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Die mehr als 70 Unternehmen der Metall- und Elektroindu-
strie in der Region Dortmund und Umgebung mit ihren rund
| 7.000 Beschéftigten sehen sich einer besonderen demografi-
schen Situation ausgesetzt. Die Belegschaften in den Betrieben
werden zunehmend dlter, was auf viele andere Branchen und
Regionen ebenfalls zutrifft. Erschwerend kommt allerdings
hinzu, dass die Region Dortmund und Umgebung — wie das
gesamte Ruhrgebiet — von einem anhaltenden Bevolkerungs-
rickgang betroffen ist, der deutlich schneller und intensiver
verlduft als im Landes- und Bundesdurchschnitt. Zudem ist der
vielfach prognostizierte Fachkrdftemangel fUr die Betriebe die-
ser Region bereits in einigen Metallberufen deutlich spirbar.

Im Hinblick auf die anstehenden gesetzlichen Anderungen —
Wegfall der Altersteilzeitférderung und Erhdhung des gesetz-
lichen Renteneintrittsalters — werden die Beschiftigten
zukiinftig ihren Rentenbeginn in ein héheres Lebensalter ver-
schieben mussen, wenn sie nicht mit deutlich stdrkeren
Renteneinbul3en leben wollen. Da die Metall- und Elektro-
industrie in Dortmund und Umgebung Uberwiegend kleine
und mittlere Unternehmen umfasst, bestehen fir diese nur
sehr begrenzte Maoglichkeiten, bezahlte Frihverrentungen in
groflerem Umfang zu betreiben. Folglich werden die
Unternehmen kunftig verstarkt daflr sorgen mussen, dass sie
mit einem wachsenden Anteil dlterer Beschiftigter; die vielfach
sowohl hohen kérperlichen als auch psychischen Belastungen
ausgesetzt sind, auch weiterhin produktiv arbeiten kénnen.
Dabei gilt es, verstarkt die unterschiedlichen Potenziale der
Beschéftigten aller Altersgruppen zu erkennen und zu nutzen.
Die resultierenden Herausforderungen an das betriebliche
Personalmanagement in den Bereichen Nachwuchsge-
winnung, Mitarbeiterbindung, Qualifizierung, Wissenstransfer,
alternsgerechte Arbeitsorganisation und Arbeitszeitgestaltung,
Gesundheitsmanagement u.a. sind betrachtlich.

Vor diesem Hintergrund haben die Sozialpartner gemeinsam
das Projekt ,Beschdftigungsfahigkeit sichern — Potenziale
alternder Belegschaften am Beispiel der Metall- und
Elektroindustrie in der Region Dortmund/Hamm/Kreis Unna*
initiiert und mit der Sozialen Innovation GmbH und der gaus
gmbh — medien bildung politikberatung — umgesetzt.

Ziel ist es, neue Modelle eines zukunftsfahigen Personal-
managements unter Beteiligung der Betriebsparteien prak-
tisch zu entwickeln und betrieblich zu erproben. Im Ergebnis
sollen bewdhrte Handlungsansétze und Wege fir die betrieb-
liche Praxis dokumentiert und offentlich zugdnglich gemacht
werden.

In der vorliegenden Transferbroschiire werden ausgehend von
der Analyse betrieblicher Altersstrukturen Prognosen zukinf-
tiger Entwicklungen aufgezeigt. Am Beispiel mehrerer am
Projekt beteiligter Modellbetriebe werden konkrete Ansatz-
punkte und Vorgehensweisen fur ein demografiegerechtes
Personalmanagement beschrieben.

Wir hoffen, dass wir mit dieser Broschiire dazu beitragen, dass
sich moglichst viele Unternehmen und Betriebsrdate mit den
Auswirkungen des demografischen Wandels in ihren Betrie-
ben systematisch beschaftigten und Anregungen fur ihre prak-
tische Arbeit gewinnen. Fiir Nachfragen bei der betrieblichen
Umsetzung stehen wir gerne zur Verfligung.

Dr. Heinz S. Thieler

Hans-Jirgen Meier

|G Metall Unternehmensverband
Verwaltungsstelle der Metallindustrie
Dortmund fur Dortmund und

Umgebung eV



1. Die demografische Entwicklung in Deutschland

Wie in fast allen modernen Industrienationen vollziehen sich
auch in Deutschland grundlegende demografische Verdnde-
rungen. Diese Tatsache ist in den zurlickliegenden Jahren unter
dem Schlagwort ,,Demografischer Wandel” in zunehmendem
Mafe in das offentliche Bewusstsein gelangt, da die Auswir-
kungen nicht mehr Ubersehbar sind: Die Bevolkerung wird
immer alter!

FUr das Altern der Bevolkerung lassen sich im Wesentlichen
zwei Faktoren ausmachen. Zum einen hat die Geburtenrate
speziell seit den siebziger Jahren des zurlickliegenden
Jahrhunderts kontinuierlich abgenommen. Um die Bevdlke-
rungszahl konstant zu halten, musste jede Frau in ihrem Leben
2,1 Kinder zur Welt bringen. Gegenwartig liegt die
Geburtenrate in Deutschland im Durchschnitt allerdings nur
bei knapp |4 Kindern pro Frau!, eine Trendwende ist
momentan nicht absehbar Es wird zu wenig Nachwuchs
geboren, so dass die Anzahl der jahrlichen Sterbefille die Ge-
burten Ubersteigt und resultierend daraus die Bevélkerungs-
zahl langfristig schrumpft.

Zum anderen hat sich parallel dazu hauptséchlich aufgrund
des medizinisch-technischen Fortschritts und der Verfigbar-
keit von hochwertigen Lebensmitteln die durchschnittliche
Lebenserwartung kontinuierlich erhoht: Hatte ein im Jahre
1900 geborener Junge eine Lebenserwartung von 44,8 Jahren
und ein Madchen von 48,3 Jahren, waren es 1950 bereits 64,6
bzw. 68,5 Jahre. Zum gegenwartigen Zeitpunkt liegt die durch-
schnittliche Lebenserwartung bei neugeborenen Jungen
bereits bei 74,8 Jahren und bei Madchen sogar bei 80,8 Jahren.
In den ndchsten 50 Jahren werden weitere Steigerungen
erwartet, bei Jungen um vier bis acht Jahre, bei Mddchen um
funf bis sieben Jahre.2

Das Zusammenspiel der beiden Entwicklungen schldgt sich in
Form von tiefgreifenden Verdnderungen im Altersaufbau der
Bevolkerung nieder. Wahrend dieser im Jahr 1910 noch eine
klassische Pyramidenform aufwies, wird er bis zum Jahr 2050
quasi auf den Kopf gestellt werden: Die Basis wird zunehmend
schmaler und die ,,Spitze” mit den é&lteren Jahrgdngen immer
breiter.

Abbildung |: Entwicklung des Altersaufbaus der Bevolkerung in Deutschland zwischen 1910 und 2050

1910 1950

Alterin Jahren Alterin Jahren

Frauen

Manner-
uberschug

[
1000800 600 400 200 O O 200 400 600 8001000 1000800 600 400 200 O

1 Vgl. Statistisches Bundesamt 2003
2 Vgl. ebenda

0 200 400 600 8001000 1000800 600 400 200 O
Tausend Personen TausendPersonen  Tausend Personen Tausend Personen  Tausend Personen

2001 2001 & 2050

Alter in Jahren
100

Alterin Jahren
100

Frauen

rrrrrrr

3112,
2001

o
200 400 600 8001000 1000800 600 400 200 O © 200 400 600 8001000
Tausend Personen Tausend Personen Tausend Personen

Quelle: Statistisches Bundesamt 2003



Als Resultat der skizzierten Entwicklungen steigt das
Durchschnittsalter der Bevolkerung kontinuierlich an, wah-
rend sich gleichzeitig die Bevolkerungszahl gemdl3 den Prog-
nosen bis zum Jahr 2050 um rund 8,9% reduzieren wird.

Die Alterung der Bevolkerung hat zudem weitreichende
Auswirkungen auf die absolute GréBe der einzelnen Alters-
gruppen sowie die Proportionen zwischen ihnen. Hier wird es
zu gravierenden Verschiebungen kommen. Der Anteil der
Jiingeren nimmt permanent ab, der der Alteren zu. So wird es
2010 in Deutschland erstmals mehr tber 50-Jdhrige als unter
35-Jdhrige geben.

Diese Verdnderungen bleiben in Bezug auf die Erwerbsbevdl-
kerung natlrlich nicht folgenlos. Wéhrend der Anteil der

unter 35-Jdhrigen an der Gesamtbevélkerung weiter stark
rlckldufig ist, nimmt der Anteil der tUber 50-Jdhrigen kontinu-
ierlich zu. Dadurch verringert sich zum einen das Reservoir an
potenziellen jungen Nachwuchskridften zunehmend, zum
anderen werden sich die Unternehmen darauf einstellen
mussen, in Zukunft mit deutlich dlteren Belegschaften zu
arbeiten.

Denn die Altersstrukturen innerhalb von Unternehmen sind
letztlich ein Abbild der Altersstruktur der gesamten
Erwerbsbevolkerung. Obwohl diese je nach Unternehmen
und Branche recht unterschiedlich sein kénnen, wird es nur
wenigen Betrieben auf Dauer gelingen, eine homogene
Altersstruktur zu bewahren bzw. zu erzielen.

