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Personalblitzlicht — Das Befragungskonzept

,Personalblitzlicht” ist der Name einer neuen Befragungsreihe
der Deutschen Gesellschaft fiir Personalfithrung e.V. (DGFP).

Der Name ist Programm: Aktuelle personalpolitische Themen
werden schnell und fokussiert beleuchtet.

Den Auftakt macht eine Befragung zum Thema ,, Aging Work-
force”.

Unser Dank gilt allen Befragungsteilnehmern.’

Diisseldorf, Oktober 2005

' Zu der Online-Befragung wurden zuféllig ausgewahlte Hauptansprechpart-
ner ordentlicher DGFP-Mitgliedsunternehmen eingeladen — weitere Details
zur Befragung enthélt das letzte Kapitel. Um der Lesefreundlichkeit Willen
beschrianken wir uns im Text auf die mannliche Form der Positions- und
Funktionsbeschreibungen.
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Aging Workforce - Umdenken im Personalmana-
gement?

In den vergangenen Jahren haben viele Unternehmen sich
durch Friithverrentung und Altersteilzeit von dlteren Mitarbei-
tern getrennt. In letzter Zeit schreiben Fachzeitschriften wieder
vermehrt tiber Personalentwicklungskonzepte oder Arbeits-
zeitmodelle, die auf die Bediirfnisse dlterer Mitarbeiter abge-
stimmt sind. Der Eindruck, dass dltere Mitarbeiter , wiederent-
deckt” werden, wird durch die politischen Diskussionen iiber
eine Anhebung des Renteneintrittsalters noch verstarkt. Hin-
tergrund dieser Beobachtungen ist eine starkere Sensibilitat fiir
die demografische Entwicklung in Deutschland.

Aber gibt es in der Personalmanagement-Praxis wirklich ein
Umdenken? Ist die demografische Entwicklung tatsdchlich ein
personalpolitisches Thema? Sind die Unternehmen auf eine
~Aging Workforce” vorbereitet?

Ergebnisse auf den Punkt gebracht

B Die demografische Entwicklung steht bisher nur in wenigen
Unternehmen auf der personalpolitischen Agenda.

B Einzelne Instrumente und Mafinahmen zur Erhaltung und
Forderung der Arbeitsfahigkeit sind bereits weit verbreitet.
Einen systematischen Ansatz gibt es aber in kaum einem
Unternehmen.

B Die Personalmanager gehen zwar von einer ,Aging Work-
force” aus. Drastische Verdnderungen erwarten sie aber

nicht.

B Das Alter der Mitarbeiter ist fiir die meisten Personalmana-
ger keine relevante Kategorie fiir Personalentscheidungen.
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Ergebnisse im Detail

Sind dltere Mitarbeiter in den Unternehmen unterrepra-
sentiert?

Altere Mitarbeiter sind in den untersuchten Unternehmen nicht
unterreprdsentiert:

In den meisten Unternehmen liegt der Anteil der Mitarbeiter,
die dlter als 45 sind, zwischen 31 und 40 Prozent.

Beschiftigte, die dlter als 45 sind, gibt es in allen untersuchten
Unternehmen. In 68 Prozent der untersuchten Unternehmen ist
mehr als jeder fiinfte Mitarbeiter dlter als 45. In jedem fiinften
Unternehmen haben sogar mehr als 40 Prozent der Beschiftig-
ten diese Altersgrenze iiberschritten. Der Anteil der &lteren
Mitarbeiter an der Gesamtbelegschaft scheint in gréfseren Un-
ternehmen besonders hoch zu sein.’

Wieviel Prozent der Beschaftigten in lhrem Unternehmen sind heute élter als 45?
(nach Anzahl der Mitarbeiter)

B zwischen 1 und 20 Prozent M zwischen 21 und 40 Prozent © mehr als 40 Prozent

10 000-49 999 67 n=3

5 000-9 999 n=3
1.000-4 999 13 7 n=15
500-999 n=16
50-499 n=43
weniger als 50 17 n=12

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

’ Diese Beobachtung deckt sich mit Daten des Statistischen Bundesamtes, die
besagen, dass in Deutschland insgesamt rund 35 Prozent aller sozialversiche-
rungspflichtig Beschéftigten 45 und élter sind. Vgl. Statistisches Bundesamt,
2005: www.destatis.de/basis/d/erwerb/erwerbtab?.php.

