Aus: MEO - Magazin der Industrie-
und Handelskammer fir Essen -

MEO Thema Mulheim - Oberhausen; Heft 7/8

Juli/August 2006, S. 15f.

Warum und wie sich Unternehmen mit
Altersstrukturen beschaftigen sollten
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Von Dr.Norbert C. Schepanski, EssenMBS - MittelstandsBeratung

Dass der demografische Wandel sei-
ne Spuren nicht nur in der Gesellschaft,
sondern auch in den Unternehmen hin-
terlassen wird, ist gewiss. Was in vielen
Unternehmen angesichts des oft noch
vorherrschenden ,Jugendwahns” je-
doch noch unklar zu sein scheint, sind
die Konsequenzen aus dem Altern von
Belegschaften. Gerade der ,Standort
Ruhrgebiet” ist durch eine schrumpfen-
de Bevdlkerung und deren gleichzeitige
Uberalterung besonders gefihrdet.

Ausgangssituation

Nur kurz sei hier auf einige Eckdaten
des Demografischen Wandels eingegangen:

- In Deutschland wird es bis 2050 eine Ab-
nahme der Bevélkerung um etwa 10 Pro-
zent geben. Im Ruhrgebiet wird nahezu
die gleiche prozentuale Bevdlkerungs-
schrumpfung bereits bis zum Jahr 2025

stattgefunden haben (um eine halbe Mil-
lion von 4,8 auf etwa 4,3 Millionen).

Gleichzeitig ist eine rasche Uberal-
terung der Bevolkerung festzustel-
len: Zur Zeit ist die Halfte der Deut-
schen Uber 40 Jahre alt, 2040 wird
dieser Scheitelpunkt bei 50 Jahren liegen.
Auch die Altersentwicklung wird im

Ruhrgebiet gravierender verlaufen als im -

Bundesdurchschnitt: Wahrend die Anteile
aller anderen Altersgruppen sinken, wird
der Anteil der Ruhrgebiets-Einwohner ab
60 Jahre von 26,1 Prozent auf 33 Prozent
steigen.

Analog zeigt eine Betrachtung der Erwerbs-
personen, dass der Anteil der Uber-50-Jah-
rigen im Bundesgebiet bis zum Jahr 2015
auf ein Drittel ansteigen wird - gleichzeitig
sinkt der Anteil Jiingerer. Bereits heute gibt
es mehr tiber-50-jahrige als unter 30-jahri-
ge Erwerbspersonen (s. Abb.1).

Abb. 1: Entwicklung der Erwerbspersonen
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Von diesen Entwicklungen werden
sich Unternehmen nicht abkoppeln kénnen.

Warum Altersstrukturanalyse?

Wer der Ansicht ist, dass diese Entwick-
lungen keine Auswirkungen auf die Arbeits-
und Wettbewerbsfahigkeit von Unterneh-
men haben, mag abwarten - wird dann aber
bereits in wenigen Jahren eine bése Uberra-
schung” erleben. Ein kontinuierliches ,Nach-
stromen” von Berufsanfangern und jlnge-
ren Mitarbeitern ist in vielen Unternehmen
bereits jetzt schon nicht mehr gewdhrleistet,
das Reservoir der ,nutzbaren” Altersklassen
verschiebt sich stetig in Richtung &lterer Ar-
beitskrafte, das Beschaftigten-Durchschnitts-
alter steigt an, gleichzeitig verringern sich die
Einsatzméglichkeiten fiir sog. ,leistungsge-
wandelte” Mitarbeiter. Da diese Veranderun-
gen schleichend stattfinden, geraten Sie im
Tagesgeschéft schnell aus dem Blickfeld. Erst
wenn man z.B. erkennt, dass nach der letzten
Friihverrentungswelle genau die Mitarbeiter
fehlen, die man eigentlich noch brauchte,
wird einem bewusst, dass es Versdaumnisse in
der Vergangenheit gab, die vermeidbar ge-
wesen wadren.