Abbildung 2: Prognose zur Entwicklung der Gesamtbevolkerung und der Hauptaltersgruppen bis 2050
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1.1 Demografischer Wandel im Land NRW

Die Auswirkungen des demografischen Wandels vollziehen
sich im Land NRW in dhnlichem MaBe: Der prognostizierte
Rickgang der Bevolkerung féllt mit einer Abnahme um rund
10,6% bis zum Jahr 2050 um 1,7% hoher aus als auf der
Bundesebene. Vom Bevédlkerungsriickgang sind die verschie-
denen Regionen in NRW in recht unterschiedlichem Mafe
betroffen.Wihrend einige Regionen, wie z.B. das Minsterland
oder der Kreis Aachen, wahrscheinlich sogar leichte Bevolke-
rungszuwdchse zu verzeichnen haben werden, ist vor allem im
Ruhrgebiet mit einem deutlichen Rickgang der Bevdlkerung
zu rechnen.3

Der Anteil von Personen im klassisch erwerbsfihigen Alter
(20 bis unter 65 Jahren) an der Gesamtbevdlkerung wird sich
von gegenwdrtig 60,2% bis zum Jahr 2050 auf 54,2% reduzie-
ren. Besonders stark féllt der Bevolkerungsriickgang bei der
Personengruppe der unter 20-Jdhrigen aus, und zwar von 3,81
Millionen im Jahr 2005 bis auf 2,65 Millionen 2050. Das ent-
spricht einem Riickgang um etwas mehr als 30%.

Abbildung 3: Prognose der Bevolkerungsentwicklung in NRW bis 2050
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1.2 Demografischer Wandel in der Region Dortmund/Hamm/Kreis Unna

Das Ruhrgebiet ,spielt in der demographischen Entwicklung
eine ,Pionierrolle’. Es ist altersstrukturell dem Landes- und
Bundesgebiet um etliche Jahre voraus.*4 Diese Aussage trifft
auch auf die Region Dortmund/ Hamm/Kreis Unna zu (siehe
Abbildung 4).

Gemal den aktuellen Prognosen ist in dieser Region bereits
bis zum Jahr 2025 ein Bevdlkerungsriickgang um fast 100.000
Personen zu erwarten, was einer Abnahme um 8% entspricht.
Die Altersgruppen unter 50 Jahren nehmen sowohl im
Hinblick auf die Anzahl als auch auf ihren Anteil an der
Gesamtbevélkerung bis zum Jahr 2025 kontinuierlichS ab.

Abbildung 4: Prognose der Bevolkerungsentwicklung in Dortmund, Hamm und dem Kreis Unna bis 2025
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0 und 2015 kurzzeitig erhéht, danach aber wieder deutlich abnimmt.



Wie aber sieht die demografische Situation in den
Belegschaften der Metall- und Elektroindustrie in der Region
Dortmund/Hamm/Kreis Unna aus? Und wie wird sie sich in
Zukunft entwickeln? Im Rahmen des Modellprojekts
,Beschiftigungsfahigkeit sichern — Potenziale alternder
Belegschaften am Beispiel der Metall- und Elektroindustrie in
der Region Dortmund/Hamm /Kreis Unna'® wurden exem-
plarisch die Altersstrukturen von sechs Modellbetrieben ana-
lysiert und Prognosen zur kinftigen Entwicklung der
Belegschaften aufgestellt. Die sechs Betriebe beschiftigten im
August 2006 insgesamt [.275 Mitarbeiter/innen. Von der
BetriebsgrofBenstruktur betrachtet decken sie ein breites
Spektrum ab: Vier Betriebe verfigen tber 50 bis 99
Beschéftigte und lassen sich damit als kleine Mittelstindler

Abbildung 5: Der Ist-Stand der Gesamtaltersstruktur (08/2006)

Durchschnittsalter

2. Altersstrukturen in Betrieben der Metall- und Elektroindustrie

ordnen. Des Weiteren gibt es einen mittelstandischen Betrieb
mit zwischen 100 und 249 Mitarbeiter/innen sowie ein grol3e-
res Unternehmen mit deutlich mehr als 250 Beschaftigten.

2.1 Die aktuelle Situation

Die von den Modellbetrieben bereit gesteliten Personaldaten
wurden in einem gemeinsamen Datensatz zusammengefasst
und danach mit Hilfe des EDV-Tools ABAS© Version 2.07
(Analyse betrieblicher Altersstruktur) ausgewertet. Demnach
stellt sich die Gesamtaltersstruktur in den Betrieben wie folgt
dar:

gegenwartige Altersstruktur

gesamt mannlich weiblich
452 458 40,1
Mitarbeiteranzahl
Altersgruppe maénnlich weiblich
bis unter 20 1] 1% 2 0%
20 - 24 68| 5% 9| 1%
25-29 56| 4% 9] 1% ab 65
30 - 34 39| 3% 0] 1% 60-64
35 - 39 90| 7% 17 1% 55-59
40 - 44 171 13% 26| 2% 50-54
45- 49 239 19% 20| 2% 45-49
50 - 54 207| 16% 23] 2% 40 - 44
55 - 59 196] 15% 9| 1% 35-39
60 - 64 55 4% o] 0% 30-34
ab 65 8 1% o] 0% 25-29
ges. 1140 89% 135] 11% 20-24
bis unter 20
Hauptaltersgruppen
Altersgruppe mannlich weiblich
bis unter 35 174] 14% 40| 3% B manniich
35 bis 49 500] 39% 63| 5%
ab 50 466] 37% 32| 3% Bweiblich

Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 20 Mitarbeiter)

6 Das Projekt wird von der |G Metall Verwaltungsstelle Dortmund in Kooperation mit dem Unternehmensverband Metall fir Dortmund und Umgebung e.V. geleitet und vom
Ministerium fur Arbeit und Gesundheit NRW aus Mitteln des ESF gefordert (Laufzeit: 06/2005 — 05/2007). Nahere Informationen unter:

http://www.uv-do.de/Alternde?%20Belegschaften/Das?%20Projekt

7 Eine Demoversion des Altersstrukturanalysetools ABAS©® 2.0 steht unter www.soziale-innovation.de zum Download bereit.




Schon auf den ersten Blick fillt auf, dass die Uberwiegende
Mehrheit der Beschiftigten (fast 90%) mannlich ist, ein fur die
Branche allerdings nicht untypischer Umstand. Das Durch-
schnittsalter der Mitarbeiter/innen liegt bei 45,2 Jahren, wobei
der Unterschied zwischen den mdnnlichen und weiblichen
Beschiftigten mit 5,7 Jahren recht grof3 ausféllt. Noch deutli-
cher unterscheidet sich das Durchschnittsalter der sechs
Betriebe: der jlingste Betrieb weist ein Durchschnittsalter von
43,8 Jahren, der ilteste eines von 50,5 Jahren auf.

Die Altersstruktur weist einen deutlichen Uberhang in den
oberen mittleren bis dlteren Altersklassen auf: insgesamt 70%
der Belegschaft sind zwischen 40 und 59 Jahren alt. Rund 40%
der Beschéftigten sind bereits 50 Jahre und dlter Der Antell

Abbildung 6: Die Belegschaftsstruktur nach Beschiftigtengruppen

jingerer Nachwuchskréfte (Personen bis unter 35 Jahren) fallt
demgegeniber mit rund 7% relativ gering aus.

2.2 Vergleich der Altersstrukturen ausgewdhlter
Beschdftigtengruppen

Wie unterscheiden sich die Altersstrukturen verschiedener
Beschaftigtengruppen in den Modellbetrieben? Zur Beant-
wortung dieser Frage wurden alle Mitarbeiter/ innen anhand
ihrer ausgelibten Téatigkeiten bzw. Arbeitspldtze verschiedenen
Beschiftigtengruppen zugeordnet.
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B Produktion

Mit 648 Beschéftigten sind etwas mehr als die Halfte (circa
519%) aller Mitarbeiter/innen in der Produktion tatig. Vom
Aufbau der Altersstruktur weisen die Produktionsmitarbei-
ter/innen sehr groBe Ahnlichkeiten mit der Altersstruktur aller
Beschiftigten auf.

Der Anteil weiblicher Beschaftigter ist sogar noch geringer; er
betrdgt nur knapp 2%. Auch hier zeigt sich — in nahezu identi-
scher Weise — ein Uberhang in den mittleren bis Zlteren
Altersgruppen: Die 40 bis 59-Jdhrigen sind Uberproportional

10

vertreten; die 45 bis 49-Jahrigen stellen dabei die zahlenmaBig
grof3te Altersgruppe. Rund 41% der Beschiftigten in der
Produktion sind 50 Jahre und élter Das Durchschnittsalter
liegt mit 457 Jahren um 0,5 Jahre hoher als in der
Gesamtaltersstruktur.

Junge Nachwuchskrifte sind in verhaltnisméaBig geringer An-
zahl vorhanden, der Anteil der unter 35-Jahrigen betrdgt gera-
de einmal rund 15%. Darlber hinaus zeigt sich im Altersauf-
bau eine kleine , Licke" bei den 30 bis 34-Jahrigen.

Abbildung 7: Der Ist-Stand der Altersstruktur in der Beschaftigtengruppe Produktion (08/2006)

Durchschnittsalter

gegenwartige Altersstruktur

gesamt mannlich weiblich
457 45,8 38,8
Mitarbeiteranzahl
Altersgruppe mannlich weiblich
bis unter 20 0 0% 0 0%
20-24 38 6% 0| 0%
25-29 34| 5% 3 0% ab 65
30-34 21 3% 1 0% 60- 64
35-39 52 8% o 0% 55-59
40 - 44 87| 13% 3 0% 50-54
45-49 143] 22% 1 0% 45-49
50 - 54 121 19% 2 0% 40- 44
55 - 59 112 17% 0 0% 35-39
60 - 64 30 5% 0 0% 30-34
ab 65 0 0% 0 0% 25-29
ges. 638 98% 10 2% 20-24
bis unter 20
Hauptaltersgruppen ‘
Altersgruppe mannlich weiblich
bis unter 35 93 14% 4 1% @ mannlich
35 bis 49 282| 44% 4 1%
ab 50 263 41% 2] 0% Bwesiblich

Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 20 Mitarbeiter)




B Der Vergleich weiterer ausgewdhlter
Beschdftigtengruppen

Die Beschiftigtengruppen Verwaltung/Vertrieb, Fiihrungskraf-
te und Logistik (Lager, Versand, Transport) unterscheiden sich
im Aufbau ihrer Altersstruktur in einigen Punkten.

