbefinden

„in Bewegung bleiben“



S19

����������	
����
����������
�����������������
����������	
����
����������
�����������������

Für Arbeitnehmer gilt: Arbeitgeber messen dem Anforderung sprofil 
der Beschäftigungsfähigkeit in Zukunft eine große Bed eutung zu.

Aspekte der Beschäftigungsfähigkeit - inwieweit wün schenswert bzw. 
tatsächlich ausgeprägt?
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2.3 Realität in der Arbeitswelt

Befragungssample: 1000 Unternehmen
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Grundsätzlich lassen sich drei Anknüpfungspunkte identifizieren:

• Die betriebliche Ebene. 

• Die individuelle Ebene. 

• Die gesellschaftliche und bildungspolitische Ebene.

3. Handlungsebenen
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3.1 Employability als individuelles Thema
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Es gilt sich bewusst zu machen, dass es sich um ein e Investition in 
den eigenen Vermögenswert handelt.

Es wird in Zukunft immer weniger einen sicheren Arbeitsplatz und / oder 
ein sicheres Unternehmen geben. Selbst die Sicherheit einer 
„abgeschlossenen“ Berufsausbildung, die vermeintlich ein lebenslang 
trägt, wird es nicht mehr geben. Die eigenen Fertigkeiten, Fähigkeiten 
und Kompetenzen bieten einzig und allein Sicherheit.

Bei einem durchschnittlichen Brutto-Jahreseinkommen vo n 
30.000 € und einer Lebensarbeitszeit von 40 Jahren betr ägt der 
Vermögenswert des Wissens und der Kompetenzen 1,2 Mio . €.

Vermögenswert
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Persönliche Checkliste

Fragen zum Einstieg ins Thema:

Kenne ich mein persönliches Stärken-Schwächen-Profil?

Welche beruflichen Anforderungen werden heute und in Zukunft an mich 
gestellt?

Wie stark beachte ich bei meinen Weiterbildungen den externen 
Arbeitsmarkt?

Wie flexibel bin ich bezüglich Arbeitsinhalt, Arbeitsprozess, Arbeitsort und 
Entgelt?

Wie kann ich kontinuierlich an meiner Beschäftigungsfähigkeit arbeiten?

Welche Möglichkeiten gibt es in meinem Arbeitsfeld und Arbeitsumfeld?

Welche Möglichkeiten gibt es in meinem privaten Umfeld?

Wer kann mich unterstützen?
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Die Verantwortung für die nachhaltige Sicherung von 
Beschäftigungsfähigkeit obliegt erst einmal dem Ein zelnen. 

Der Einzelne ist gefordert, sich kontinuierlich den verändernden 
Rahmenbedingungen sowie den Anforderungen des internen wie 
externen Arbeitsmarktes anzupassen. Dazu ist die Bereitschaft allein 
nicht ausreichend. Auch individuelles Handeln – ohne die Unterstützung 
des Arbeitgebers – ist gefragt. Es gilt:

Qualifizieren und Lernen in der Vergangenheit: 
Notwendigkeit zum beruflichen Aufstieg
Qualifizieren und Lernen in der Zukunft: 
Vermeidung des beruflichen Abstiegs

Dennoch: Arbeitgeber, die Beschäftigungsfähigkeit fordern, sind auch in 
der Pflicht, diese zu fördern.

Die Pflicht des Einzelnen
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3.2 Employability als Arbeitgeber-Thema: 
Employability Management
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Das Konzept

Grundsätze:

(1) Das Prinzip der 
Ganzheitlichkeit

(2) Das Prinzip der 
Integration

(3) Das Postulat der 
Wirtschaftlichkeit

(4) Das Postulat der 
Kontinuität

(5) Der ethische Kodex

Wertschätzende, 
leistungsorientierte 

Unternehmens-
kultur

Offene, individualisierte 
Führung mit 

Glaubwürdigkeit (Kein 
Gießkannenprinzip)

Flexible und 
verlässliche Arbeits-

organisation  
(in Bewegung bleiben)

Individuelle 
Personalentwicklung 
im Sinne des lebens-

langen Lernens

Grundsätzlich baut das Konzept des Employability Mana gement 
auf folgende Handlungsfelder und Prinzipien auf:

Proaktive + reaktive 
Gesundheits-

förderung für alle 
Mitarbeitergruppen

Fundierte Ausbildung 
und Nachwuchs-

förderung
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1. Altersstrukturanalysen,

2. altersgemischte Teamarbeit (Voraussetzung: Vorbereitung und Begleitung),

3. Verzahnung von Arbeit und Lernen,

4. alterhomogene Schulungskonzepte zum Erwerb von technisch-fachlichem 
Wissen � Berücksichtigung der unterschiedlichen Lernmuster,

5. intergenerative Lern-Tandems z. B. bei komplexen Themen,

6. Reflexionen: kontinuierliche „Standortbestimmung“ und Zielfindung,

7. Veränderungen in der Arbeitsorganisation „öfter und immer wieder etwas Neues“,

8. Mentoren- und Patenschaftsprogramme sowie Coaching,

9. Sensibilisierung der Führungskräfte in Bezug auf Demografie, 
Gesundheitsförderung und alter(n)s-gerechter Personalführung.