Aber es gibt eine einfache Maglichkeit der
Vorbeugung: die Auseinandersetzung mit den
betrieblichen Altersstrukturen (der Verteilung
der Beschéftigten auf Altersklassen) und deren
voraussichtlicher Entwicklung. Die bloBe Infor-
mation stellt zwar noch keine hinreichende Pro-
phylaxe dar, scharft aber zumindest den Blick fur
demografische Fragestellungen und bewahrt
vor allzu ,bésen Uberraschungen®. Grundsétz-
lich und vereinfacht lassen sich folgende typi-
sche Altersstrukturen in Unternehmen antref-
fen:

Abb. 2: Grundtypen von Altersstrukturen
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Die fast gleichformige, altersheterogene
Verteilung stellt zwar die Idealform” dar, dirfte
aber kaum in Unternehmen anzutreffen sein.
Die weiteren - altershomogenen - Verteilungen
bergen verschiedenartige Konsequenzen: Wah-
rend jugendzentrierte Strukturen z.B. haufig in
[T-Unternehmen vorkommen und aktuell gerin-
gen Problemdruck erzeugen, kénnen die weit
verbreiteten komprimierten Altersstrukturen z.B.
auf einen zurtickliegenden Einstellungs-Boom
hindeuten und in Zukunft zu einem Problem
werden. Die alterszentrierte Verteilung hinge-
gen ist fur manche Unternehmen bereits jetzt
Realitdt, hat gravierende Konsequenzen fiir die
gesamte Organisation und erfordert kurzfristi-
ges Handeln.

Wie fihrt man eine Altersstruktur-
analyse durch?

Der Begriff ,Altersstrukturanalyse” klingt
aufwandiger, als das dahinter stehende Verfah-
ren eigentlich ist. Es miissen keine Daten erho-
ben werden, die nicht schon im Unternehmen
vorhanden sind. Eine einfache Gesamtstruktur
ist in wenigen Minuten erstellt und verdeut-
licht — am besten in grafisch aufbereiteter Form
- bereits die Besonderheiten der altersmaRigen
Verteilung. Wenn dann noch weitere Daten,
Planwerte, Prognosen und Vergleiche hinzu-
kommen, erhéht sich der Aussagewert u.U. be-
trachtlich, allerdings ebenso die Komplexitét.Lo-
sungen bieten PC-Anwendungen, die den damit
verbundenen Aufwand erheblich reduzieren
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{z.B.das Programm), ASA - Altersstrukturanalyse”,
s. www.mbs-essen.de). Grundsétzlich geht man
bei der Altersstrukturanalyse Ublicherweise wie
folgt vor:

Schritt 1: Die einfache Gesamtstruktur

Fir eine sehr einfache Altersstrukturana-
lyse benétigt man zumindest die Geburtsjahr-
gange aller Mitarbeiter,deren jeweilige Differenz
zum aktuellen Jahr auf Altersklassen verteilt und
danach grafisch aufbereitet werden. Im Ergeb-
nis erkennt man bereits, welchem der obigen
Grundtypen sich die Altersstruktur anndhert
und welche Altersklassen Uber- bzw. unterbe-
setzt sind. Zusétzliche Kennzahlen - wie etwa
Mindest- und Héchstalter, das Durchschnittsal-
ter oder der Prozentanteil der Mitarbeiter Gber
50 Jahre - charakterisieren die Altersstruktur
zusatzlich und kénnen fir Vergleiche genutzt
werden.

Schritt 2: Anreicherung mit weiteren
Daten

Nun gibt die Gesamtsicht aber keinen Auf-
schluss Gber die Strukturen in einem einzelnen
Unternehmensbereich. In direkten Arbeitszu-
sammenhangen - etwa innerhalb einer Ab-
teilung - kann sich die Situation véllig anders
darstellen. Deshalb sollten weitere Daten zur
Verfligung stehen und die daraus resultieren-
den Teilstrukturen untereinander sowie mit der
Gesamt-Altersstruktur verglichen werden; das
Ganze wird dann wesentlich aussagekraftiger.
Beispiele fur zusatzliche Daten sind etwa: Ge-
schlecht, Funktion, Position, Qualifikation, Ab-
teilung/Standort, Kostenstelle, Gehaltsgruppe,
Flhrungskraft, Eintrittsjahr etc.