Abbildung 8: Altersstrukturen ausgewahlter Beschaftigtengruppen

o Alter in Anzahl der Anteil Anteil der Altersgruppe..
Beschiftigtengruppe Jahren Personen weiblicl_ler ..unter 35 ..35 bis 49 |..50 Jahre und
(n) Beschiftigter Jahre Jahre alter
Alle Beschéftigten* 452 1.275 10,6% 16,8% 44,8% 39,1%
Produktion 457 648 1,5% 15,0% 44,1% 40,9%
Verwaltung/Vertrieb 43,9 155 45,8% 18,1% 51,0% 31,0%
Fiihrungskrafte 48,9 11 2,7% 3,6% 44.1% 52,3%
Logistik 46,8 79 15,2% 11,4% 48,1% 40,5%

* = aus 6 Modellbetrieben

B Verwaltung/Vertrieb

Die Altersstruktur der Beschéftigten im Bereich Verwaltung
und Vertrieb ist etwas ausgeglichener als die Gesamtalters-
struktur: Von den insgesamt |55 Mitarbeiter/innen sind rund
46% weiblich. Das durchschnittliche Alter der Beschéftigten in
diesem Bereich liegt bei 43,9 Jahren und damit um 1,3 Jahre
niedriger als in der Gesamtaltersstruktur. Insgesamt sind 319
der Beschiftigten 50 Jahre und dlter: Dieser Bereich verfugt
mit rd. 18% Uber den gréf3ten Anteil jingerer Beschéftigter bis
34 Jahre.

B Fihrungskrdfte

Die insgesamt | | | Fihrungskréfte (alle Personen in leitender
Funktion wie Geschiftsfihrer/innen, Abteilungsleiter/innen,
Meister/innen, etc.) verteilen sich erwartungsgemal3 sehr stark
auf die mittleren und dlteren Jahrgiange (ab 35 Jahren). Die
jungsten Fihrungskrifte sind in der Altersklasse der 30 bis

34-Jahrigen zu finden. Der Frauenteil fdllt mit knapp 3% sehr
gering aus. Rund 52% der Fuhrungskréfte sind 50 Jahre und
dlter; wodurch sich auch das hohe Durchschnittsalter von fast
49 Jahren erkldren ldsst.

B | ogistik

Der Beschéftigtengruppe Logistik gehdren insgesamt 79
Mitarbeiter/innen an. Der Anteil weiblicher Beschéftigter fallt
mit rund 15% im Vergleich zur Gesamtaltersstruktur Uber-
durchschnittlich aus. Fast die Halfte der Mitarbeiter/innen
(rund 48%) ist zwischen 35 und 49 Jahren alt. Der Anteil der
unter 35-Jdhrigen liegt bei nur rund | 1%, die Quote der tUber
50-Jahrigen hingegen bei knapp 41%. Das Durchschnittsalter
der Logistikmitarbeiter/innen liegt mit 46,8 Jahren Uberdurch-
schnittlich hoch.



Wie ist der Aufbau der Altersstruktur in den sechs
Modellbetrieben zu bewerten? Um einen Vergleichsmal3stab
zu erhalten wurden zum einen Altersstrukturen der sozialver-
sicherungspflichtig Beschéftigten und zum anderen spezielle
Branchendaten aus der Metall- und Elektroindustrie heran
gezogen.

Abbildung 9:Vergleich mit ausgewahlten Altersstrukturdaten

12

3. Benchmarking von Altersstrukturen

Anzahl der Anteil der Altersgruppe..
Vergleich Alterskennzahlen @-Alter in Jahren| Personen 35Dbis 49 | ..50 Jahre und
(n) ..unter 35 Jahre -

Jahre alter
6 Modellbetriebe M+E (08/2006) 452 1.275 17% 44% 39%
"Jiingster" Betrieb 43,8 <250 MA 11% 67% 22%
"Altester” Betrieb 50,5 <250 MA 3% 36% 61%
sozpfl. Besch. BRD (09/2005) 39,6 26.565.925 34% 44% 22%
sozpfl. Besch. DO/HAM/UN (06/2005) - 337.379 21% 57% 22%
M+E-Betriebe NRW (06/2004) - 669.735 - - 23%
M+E-Betriebe Bayern (07/2003) 40,1 315.707 19% 61% 20%
20 Metall-/Stahlbetriebe DO/HAM/UN (12/2005) 42,0 14.832 22% 54% 25%

3.1 Altersstrukturen der Erwerbstdtigen

B Sozialversicherungspflichtig Beschdftigte in
Deutschland

Im Vergleich zu den sozialversicherungspflichtig Beschéftigten
auf Bundesebene fillt auf, dass der Anteil in der mittleren
Altersklasse (die 35 bis 49-Jahrigen) exakt gleich grof3 ausfillt.
Gravierende Unterschiede bestehen bei den Altersklassen
der unter 35- und der Uber 50-Jdhrigen: Die Quote bei den
Jingeren ist in den Modellbetrieben nur halb so hoch, die bei
den Alteren dafiir fast doppelt so hoch wie bei den sozialver-
sicherungspflichtig Beschaftigten. Diese weisen eine jingere
Altersstruktur als die Modellbetriebe auf; das Durchschnitts-
alter fallt mit 39,6 Jahren deutlich niedriger aus.

B Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte in
Dortmund/Hamm/Kreis Unna

Die Altersstruktur der sozialversicherungspflichtig Beschaftig-
ten in der Region Dortmund/Hamm/Kreis Unna weist eine
sehr starke Zentrierung in den mittleren Altersklassen (35 bis
49 Jahre) auf. Dieser ,Mittelbau" féllt mit rund 57% deutlich
grofer aus als bei den Modellbetrieben oder den sozialversi-
cherungspflichtig Beschéftigten in der BRD (jeweils 44%). Der
Anteil der Uber 50-Jdhrigen liegt bei den sozialversicherungs-
pflichtig Beschiftigten in der Region mit rund 22% gleichauf
mit der Quote fur die Beschéftigten in Deutschland und damit
deutlich unter dem Anteil bei den Modellbetrieben (39%).
Somit weist dieser Vergleichsdatensatz ebenfalls eine vom
Aufbau her jingere Altersstruktur auf.



3.2 Altersstrukturen der Branche

B Metall- und Elektroindustrie NRW

Der Anteil der Uber 50-jahrigen Beschéftigten ist in der Metall-
und Elektroindustrie mit rund 23% deutlich geringer als bei
den Modellbetrieben (39%). Obwohl der Datensatz knapp 2
Jahre dlter ist als die Daten der Modellbetriebe, so ist — eine
kontinuierliche Personalentwicklung vorausgesetzt — davon
auszugehen, dass die Mitarbeiterstruktur auch zum gegenwar-
tigen Zeitpunkt deutlich jinger ausfillt.

B Metall- und Elektroindustrie Bayern

In der bayerischen Metall- und Elektroindustrie féllt die
Zentrierung in den mittleren Altersklassen im Vergleich zu
allen anderen Datensdtzen am stdrksten ausgepragt aus: Fast
jeder zweite Beschiftigte (61%) ist zwischen 35 und 49 Jahren
att. Der Anteil jlngerer Beschaftigter liegt mit rund 9% zwar
nur geringfigig hoher als in den Modellbetrieben, der Anteil
der Alteren ist jedoch mit rund 20% nur fast halb so hoch.
Auch wenn der Datensatz knapp 3 Jahre édlter ist als der der
Modellbetriebe, so ist davon auszugehen, dass die Betriebe
der bayerischen Metall- und Elektroindustrie gegenwartig
immer noch Uber eine jlngere Altersstruktur verflgen.

B >0 Metall-/Stahlbetriebe aus Dortmund/
Hamm/Kreis Unnas

Nach einer Studie mit 20 Metall- und Stahlbetrieben aus
Dortmund/Hamm/Kreis Unna fallt die Altersstruktur von der
Tendenz her dhnlich wie in der Bayerischen Metall- und
Elektroindustrie aus: Die Zentrierung in den mittleren
Altersklassen ist mit 54% allerdings nicht so stark ausgepragt.
Dafur ist der Anteil Jingerer und Alterer etwas hoher Im
Vergleich zur Altersstruktur der Modellbetriebe schneiden die
20 Metall- und Stahlbetriebe deutlich jinger ab.

3.3 Fazit des Altersstrukturenvergleichs

In allen zum Vergleich herangezogenen Datensdtzen zeigt sich
eine mehr oder weniger stark ausgeprigte Tendenz zur
Zentrierung in den mittleren Altersklassen. Diese Zentrierung
ist bei den Modellbetrieben am schwéchsten ausgepragt. Hier
beginnt sich die Zentrierung schon tendenziell in die dlteren
Altersklassen zu verlagern: Die Modellbetriebe verfligen tber
den hochsten Anteil an Uber 50-jdhrigen Beschiftigten, wah-
rend der Anteil an jingeren Nachwuchskriften (unter 35
Jahren) am geringsten ausfillt. Fur die ,Uberalterung” der
Modellbetriebe gibt es allerdings einige Griinde:

Die Modellbetriebe haben sich stark spezialisiert und bieten
ihren Kunden qualitativ sehr hochwertige Produkte und
Dienstleistungen an. Das Erfahrungswissen dlterer Mitarbei-
ter/innen spieft dementsprechend eine grof3e Rolle. Einige der
Betriebe stellen aus diesem Grund sogar bevorzugt dltere
Personen mit langjdhriger Erfahrung ein.