Ältere Beschäftigte arbeiten und lernen nicht besser od er schlechter als 
Jüngere. Sie arbeiten und lernen jedoch anders.

Um die unterschiedlichen Arbeits- und Lernmuster der verschiedenen Altersgruppen 
zu berücksichtigen, bedarf es einer alter(n)sgerechten Förderung von Employability. 
Dazu gehört

Alter(n)sgerechte Förderung von 
Employability
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4. Nutzen von Employability



S29

����������	
����
����������
�����������������
����������	
����
����������
�����������������

� Leistungsfähige, kompetente Mitarbeitende über alle Lebensphasen 
hinweg.

� Steigerung der Innovationskraft.

� Vergrößerung der Wissensbasis im Unternehmen.

� Zunehmende Flexibilität beim Personaleinsatz.

� Verbesserung der Wandlungs- und Veränderungsfähigkeit.

� Wenn Employability nicht nur gefordert, sondern auch gefördert wird 
=> Steigerung der Attraktivität als Arbeitgeber.

4.1 Für Unternehmen



S30

����������	
����
����������
�����������������
����������	
����
����������
�����������������

� Aktualität des eigenen Qualifikationsstandes. 

� Wissen um die eigenen Stärken und Schwächen. 

� Mitgestaltungsmöglichkeit an der eigenen beruflichen Zukunft. 

� Veränderung als Chance und weniger als Risiko wahrnehmen.

� Erhöhung von Selbstbewusstsein und Eigenverantwortung. 

4.2 Für den Einzelnen
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5. Befürchtungen und Hemmnisse im 
Zusammenhang mit Employability 



S32

����������	
����
����������
�����������������
����������	
����
����������
�����������������

� ‚Qualifizierung nach Außen‘.

� Höhere Personalentwicklungs- und Qualifizierungskosten.

� Höhere Kosten für Mitarbeiterbindung und –motivierung.

� Widerspruch zu den gelebten Führungsmustern. 

� Widerspruch zu den bestehenden Strukturen und Prozessen.

� Widerspruch zur Unternehmenskultur.

� Entstehung einer „Zwei-Klassen-Belegschaft“.

� …

5.1 Auf Unternehmensseite
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� Angst vor Überforderung. 

� Angst vor Versagen. 

� Angst vor „Nicht-Mithalten-Können“. 

� Angst vor Burn-Out-Syndrom.

� Widerspruch zur Sozialisation.

� Angst vor einem vermuteten Arbeitsplatzabbau (diese 
Befürchtung zeigt sich insbesondere dann, wenn der Begriff 
‚Beschäftigungsfähigkeit‘ oder ‚Arbeitsmarktfitness‘ statt 
Employability gebraucht wird). 

5.2 Auf Seiten des Einzelnen
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6. Fazit

Employability mit ihren Schlüsselqualifikationen kann eine Chance aber 
auch eine große Herauforderung sein. 

Es gehört zu den Aufgaben des Bildungssystems und von Unternehmen 
Employability zu fördern, ein Teil der Verantwortung für den Erhalt und 
die Entwicklung der Employability trägt jedoch der Einzelne selbst.

Da Employability einen starken Bezug zu sozialen und methodischen 
Denk- und Handlungsmustern, Werten und Einstellungen aufweist, ist 
deren Ausbildung auch eine Frage von Sozialisation. Die Schule stellt 
eine wesentliche und wichtige Sozialisationsstation dar

Employability trägt zur gesellschaftlichen Entwicklung und zum 
Wohlstand einer Gesellschaft bei, nimmt Einfluss auf die 
Wettbewerbsfähigkeit von Unternehmen und stellt für den Einzelnen die 
Zukunftssicherung schlechthin dar.
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„Mächtige Kräfte erschüttern und gestalten unsere Welt um, 
und die brennende Frage unserer Zeit lautet, ob wir den 
Wandel zu unserem Freund statt zu unserem Feind machen 
können.“

(Bill Clinton)
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