Schritt 3: Die Prognose von Alters-
strukturen

Wenn man nun die momentane Alters-
struktur Uber mehrere Jahre fortschreibt, wird
man im einfachen Fall eine um die entspre-
chenden Jahre versetzte Struktur erhalten
— aber nur, wenn die Jahrgange innerhalb der
Altersklassen einigermallen ausgewogen be-
setzt sind, ansonsten kénnte es bereits hier
JUberraschungen” geben. Man erkennt etwa,
wo durch baldige Altersiibergange die Arbeits-
fahigkeit gefahrdet ist oder wo dringender Be-
darffiir die Einstellung von Nachwuchs besteht.
Dadurch kénnen Problembereiche identifiziert
und Anhaltspunkte flr mégliche Gegensteu-
erungsmalinahmen gewonnen werden. Die
Fortschreibung der Altersstruktur bringt aber
noch weitere Informationen: durch zukiinftige
Renteneintritte wird sich die Beschaftigtenzahl
friiher oder spéter, kontinuierlich oder eher ab-
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rupt reduzieren. Je friher und/oder abrupter
diese Entwicklung einsetzt, desto eher besteht
Handlungsbedarf.

Schritt 4: Die BerUcksichtigung von
Planwerten

Der aktuelle Personalbestand wird sich
nur in wenigen Féllen so fortschreiben lassen,
dass man sich auf die blofe altersmalige Ent-
wicklung beschranken kénnte. Daher ist es
angebracht, die Fortschreibung um Planwerte
(z.B.geplante Neueinstellungen, Fluktuations-
raten) zu korrigieren. Diese kénnen variiert
werden, um mogliche Alternativen,auszupro-
bieren”. Dadurch kénnen etwa folgende Fra-
gen beantwortet werden: Wie verandert sich
die Altersstruktur im Zeitablauf, wenn (pro
Altersklasse) Erfahrungswerte fiir Fluktuation
und/oder die Anzahl geplanter Neueinstel-
lungen hinzugerechnet werden? Wie viele
Netto-Zugange brauchte man, um die Alters-
struktur zumindest konstant zu halten oder
bestimmte Zielwerte zu erreichen? In diesen
Fallen wird die Altersstrukturanalyse zum Pla-
nungsinstrument!

Schritt 5: Darf es noch ein wenig
mehr sein?

Weitergehende Informationen liefert
die Altersstrukturanalyse bei einem Ver-
gleich mit anderen internen (altersbezoge-
nen) Daten. So kann z.B. ein Vergleich mit
krankheitsbedingten Fehlzeiten, der Wei-
terbildungsteilnahme oder den Verbesse-
rungsvorschlagen vorgenommen werden.
Zu beachten ist aber: Es missen hierbei
nicht unbedingt direkte Wirkungszusam-
menhdnge dergestalt vorliegen, dass das
Beschaftigtenalter die Ursache flr andere
Faktoren ist. Aufschlussreich ist ein solcher
Vergleich aber zumindest, zeigt er doch die
betriebliche Realitdt. Auch ein Vergleich mit
dem jeweiligen Branchendurchschnitt oder
mit anderen Betrieben ist hilfreich. Aus die-
ser Information |3sst sich abschatzen, wie
andere Unternehmen sich auf dem Arbeits-
markt in Zukunft verhalten werden und wie
dieses die eigene Personalbeschaffungs-
strategie beeinflussen kénnte.

Fazit: Angesichts dieser wenigen Schritte
sollte einer systematischen Durchfiihrung von
Altersstrukturanalysen nichts mehr im Wege
stehen. Ist doch die Kenntnis der Altersvertei-
lung und deren zuklinftige Entwicklung bereits
ein erster Schritt fir ein AGE-Management, in
dem es darum geht, die Arbeitsfahigkeit und
Gesundheit der Mitarbeiter dauerhaft zu erhal-
ten. www.mbs-essen.de