Bis auf eine Ausnahme handelt es sich bei den Modellbetrie-
ben um klassische KMU. Diese haben in der Vergangenheit
von den gesetzlichen Frihverrentungsmoglichkeiten wenig bis
gar keinen Gebrauch gemacht, so dass hier — im Unterschied
zu vielen Grof3unternehmen — massive Frihverrentungswel-
len nicht stattgefunden haben.

KMU haben im Vergleich zu Grof3betrieben oftmals einen
geringeren Bekanntheitsgrad. Die Rekrutierung geeigneter
junger Nachwuchskréfte féllt ihnen dadurch haufig schwerer,
da sich oftmals weniger Personen auf Stellen bzw. fur
Ausbildungsplatze (initiativ) bewerben. Zugleich sind die
betrieblichen Ausbildungspldatze und -quoten in der Vergan-
genheit zT. stark reduziert worden, was einen geringeren
Anteil jingerer Beschaftigter zur Folge hatte.

8 Die Daten wurden im Rahmen einer Unternehmensbefragung im Projekt , Alternsgerechte Arbeitszeitgestaltung” erhoben. Das von der Sozialen Innovation GmbH durchgefiihrte

Projekt wird vom Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales im Rahmen des Programms EQUAL mit Mitteln aus dem Europdischen Sozialfonds geférdert und lauft noch bis zum

31.12.2007. Nahere Informationen dazu unter www.soziale-innovation.de
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4. Wie entwickeln sich die betrieblichen Altersstukturen?

Anhand verschiedener Szenarien wird eine zukinftige
Entwicklung der Gesamtaltersstruktur auf der Basis der
Beschéftigten aus den Modellbetrieben bis zum Jahr 2016
simuliert.

4.1 Entwicklung der Gesamtaltersstruktur

Die Modellbetriebe duflerten sich vor dem Hintergrund der
beschlossenen Anhebung des gesetzlichen Renteneintritts-
alters optimistisch, dass ihre Beschéftigten zukinftig im
Durchschnitt bis zum Erreichen des 64. Lebensjahres im
Unternehmen verbleiben werden. Daher wird bei den folgen-
den Szenarien von einem durchschnittlichen Austrittsalter der
Beschiftigten von 64 Jahren ausgegangen.

Szenario 1: ,passiv" (2006 bis 2016)
In diesem Szenario wird eine passive Personalstrategie zu Grunde gelegt:Wahrend des gesamten Prognosezeitraums

werden weder neue Auszubildende noch neue Mitarbeiter/innen fir die durch Verrentung und Inanspruchnahme von
Altersteilzeit ausscheidenden Personen eingestellt. Ansonsten wird keinerlei Fluktuation unterstellt.

Abbildung 10: Szenario | - ,,passiv*

Jahresende 2006 in § Jahren in 10 Jahren
ab 65 ab 65
60-64 60-64
55-59 55-59
50-54 S50-54
45-49 45- 49
40-44 40- 44
35-39 35-39
30-34 30-34
25-29 25-29
20-24 20-24
bis unter 20 - bis unter 20 . . L :
" - i . Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 100 Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 100
Anzahl der M':::;::::( S'kallelung. 100 MiIarhelh(zr) ng. Milarbeitir) it}
Durchschnittsalter D i D i
[ gesamt annli weiblich | [ gesamt annli weiblich | [ gesamt dnnlich | | iblich |
| 44,9 454 401 | | 48,8 493 448 | | 51,1 514 | | 485 |
Mitarbei Mitarbei Mitarbeiteranzahl
grupp i weiblich Altersgruppe i weiblich grupp: i weiblich
bis unter 20 11 1% 2] 0% bis unter 20 0 0% 0| 0% bis unter 20 0 0% 0 0%
20-24 68 5% 9 1% 20-24 11 1% 2] 0% 20-24 0 0% 0 0%,
25-29 56 4% 19| 2% 25-29 68 6% 9| 1%)| 25-29 11 1% 2 0%
30-34 39 3% 10| 1% 30-34 56 5% 19] 2% 30-34 68 7% 9 1%
35-39 90 7% 16 1% 35-39 39 3% 10 1% 35-39 56 6% 19 2%
40 - 44 170] 14% 26 2% 40 - 44 920 8% 16 1%)| 40 - 44 39 4% 10 1%
45 - 49 238 19% 20 2% 45 - 49 170] 15% 26 2%| 45 - 49 90 9% 16 2%,
50 - 54 208 17% 23 2% 50 - 54 238| 20% 20 2% 50 - 54 170[ 18% 26 3%,
55-59 195 16% 9 1% 55 - 59 207 18% 23 2%| 55 - 59 238 25% 20 2%,
60 - 64 46 4% 0 0% 60 - 64 162| 14% 5 0% 60 - 64 165 17% 18 2%
ab 65 0 0% 0 0% ab 65 Q 0% 0 0% ab 65 0 0% 0 0%
ges. 1121 89% 134 11% ges. 1041 89% 130f 11% ges. 837| 87% 120 13%|




Das Ergebnis dieses Szenarios fdllt drastisch aus: die Zahl der
Beschiftigten reduziert sich gegenlber dem Ist-Stand
08/20069 bis zum Jahresende 2016 um 318 Personen auf 957
Mitarbeiter/innen, was einem Ruckgang um fast ein Viertel
entspricht. Infolge der nicht vorgenommenen Ersatzeinstel-
lungen und der fehlenden Ausbildungstitigkeit steigt das

Szenario 2: Ausbildung und Ubernahme (2006 bis 2016)

Annahmen: Ausbildungsquote liegt stabil bei 7,5%, keine sonstigen Neueinstellungen, Abgdnge nur durch Verrentung

Durchschnittsalter um Uber 6 Jahre auf 51,1 Jahre an. Unter
diesen Umstanden wirden im Jahr 2016 rund zwei Drittel der
Beschiftigten 50 Jahre und dlter sein und Nachwuchskrdfte
ganzlich fehlen. Der Personalbestand wiirde nicht nur altern,

sondern auch stark abnehmen.

und Inanspruchnahme von bereits geplanten Altersteilzeitregelungen, keine sonstige Fluktuation.

Wie wichtig eine regelmdBige Ausbildungstdtigkeit auf einem hohen Niveau auch fir die Zusammensetzung der Altersstruktur ist,
zeigt das Beispiel des zweiten Prognoseszenarios. Es basiert auf den Annahmen, dass in den Betrieben insgesamt 22 mannliche und
|0 weibliche Auszubildende pro Jahr eingestellt und nach einer durchschnittlichen Ausbildungsdauer von 3 Jahren vollstdndig in
unbefristete Arbeitsverhdltnisse Ubernommen werden. Als durchschnittliches Alter der Auszubildenden bei Ausbildungsbeginn wer-

den |7 Jahre unterstellt.

Abbildung | I: Szenario 2 — Ausbildung und Ubernahme

Jahresende 2006 in § Jahren in 10 Jahren
ab 65 ab 65 ab 65
60 - 64 60 - 64 60-64
55-59 55-59 55-59
50-54 50-54 50-54
45-49 45-49 45-49
40-44 40 - 44 40 - 44
35.39 35-39 35-39
30-34 30-34 30-34
25.29 25-29 25-29
20-24 ~0-24 20-24
bis unter 20 bis unter 20 bis unter 20 |

Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 100

Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 100
Mitarbeiter)

Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 100
Mitarbeiter)

Mitarbeiter)
D [»] Di
[ gesamt annli weiblich | [ gesamt annlich | weiblich | [ gesamt annlich_| ‘weiblich
| 449 454 401 | | 453 465 | 379 | | 454 36,7 |
Mitar Mit Mitarbeiteranzahl
Altersaruppe méinnlich weiblich Altersgruppe ménnlich weiblich Altersaruppe ‘ménnlich weiblich
bis unter 20 11 1% 2 0% bis unter 20 44 3% 20| 2% bis unter 20 44 3% 20 2%,
20-24 68| 5% 9 1% 20-24 77 6% 32| 2% 20-24 110 9% 50] 4%
25-29 56 4% 19 2% 25-29 68 5% 9 1% 25 -29 77 6% 32 3%
30 - 34 39 3% 10 1% 30 - 34 56 4% 19 1% 30 - 34 68 5% o 1%
35-39 90| 7% 16] 1% 35-39 39| 3% 10 1% 35-39 56] 4% 19 1%
40-44 170 14% 26 2% 40 - 44 90 7% 16 1% 40-44 39 3% 10 1%,
45-49 238] 19% 20| 2% 45-49 170 13% 26| 2% 45-49 90 7% 16 1%
50 - 54 208) 17% 23 2% 50 - 54 238| 18% 20 2% 50 - 54 170] 13% 26 2%
55 - 59 195 16% 9 1% 55-59 207| 16%) 23] 2% 55 - 59 238] 19% 20 2%
60-64 46 4% 0 0% 60 - 64 162| 12% 5| 0% 60 - 64 165| 13% 18 1%,
ab 65 0] 0% o 0% ab 65 o 0% 0] 0% ab 65 o] 0% of 0%
ges. 1121] 89% 134 11% ges. 1151| 86% 180] 14% ges. 1057| 83% 220 17%

9 Beim Ist-Stand wird immer von den 1.275 Personen ausgegangen, die im August 2006 in den Modellbetrieben beschiftigt waren. Im Unterschied dazu wird in den Abbildungen der
Prognoseszenarien immer der Stand zum Jahresende 2006 angezeigt. Alle Personen, die 2006 das 64. Lebensjahr erreicht haben oder durch die Inanspruchnahme von Altersteilzeitrege-

lungen in diesem Jahr ausscheiden, werden in dieser Abbildung nicht mehr berticksichtigt. Deshalb féllt die Anzahl der Mitarbeiter/innen dort mit 1.255 Personen im Vergleich zum Ist-Stand

etwas geringer aus. Aus dem gleichen Grund gibt es auch leichte Abweichungen beim Durchschnittsalter.




Basierend auf diesen Annahmen wird die Zahl der
Beschaftigten im Vergleich zum Ist-Stand 08/2006 nahezu kon-
stant bleiben. Infolge der Ausbildungstdtigkeit sinkt das
Durchschnittsalter sogar um | Jahr. Die Zahl der Beschéftigten
unter 30 Jahren nimmt zwar deutlich zu, im ,,Mittelbau" — den
Altersgruppen zwischen 30 und 44 Jahren — entsteht jedoch
eine ziemlich grofe ,Lucke": Nur knapp 6% der Gesamt-
belegschaft gehdren dieser Altersgruppe an.
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Infolge der Ausbildungstatigkeit erhdht sich der Anteil jinge-
rer Beschaftigter deutlich. Die Modellbetriebe werden tber
ein recht breites Fundament an jungen Nachwuchskriften
verfugen. Diese Entwicklungen verhindern jedoch nicht, dass
sich der Anteil der Uber 50-Jdhrigen imVergleich zum Ist-Stand
weiter erhoht: Rund 50% der Belegschaft werden 2016 Uber
50 Jahre alt sein

Szenario 3: Ausbildung und 10% Personalwachstum (2006 bis 2016)

Annahmen: Die Ausbildungsquote liegt stabil bei 7,5%, es werden insgesamt 128 Personen beiderlei Geschlechtes in den
Altersklassen 25 bis 54 Jahren neu eingestellt10, Abgange nur durch Verrentung und Inanspruchnahme von bereits geplanten

Altersteilzeitregelungen, keine sonstige Fluktuation.

Im dritten Szenario wird davon ausgegangen, dass neben der Ausbildungstétigkeit zusdtzlich weitere Personen neu eingestellt wer-
den (s.0.), so dass sich der Personalbestand im Vergleich zum Ist-Stand 08/2006 bis zum Jahresende 2016 um rund 10% erhoht.

Abbildung 12: Szenario 3 - Abbildung und Personalwachstum (10%)

Jahresende 2006 in § Jahren in 10 Jahren
ab 65 ab 65 ab 65
60 - 64 60- 64 60-64
55-59 55-59 55-59
50-54 50-54 50-54
45-49 45-49 45 - 49
40- 44 40- 44 40 - 44
35-39 35-39 35-39
30-34 30-34 30-34
25.29 25-29 25-29
20-24 20-24 20-24
bis unter 20 bis unter 20 bis unter 20 |
i i i . Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 100 Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 100
Anzahl der M’::;:;:::L S'kallerung. 100 Mlhrheltir) ng: Milarbeit:r) 9
D D
[ gesamt annlich | weiblich | [ gesamt annli weiblich | [ gesamt annlich_| weiblich |
| 44,9 454 | 40,1 | | 45,0 46,2 379 | | 43,6 45,0 374 |
Mit: Mit Mitarbeiteranzahl
Altersgruppe ménnlich weiblich Altersgruppe ménnlich weiblich Altersgruppe mannlich weiblich
bis unter 20 11 1% 2 0% bis unter 20 44 3% 20| 1% bis unter 20 44 3% 20 1%,
20-24 68 5% 9 1% 20-24 77 6% 32| 2% 20-24 110] 8% 50 4%
25-29 56 4% 19] 2% 25-29 74 5% 12] 1% 25-29 83| 6% 35 2%
30 - 34 39 3% 10 1% 30 - 34 66 5% 24 2% 30 - 34 84 6% 17 1%
35-39 90 7% 16 1% 35-39 49] 4% 15] 1% 35-39 76| 5% 29 2%
40-44 170 14% 26 2% 40 - 44 97 7% 19 1% 40-44 56] 4% 20 1%,
45-49 238 19% 20 2% 45 - 49 175] 13% 28| 2% 45 - 49 102] 7% 22| 2%
50 - 54 208] 17% 23 2% 50 - 54 241 17% 22 2% 50-54 179] 13% 30 2%
55-59 195| 16% 9 1% 55 - 59 207| 15%) 23] 2% 55-59 242 17% 23] 2%
60 -64 46 4% 0 0% 60 - 64 162| 12% 5| 0% 60-64 165] 12% 18 1%,
ab 65 0] 0% of 0% ab 65 0 0% 0] 0% ab 65 0] 0% 0 0%
ges. 1121] 89% 134 11% ges. 1192| 86% 200f 14% ges. 1141 81% 264 19%

10 Simulierte Neueinstellungen: 2 Manner (m) und | Frau (w) zwischen 25 bis 29 Jahren pro Jahr, 2 m und | w zwischen 30 bis 34 Jahren pro Jahr, 2 m und | w zwi-

schen 35 bis 39 Jahren pro Jahr, | m zwischen 40 bis 44 Jahren pro Jahr und | w zwischen 40 bis 44 Jahren alle 2 Jahre, | m zwischen 45 bis 49 Jahren pro Jahr und | w

zwischen 45 bis 49 Jahren alle 2 Jahre , | m zwischen 50 bis 54 Jahren alle 2 Jahre und | w zwischen 50 bis 54 Jahren alle 3 Jahre.
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In diesem Szenario reduziert sich das Durchschnittsalter der
Beschiftigten um 1,6 Jahre gegentber dem Ist-Stand. Der
Anteil der Beschiftigten bei den unter 35-Jahrigen erhdht sich
auf rund 32%. Damit verflgen die Modellbetriebe Uber ein
recht grof3es Potenzial an jungen Nachwuchskriften. Die 30
bis 44-Jahrigen bleiben allerdings weiterhin eine relativ
schwach besetzte Altersgruppe. Auch bei dieser Prognose
sind die Uber 50-Jdhrigen Personen in 10 Jahren noch starker
vertreten. Sie stellen dann mit rund 47% den groéften Anteil
an der Gesamtbelegschaft.

Voraussichtlich ausscheidende Mitarbeiter/innen

Wenn zukinftig alle Beschiftigten — mit Ausnahme der
Beschéftigten mit bereits geplanter Altersteilzeit — bis zum
Alter von 64 Jahren in den Modellbetrieben beschiftigt blei-
ben, werden insgesamt 318 Mitarbeiter/innen bis zum Jahr
2016 aus den Betrieben ausscheiden. Somit verlieren die
Modellbetriebe innerhalb von 10 Jahren rund ein Viertel ihrer
Belegschaften.

Abbildung |3:Voraussichtlich ausscheidende Mitarbeiter/innen nach Bereichszugehorigkeit
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Das Ausscheiden der Mitarbeiter/innen verldauft bis zum Jahr
2011 moderat, danach nimmt es zahlenmaBig stark zu. Da
gemal den Prognoseergebnissen im Jahr 2016 ein deutlicher
Uberhang in den Altersklassen zwischen 50 und é4 Jahren zu

2014 2015 2016

erwarten ist, wird sich diese Intensitdt bis ca. 2030 vermutlich
weiter fortsetzen. Erst danach ist zu erwarten, dass sich die
Zahl der jahrlich ausscheidenden Mitarbeiter/innen wieder
reduzieren wird.



Szenarienvergleich

Gegenwartig liegt der relativ grof3te Anteil der Beschiftigten
in den Altersklassen zwischen 45 und 59 Jahren (s. Abbildung
|4, Ist-Stand). In allen Szenarien wird sich die relative Mehrheit
der Beschéftigten innerhalb der ndchsten zehn Jahre in die
Personengruppe der 50 bis 64-Jahrigen verschieben: Die
Belegschaft altert.

Diese Entwicklung féllt in Szenario | infolge der passiven
Personalstrategie am deutlichsten aus: Hier steigt der Anteil

Abbildung 14: Vergleich der Szenarien mit dem Ist-Stand
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der Uber 50-Jdhrigen mit Abstand am hdochsten. In Szenario 2
bewirkt die Ausbildungstatigkeit im Vergleich zu den Ergeb-
nissen aus Szenario | eine starke Verringerung des Anteils der
Uber 50-jahrigen Personen. Die Modellbetriebe verflgen
zudem Uber ein deutlich gréBeres Potenzial an jungen
Nachwuchskrdften, und zwar besonders in der Altersklasse
der 20 bis 24-Jahrigen. Im ,,Mittelbau®, in den Altersklassen
zwischen 30 und 44 Jahren, sind hingegen nur unterdurch-
schnittlich viele Mitarbeiter/innen beschéftigt.
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Die in Szenario 3 zusatzlich zur Ausbildungstdtigkeit vorge-
nommenen Neueinstellungen von |28 Personen im Alter von
25 bis 54 Jahren bewirken im Vergleich zu Szenario 2 nur
geringfligige Verdnderungen in der Zusammensetzung der
Altersstruktur: Der Anteil jingerer Nachwuchskrifte bleibt
demgegenlber nahezu unverdndert, die Anteile der Personen
aus den Altersgruppen zwischen 35 und 49 Jahren nehmen
nur leicht zu. Dafir kommt es bei den Uber 50-Jdhrigen zu
einer etwas geringeren Erhdhung des Anteils.

4.2 Ist eine durchschnittliche Verrentung mit 64
Jahren realistisch?

In den vorangegangenen Zukunftsszenarien wurde jeweils von
der Annahme eines Renteneintrittsafters von durchschnittlich
64 Jahren ausgegangen, da die Modellbetriebe dies fir die
Zukunft als realistisch betrachten. Gemal3 einer Auswertung
des Verbands Deutscher Rentenversicherungstrager (VDR)
liegt das durchschnittliche Renteneintrittsalter von typischen,
in der Produktion tdtigen Berufsgruppen in der Metall- und
Elektroindustrie (u.a. Metallbearbeiter, Schlosser, Mechaniker,
Elektriker etc.) im Jahr 2005 jedoch zwischen 58,5 und 59,5
Jahren.

Wie wirde sich ein friheres Renteneintrittsalter auf die
Beschéftigtenstruktur auswirken? Unter der Annahme einer
Verrentung mit durchschnittlich 64 Jahren wirden in der
Produktion der Modellbetriebe innerhalb der néachsten 10
Jahre insgesamt |70 Mitarbeiter/innen ausscheiden. Auf Basis
einer Verrentung mit 59 Jahren wirden hingegen 30l
Beschiftigte ausscheiden, also fast 80% mehr. Damit wirde
sich der Personalbedarf innerhalb dieser Beschaftigtengruppe
deutlich erhdhen und wére mit dem bisherigen Umfang der
Ausbildungstatigkeit (Ausbildungsquote: 7,5%) allein nicht
mehr zu decken, so dass in stirkerem Maf3e neue Mitarbeiter/
innen extern rekrutiert werden mussten.

Fazit

Es zeigt sich eindeutig, dass die Modellbetriebe unabhdngig
vom gewadhlten Prognoseszenario in den nédchsten 10 Jahren
von einer Zunahme an dlteren Mitarbeitern Uber 50 Jahren
auszugehen haben: Betrdgt deren Anteil an der Gesamtalters-
struktur zum gegenwadrtigen Ist-Stand 08/2006 rund 39%, so
kann er sich im Extremfall des Szenarios | ,passiv* (weder
Ausbildungstatigkeit noch Neueinstellungen) auf bis zu 66%
erhdhen. Damit wdren im Jahr 2016 zwei Drittel der
Belegschaft 50 Jahre und élter!

Auch im Szenario 3 (Ausbildung und 0% Personalwachstum)
wirde sich der Anteil der Uber 50-jdhrigen Mitarbeiter/innen
innerhalb der nichsten 10 Jahre auf rund 47%, also fast die
Halfte der Belegschaft erhdhen.

Wird beim verrentungsbedingten Ausscheiden von
Beschaftigten statt der von den Modellbetrieben angenom-
menen 64 Jahre ein geringeres Renteneintrittsalter zu Grunde
gelegt, erhdht sich die Zahl der ausscheidenden Mitarbei-
ter/innen deutlich und der Bedarf an , Ersatzpersonal” wachst.

Insgesamt zeigen die verschiedenen Entwicklungsszenarien,
dass sich die Alterung der Belegschaften — analog zur demo-
grafischen Entwicklung der Bevolkerung — unter realistischen
Umstdnden betrachtet nicht aufhalten ldsst. Deshalb wird von
entscheidender Bedeutung sein, wie sich die Modellbetriebe
personalpolitisch auf die daraus resultierenden Herausfor-
derungen vorbereiten.



5. Betriebliche Herausforderungen und Handlungsansatze
eines alternsgerechten Personalmanagements

5. Betriebliche Herausforderungen und
Handlungsansatze eines alternsgerechten
Personalmanagements

Betriebe mit alternden Belegschaften stehen vor vielfdltigen
personalpolitischen Herausforderungen. Der wachsende
Anteil dlterer Beschiftigter ist der augenfdlligste Ausdruck
einer nicht ausgewogenen Altersstruktur Damit verbunden
sind Folgewirkungen und Verdnderungen, auf die betroffene
Betriebe zielgerichtet reagieren mussen. Die folgende
Abbildung zeigt ein Modell, in dem sich die Handlungsemp-
fehlungen zur Bewiltigung der Herausforderungen durch den
demografischen Wandel systematisch verorten und aufzeigen
lassen.

Abbildung 15: Personalmanagement im demografischen
Wandel
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Personal-

Kernprozesse
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In diesem Modell sind oben vier wichtige Kernprozesse des
Personalmanagements idealtypisch in chronologischer Reihen-
folge angeordnet, und zwar beginnend mit der Personalge-
winnung und endend mit dem altersbedingten Ausscheiden
der Mitarbeiter/innen, der Verrentung. Dazwischen sind paral-
lel die Prozesse Personaleinsatz und Personalentwicklung
angeordnet. Diese vier Kernprozesse stehen mit folgenden
Handlungsfeldern in unterschiedlichem Mafl3e im Zusammen-
hang: Arbeitszeitgestaltung, Arbeitsorganisation und -gestal-
tung, Aus- und Weiterbildung, Gesundheitsmanagement, An-
reizgestaltung und Wissensmanagement. 1

1 Die Reihenfolge der Aufzdhlung soll keine Wertigkeit ausdriicken.

5.1 Strategien und konkrete Handlungsansdtze

Nach der Analyse des Ist-Standes und der Prognose der
zukinftigen Altersstrukturentwicklung der Modellbetriebe
stellt sich die Frage, welche Konsequenzen aus den
Ergebnissen zu ziehen sind. Hierzu sind personalstrategische
Ziele zu definieren, besonders wichtige und dringliche
Handlungsfelder eines alternsgerechten Personalmanage-
ments zu identifizieren und entsprechende praktische
MafBnahmen abzuleiten. Die Umsetzung geeigneter Mal3nah-
men soll die Unternehmen befdhigen, sich vorausschauend auf
die demografische Entwicklung einzustellen und nicht erst
dann zu reagieren, wenn die Folgen schon eingetreten sind.
Dabei wird das proaktive Gestalten eines betrieblichen
Umfeldes, in dem alle Altersgruppen produktiv arbeiten, sich
weiter entwickeln und gesund altern kénnen, ein entscheiden-
der Wettbewerbsvorteil sein. Die Ableitung, Priorisierung und
Umsetzung praktischer Handlungsmafinahmen ist nicht nur
ein anspruchsvoller, sondern auch ein sehr vielschichtiger
Prozess, der alle betrieblichen Akteure — Geschaftsfihrung
und Fihrungskréfte, Fachressorts, Interessenvertretung sowie
Beschéftigte — in jeweils relevanten Phasen mit einbeziehen
muss.

Auch, wenn die Altersstrukturen in den einzelnen Modell-
betrieben nicht deckungsgleich sind, so unterscheiden sie sich
weniger hinsichtlich ihrer Struktur und mehr hinsichtlich des
Grades an fortgeschrittener Alterung. Insofern werden sie sich
zu unterschiedlichen Zeiten vergleichbaren demografischen
Herausforderungen zu stellen haben. Deshalb lassen sich fur
die Modellbetriebe wie auch fir Unternehmen mit &hnlich
gelagerten Altersstrukturen in der Metall- und Elektroindus-
trie eine Reihe geeigneter Personalstrategien und praktischer
Handlungsansdtze zur Bewidltigung der demografischen
Herausforderungen aufzeigen.

Strategien zur Gewinnung und Bindung neuer
Mitarbeiter/innen entwickeln

Die Ergebnisse der Altersstrukturanalyse zeigen, dass es ohne
Ausbildungstatigkeit und/oder Neueinstellungen infolge des
Ausscheidens von Mitarbeiter/innen an Nachwuchs- und
Fachkrédften mangeln wird. Geeignete Auszubildende oder
Fachkréfte zu finden, gestaltet sich in einigen Berufsgruppen
wie z. B. Zerspanungsmechaniker/innen CNC oder Qualifika-



tionen wie zB. Bohrwerksdreher/innen gegenwadrtig schon
nicht einfach. Vor dem Hintergrund des demografischen
Wandels wird sich diese Problematik noch weiter verscharfen.

Abbildung 16: Strategien zur Gewinnung und Bindung
neuer Mitarbeiter/innen entwickeln

Betrieben — der Anteil dlterer Mitarbeiter/innen wird
zunehmen — werden nicht wenige Aufstiegsmoglichkeiten
auf langere Sicht verschlossen sein. Daher gilt es, zum einen
eine langerfristig sich — aufgrund des steigenden Ersatz-
bedarfs — ergebende hohere Arbeitsplatzsicherheit zu kom-
munizieren und zum anderen attraktive berufliche Ent-
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Deshalb empfiehlt sich eine gezielte Personalgewinnungs- und
-entwicklungspolitik, die folgenden Aspekten Rechnung trégt:

B Generell haben sie sich auf einen starkeren Konkurrenz-
kampf um vor allem junge Nachwuchskréfte einzustellen
(,war for talents”). Mit Hilfe eines gemeinsamen, Uberbe-
trieblich durchgefihrten Ausbildungsmarketings (z.B.
Teilnahme an lokalen Ausbildungsveranstaltungen fir
Schulabgdnger) kdnnen grof3ere Zielgruppen erreicht und
aufmerksam gemacht werden. Auch betriebliche Koopera-
tionen mit Schulen und Bildungstrdgern sowie zielgruppen-
gerechte Unternehmensprisentationen koénnen den
Bekanntheitsgrad und die Attraktivitdt sowohl branchen-
spezifischer Berufsbilder als auch der Unternehmen als
Ausbildungsbetrieb und Arbeitgeber steigern.

B Gerade in neueren Berufsfeldern wie zB. der CNC-
Bearbeitung ist die Ausbildungstatigkeit in der Vergangen-
heit besonders in kleineren Betrieben haufig eher ,stief-
mutterlich” behandelt worden. Durch die gezielte
Erhohung der Ausbildungstatigkeit in bisher vernachldssig-
ten Berufsfeldern kann betrieblicher Bedarf durch ,eige-
nen” Nachwuchs gedeckt werden, ohne dass externe
Facharbeiter/innen angeworben werden mussen.

B Neben der Gewinnung von gut qualifizierten jungen
Nachwuchskréften werden auch Strategien entwickelt wer-
den missen, um diese langerfristig an den Betrieb zu bin-
den. Aufgrund der Entwicklung der Altersstruktur in den

wicklungswege jenseits von Aufstiegskarrieren zu ent-
wickeln (z.B. horizontale Laufbahngestaftung, Funktions-
und Tétigkeitswechsel bzw. -rotation, Leitung von Projekten
und Gremien etc.).

B Da eine ausgewogene Altersstruktur fur eine kontinuierli-
che Personalentwicklung und alternsgerechte Aufgabenver-
teilung glnstig ist, sollten gegenwdrtig unterbesetzte
Altersgruppen in Organisationseinheiten und/oder Tatig-
keitsgruppen im Falle von Neueinstellungen unter
Berlcksichtigung altersspezifischer Anforderungen und
Belastungen gezielt ,,aufgeflllt" werden.

B Ein weiterer Ansatzpunkt liegt in der systematischen
ErschlieBung neuer Arbeitsmarktgruppen, die bislang in der
Metall- und Elektrobranche eher vernachlassigt wurden:
Bislang liegt die Frauenquote bei den Produktionsmitarbei-
ter/innen in den Modellbetrieben bei unter 2%. Dieser
Anteil ist steigerungsfdhig, wenn Frauen gezielt als
Beschiftigtengruppe angesprochen und gewonnen werden.
Auch Personen ohne eine branchenbezogene Berufsaus-
bildung kénnten im Rahmen der Personalgewinnung stér-
ker berlcksichtigt werden. Allerdings bedarf es dafur der
Entwicklung gezielter Qualifizierungsstrategien, um diese
Personen sinnvoll in den betrieblichen Arbeitsprozess inte-
grieren zu kénnen.

Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit sichern und ent-
wickeln

Den Ergebnissen der Altersstrukturprognose zufolge wird der
Anteil dlterer Beschéftigter deutlich steigen. Diese Entwicklung
erfordert insbesondere vor dem Hintergrund des nahenden
Auslaufens vorzeitiger Verrentungsregelungen und der Erho-
hung des gesetzlichen Renteneintrittsalters einen Personal-
einsatz und eine Personalentwicklung, welche diesem
Umstand Rechnung tragen.Vor diesem Hintergrund gilt es, die
Arbeits- und Beschdftigungsfahigkeit aller Mitarbeiter/innen
nicht nur zu erhalten, sondern durch gezielte Maf3nahmen zu
fordern.



Abbildung 17: Arbeits- und Beschiftigungsfahigkeit
sichern und entwickeln
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Folgende Handlungsansatze sind zu empfehlen:

M Es kann Uberprift werden, ob und inwieweit die
Arbeitsorganisation und die Tatigkeitszuschnitte alternsge-
recht sind. Mit Hilfe von Anforderungs-, Beanspruchungs-
und Belastungsanalysen kann festgestellt werden, welche
Arbeitsplatze bzw. Tatigkeiten mit besonderen physischen
und psychischen Anforderungen und Belastungen einher-
gehen und welche Mdoglichkeiten existieren, um diese —
zumindest schrittweise — abzubauen. Generell ist anzustre-
ben, alle Arbeitsplatze bzw. Tdtigkeiten durch den Einsatz
ergonomischer Hilfsmittel, wie z.B. Hebe- und Tragehilfen,
zu entlasten. Zudem kdénnen Aufgaben mit altersspezifisch
unterschiedlichen Anforderungen und Belastungen zwi-
schen Beschéftigten verschiedenen Alters verteilt werden,
so dass daraus eine ,faire” Belastung aller Altersgruppen
resultiert.

B Die Arbeit unter sehr belastenden Bedingungen sollte —
sofern sie unvermeidbar ist — zeitlich befristet werden, und
zwar mit einer klaren zeitlichen Verweildauer. Dadurch kann
einseitiger physischer und/oder psychischer Verschleil3 ver-
hindert werden.

B Fine Erhdhung der Einsatzflexibilitdt der Mitarbeiter/innen
ist eine weitere Moglichkeit, um einseitigen physischen
und/oder psychischen Belastungen entgegenzuwirken. Da
nicht jeder Mitarbeiter jeden Arbeitsplatz bzw. Tatigkeit
beherrschen kann, bietet sich fur die Erarbeitung individu-
eller Entwicklungsmoglichkeiten die Methode der beteili-
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gungsorientierten Kompetenzanalysel2 an. Deren Ergeb-
nisse konnen als Basis fur die Erstellung eines Qualifizie-
rungsplans verwendet werden.13

Uber den neuen Tarifvertrag fir die Metall- und Elektro-
industrie NRW vom 22. April 2006 wurde das Thema
Qualifizierung fest in den Betrieben verankert: Im Falle der
Planung neuer technischer Anlagen bzw. Anderung von
Verfahren und/oder Arbeitsabldufen ist der Betrieb ver-
pflichtet, den erforderlichen Weiterbildungsbedarf zu ermit-
teln. Des Weiteren hat er den daraus abgeleiteten Quali-
fizierungsplan mit dem Betriebsrat abzustimmen. Darlber
hinaus ist betrieblich festzulegen, welche Art von Quali-
fizierung welchen primadren Nutzen verfolgt, um den Um-
fang der anzurechnenden Arbeitszeit fur Qualifizierungen
zu bestimmen.

B |m Bereich der Gesundheitsférderung existieren zahlreiche

verhaltens- und verhdltnisbezogene Mal3nahmen, die sich
ohne grof3eren Aufwand in den betrieblichen Alltag inte-
grieren lassen (z.B. Betriebssport, Rickenschule, Erndh-
rungsberatung, Vorsorgeuntersuchungen, Gesundheitszirkel
etc.).

B Auch die Einrichtung und Qualifizierung altersgemischter

Gruppen/Teams ist eine sinnvolle Option. Dadurch wird
zum einen die Bricke zwischen den Generationen stabil
gehalten, der Entstehung von generationszentrierten
, Grippchen” (z.B. die , Alten” oder die ,,Jungen") wird préa-
ventiv entgegengewirkt. Zum anderen kommt es in alters-
gemischten Teams aufgrund der jeweiligen spezifischen
Vorziige der Generationen zu Synergieeffekten: Wahrend
jingere Beschiftigte hdufig Uber ein hohes theoretisches
Wissen und eine starke korperliche Leistungsfahigkeit ver-
flgen, zeichnen sich dltere Mitarbeiter/innen in der Regel
durch ein hohes Maf3 an Erfahrungs- und Probleml&sewis-
sen sowie die notige Ubersicht, ,,Ruhe und Gelassenheit"
aus. Diese Eigenschaften kdnnen sich dann optimal ergan-
zen wenn es gelingt, in altersgemischten Teams eine Kultur
der gegenseitigen Anerkennung und Wertschdtzung zu eta-
blieren.

12 Mit Hilfe einer beteiligungsorientierten Kompetenzanalyse werden das aktuelle Kompetenzniveau sowie die individuellen Entwicklungsmoglichkeiten jedes/jeder

Beschiftigten ermittelt. Fir nahere Details zu dem Instrument vgl. Ben Djemia u.a. 2005a.

13 |m Rahmen des Projekts wurde mit dem EDV-Tool KoMeT Version 2.0 eine leistungsstarke Software entwickelt, die KMU bei der Durchfiihrung von Kompetenzanalysen

und der Erstellung von Qualifizierungsplanen unterstiitzt.



Erfahrungswissen dlterer Mitarbeiter/innen
sichern und Nachfolgeregelungen fiir ausschei-
dende Mitarbeiter/innen festlegen

Da zukinftig eine steigende Anzahl dlterer Mitarbeiter/innen
mit langjdhriger Erfahrung und betrieblich wertvollem Know-
how altersbedingt ausscheiden, gilt es einerseits, dafir Sorge
zu tragen, dass das — in der Regel nicht dokumentierte —
Erfahrungswissen in den Kopfen der Beschéftigten nicht auch
,in Rente geht”. Andererseits missen rechtzeitig geeignete
Nachfolgeregelungen getroffen werden.

Abbildung 18: Erfahrungswissen alterer Mitarbeiter/innen
sichern und Nachfolgeregelungen fiir ausscheidende
Mitarbeiter/innen festlegen
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Dazu bieten sich folgende Schritte und Instrumente an:

B Es ist ein systematischer Wissenstransfer zwischen dlteren
und jingeren Mitarbeiter/innen zu organisieren, um den
Betrieben das zukunftstrachtige Erfahrungswissen der Alte-
ren zu erhalten. Ein gut zu handhabendes Instrument ist der
,Wissenstransfer im Tandem®, bei dem die élteren
Mitarbeiter/innen nicht nur ihr vorhandenes Wissen schrift-
lich in Form von Arbeitsmappen dokumentieren, sondern
auch arbeitsplatznah im Tandem an einen oder mehrere
jingere Mitarbeiter/innen weitergeben.14 Gerade im pro-
duzierenden Gewerbe hat sich die Durchfiihrung von
Patenmodellen als sehr wirkungsvoll erwiesen, da sie eine
systematische Einarbeitung der jingeren Mitarbeiter/innen
gewdhrleisten und sie zugleich der Tatsache Rechnung tra-
gen, dass Erfahrungswissen wachsen muss. Im Rahmen der
praktischen Projektarbeit sind in einigen Modellbetrieben
Arbeitsmappen erstellt und zum Zwecke der Wissensver-
mittlung eingesetzt worden.

14 Fir nahere Details zum Instrument , Wissenstransfer im Tandem” vgl. Ben Djemia u.a. 2005b.
15 Vgl. Sczesny u.a. 2006

B Die Sicherung und Weitergabe des Erfahrungswissens soll-
te systematisch erfolgen und rechtzeitig vor dem Ausschei-
den der dlteren Beschdftigten geplant werden. Es gilt, schon
frihzeitig Nachfolgeregelungen fur die ausscheidenden
Mitarbeiter/innen festzulegen, damit noch gentigend Zeit
fur die Umsetzung des Wissenstransfers sowie die
Einarbeitung bleibt.

Alternsgerechte Arbeitszeitgestaltung:
Unterstlitzung einer langeren Verweildauer im
Betrieb und Ermaglichung eines gleitenden
Ausstiegs

Einem steigenden Anteil dlterer Mitarbeiter/innen sollte auch
die Arbeitszeitgestattung Rechnung tragen. Es sind daher
Arbeitszeitregelungen zu finden, die dlteren Beschéftigten
sowohl einen ldngeren Verbleib im Betrieb als auch weiterhin
— insbesondere nach Wegfall der geforderten Altersteilzeit-
regelungen ab 2010 — einen finanzierbaren gleitenden
Ausstieg ermoglichen. Davon profitieren neben den gegen-
wartig Alteren auch die zukinftig dlteren Mitarbeiter/innen.

Abbildung 19: Arbeitszeitgestaltung fiir Altere: lingere
Verweildauer im Betrieb & gleitender Ausstieg
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Folgende Empfehlungen sind diesbezlglich sinnvoll und wer-
den in unterschiedlichem Ausmaf in der Praxis umgesetzt.15

B Die Arbeitszeitsysteme sollten alternsgerecht organisiert
werden. Ansatzpunkte dazu bestehen in der Reduzierung
oder Befreiung von Nacht- und Schichtarbeit (auch durch
Verkirzung der Schichtzeiten) fur altere Mitarbeiter/innen,
in einer Arbeitszeitverklirzung oder in einer Verschiebung
von Arbeitsbeginn und -ende in Abhdngigkeit vom Lebens-
alter. Einen weiteren Ansatzpunkt bildet die Einfihrung von



zusdtzlichen Kurzpausen ab einem bestimmten Lebensalter.
Die entstehende Belastungsreduzierung erleichtert in der
Regel einen langeren Verbleib im Betrieb.

B Es solite das Interesse von dlteren Mitarbeiter/innen im
Hinblick auf eine Teilzeitbeschaftigung abgeklart werden.
Durch das so frei werdende Stundenvolumen wirde
,Spielraum” fur die Einstellung jingerer Mitarbeiter/innen
geschaffen und die Altersstruktur kdnnte verjlingt werden.

B Alteren Mitarbeiter/innen kann das — in der Praxis bisher
wenig genutzte — Angebot der Teilrente 6 unterbreitet wer-
den. Bei Inanspruchnahme der Teilrente kénnen Mitarbei-
ter/innen weiterhin als Teilzeitbeschdftigte aktiv bleiben. Sie
haben zwar im Vergleich zur Vollbeschiftigung finanzielle
EinbufBen, diese fallen allerdings deutlich geringer aus als bei
einem Vorruhestand mit reguldren Rentenkirzungen. Die
Vorteile liegen dabei klar auf der Hand: Dem Betrieb bleibt
das Know-how erfahrener Mitarbeiter/innen erhalten, wah-
rend sich diese schrittweise auf den Ruhestand vorbereiten
kdénnen.

B Uberlegenswert ist dariiber hinaus die Einrichtung von
Langzeit- und Lebensarbeitskonten bereits fur jlngere
Mitarbeiter/innen. Dadurch wird es ihnen ermdglicht, schon
in jungen Jahren Zeit anzusparen, die sie dann spater fur
einen gleitenden Ausstieg aus dem Berufsleben nutzen
kénnen. Entsprechende Rahmenbedingungen sind im
Tarifvertrag Uber Langzeitkonten vom |5. Dezember 2005
fur die Metall- und Elektroindustrie NRWV festgelegt.

5.2 Von der Altersstrukturanalyse zur betriebli-
chen Auswahl geeigneter Malsnahmen —
Demografie-Check und Masterplan Demografie

Da in der betrieblichen Praxis nicht fiur jedes Unternehmen
alle skizzierten Strategien und Handlungsansatze sinnvoll oder
gleichzeitig umsetzbar sind, ist eine begriindete Auswahl von
Handlungsfeldern und Mal3nahmen sowie eine entsprechende
Priorisierung vorzunehmen. Hierzu bieten sich die folgenden
zwei Instrumente an, die im Anschluss an eine Altersstruktur
analyse angewendet werden konnen: der Demografie-Check
und der Masterplan Demografie.

16 Fiir nahere Details zur Teilrente vgl. Bach u.a. 2004
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Demografie-Check

Dieser Check umfasst eine Sammlung weitergehender
Analysen, die Aufschluss Uber spezielle betriebliche Gegeben-
heiten im Zusammenhang mit dem demografischen VWandel
bieten. Hierbei werden z.B. belastungs- und gesundheitsrele-
vante Daten nach Altersgruppen ausgewertet, die regionale
Arbeitsmarktlage hinsichtlich des betrieblich relevanten
Arbeitskrafteangebots analysiert, Arbeitszeitsysteme mit Blick
auf Demografieorientierung untersucht und der Personalein-
satz sowie die Arbeitsorganisation mit der demografischen
Brille betrachtet.

Weiter werden Stdrken und Potenziale der aktuellen
Altersstruktur im Dialog mit betrieblichen Vertretern im
Rahmen von Ideenwerkstitten identifiziert. Zusdtzlich werden
bisherige betriebliche Erfahrungen mit Demografie-Instru-
menten systematisch reflektiert. Die Ergebnisse werden
anschlieBend betrieblichen  Entscheidungstrdgern  und
Interessenvertretungen prasentiert und dienen als Grundlage
fUr die Entwicklung eines Masterplans Demografie.



Masterplan Demografie

Der Masterplan Demografie umfasst zum einen eine demo-
grafiegerechte betriebliche Personalstrategie und -politik, die
Antworten auf die Frage liefert, welche grundsitzliche
Ausrichtung das Personalmanagement vor dem Hintergrund
des Wissens um die demografischen Verdnderungen innerhalb
der kommenden funf bis zehn Jahre haben soll. In einem zwei
ten Schritt werden alle in diesem Zeitraum als geeignet
erscheinenden Maf3nahmen definiert, nach Handlungsfeldern

sortiert, priorisiert und visualisiert. Folgender Masterplan
wurde in einem der beteiligten Modellbetriebe entwickelt:

Ein solcher Masterplan Demografie dient als Orientierungs-
rahmen fur eine strategische, demografiegerechte Personal-
arbeit. Hieraus werden operative Projekt- und Arbeitspldane
fur einzelne Maf3nahmen abgeleitet und praktisch umgesetzt.

Abbildung 20: Masterplan Demografie — Beispiel eines Modellbetriebs (Maschinenbauunternehmen mit 90 Mitarbeitern)
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In Zukunft wird es mehr denn je darauf ankommen, dass die
Unternehmen der Metall- und Elektroindustrie in der Region
Dortmund/Hamm/Kreis Unna sich bewusst mit den demo-
grafischen Verdnderungen in ihren Belegschaften befassen und
friihzeitig prdventiv ausgerichtete Maf3nahmen ergreifen. Vor
dem Hintergrund einer deutlich starkeren Uberalterung der
Erwerbspersonen in der Region und einem im Rahmen der
Globalisierung zunehmenden Wettbewerbsdruck wird eine
demografiegerechte Personalpolitik einen entscheidenden
Beitrag zur Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen leisten.
Denn es gilt, mit dlteren Beschdftigten weiterhin produktiv(er)
zu arbeiten und Innovationen hervorbringen zu kénnen.

Aus der Perspektive der Beschdftigten in dieser Branche und
Region wird bedeutend sein, in wie weit sie vor dem Hinter-
grund ihrer bisherigen , Arbeits-, Lern- und Belastungskarrie-
ren’ durchschnittlich langer in der Lage und bereit sein wer-
den, in den Betrieben zu verbleiben. Je nach den individuellen
Berufen, Kompetenzen und Erfahrungen werden vermutlich
einige wenige Beschiftigtengruppen aufgrund eines steigen-
den Fachkriftemangels stirker ihre Optionen eines Arbeit-
geberwechsels in Abhdngigkeit von den jeweiligen Arbeitsbe-
dingungen und Perspektiven ausloten und nutzen. Bereits
heute ist die freiwillige Fluktuation unter manchen Berufs-
gruppen (Bsp. Bohrwerksdreher/in) in einigen Betrieben Uber-
durchschnittlich hoch. Andererseits werden zukiinftig deutlich
weniger Arbeitsplatze flr gering qualifizierte Personen in der
Branche zur Verfigung stellen, wozu technologische Entwick-
lungen, Automatisierungsprozesse und weiterhin zu erwarten-
de Rationalisierungsprozesse beitragen werden. Insofern ge-
winnt der Erhalt und Ausbau der Arbeits- und Beschaftigungs-
fahigkeit aller Mitarbeiter/innen zunehmend an individueller
Bedeutung, um auch in Zukunft bei steigenden Anforderun-
gen bis ins héhere Alter produktiv und gesund arbeiten zu
kdnnen und auch gebraucht zu werden.

Die skizzierten Entwicklungen der Altersstrukturen einer
Auswahl von Betrieben und die damit verbundenen Heraus-
forderungen und Handlungsoptionen einer zukunftsorientier-
ten Personalpolitik sollen als Anregungen fur betriebliche
Praktiker dienen, ihre eigene demografische Situation zu
reflektieren und anhand einer Vielzahl von praktischen
Ansatzpunkten mdgliche Wege fur die betriebliche Personal-
arbeit zu entwickeln.
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In naher Zukunft werden zu ausgewdhlten Themen weitere
Broschiiren in dieser Reihe erscheinen, die praktisch bewahr-
te und in den Modellbetrieben erprobte Handlungsansitze
und Mafnahmen sowie Umsetzungserfahrungen ausfuhrlicher
beschreiben.
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