’ Dieser Zusammenhang ist nicht signifikant und sollte daher mit Vorsicht
interpretiert werden.
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Werden die Belegschaften altern?

Die Personalverantwortlichen gehen mehrheitlich davon aus,
dass die Belegschaften in den nédchsten zehn Jahren altern wer-
den. Drastische Verdnderungen erwarten sie aber nicht:

Drei Viertel der befragten Personalmanager nehmen an, dass
der Anteil der iiber 45-Jdhrigen an der Gesamtbelegschaft in
ihrem Unternehmen bis zum Jahr 2015 zunehmen wird. Einen
deutlichen Zuwachs dieser Mitarbeitergruppe erwartet jedoch
nur etwa jeder fiinfte Personalexperte.

8 Prozent der Befragten gehen sogar davon aus, dass der Anteil
der dlteren Mitarbeiter in ihrem Unternehmen abnehmen wird.
Bei genauerer Betrachtung zeigt sich allerdings, dass diese Ein-
schitzung aus den Unternehmen kommt, die bereits heute ei-
nen Anteil dlterer Beschiftigter von mehr als 40 Prozent haben.

Wird in IThrem Unternehmen der Anteil der Uber 45-Jahrigen an der Gesamtbelegschaft bis
2015 zunehmen oder abnehmen? (nach Altersstruktur heute)

Ihr Anteil wird deutlich zunehmen. = Ihr Anteil wird eher zunehmen.
Ihr Anteil wird gleich bleiben. M |hr Anteil wird eher abnehmen.
H |hr Anteil wird deutlich abnehmen.

mehr als 50 Prozent 50

zwischen 41 und 50
Prozent

zwischen 31 und 40
Prozent

zwischen 21 und 30
Prozent

zwischen 11 und 20 20 50 30 n=10
Prozent
zwischen 1 und 10

Prozent i £8 s

=
N
©

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Benachteiligen Personalmanager dltere Mitarbeiter?

Obwohl es Unternehmen gibt, in denen jiingere Menschen bei
der Rekrutierung oder bei der Weiterbildung bevorzugt wer-
den, spielt fiir die Mehrheit der befragten Personalexperten das
Alter der Mitarbeiter bei Rekrutierungs- und Weiterbildungs-
entscheidungen keine Rolle:

57 Prozent der befragten Personalmanager berichten, dass sie in
den letzten zwolf Monaten Bewerber neu eingestellt haben, die
dlter als 45 waren - 40 Prozent haben den alteren Bewerbern
sogar einen unbefristeten Vertrag angeboten.

43 Prozent der Befragten haben hingegen ausschliefilich jiingere
Bewerber rekrutiert. Das scheint besonders auf kleinere Unter-
nehmen zuzutreffen.’

In jedem fiinften Unternehmen bekommen Mitarbeiter unter 45
mehr Weiterbildungsangebote als Mitarbeiter tiber 45. Umge-
kehrt gibt es kein Unternehmen, in dem die &lteren Mitarbeiter
mehr Weiterbildungsangebote erhalten als die jiingeren Mitar-
beiter. Die meisten Personalverantwortlichen (79 Prozent) be-
richten allerdings, dass die Anzahl der Weiterbildungsangebote
unabhéngig vom Alter der Mitarbeiter ist.

Haben Sie in den letzten 12 Monaten Bewerber neu eingestellt, die &lter als 45 waren?
(nach Anzahl der Mitarbeiter)

B Ja, unbefristet ™ Ja, befristet = Nein, wir haben jiingere Bewerber eingestellt.

10 000-49 999 n=2

5 000-9 999 n=3

1.000-4 999 n=16

500-999 n=18

50-499 54 n=37

weniger als 50 9 55 n=11

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

* Dieser Zusammenhang ist nicht signifikant und sollte daher mit Vorsicht
interpretiert werden.
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Altere und jiingere Mitarbeiter: Welche Unterschiede
sind fiir Personalmanager wichtig?

Personalmanager schitzen vor allem die Erfahrung alterer Mit-
arbeiter; andererseits haben sie bei Personalentscheidungen
auch die Kosten im Blick:

Der aus der Personalmanagement-Perspektive wichtigste Un-
terschied zwischen élteren und jlingeren Mitarbeitern ist der
Erfahrungsvorsprung der Alteren. Darin stimmen 76 Prozent
der befragten Personalexperten iiberein. An zweiter Stelle (ge-
nannt von 51 Prozent der Befragten) steht der Umstand, dass
jingere Mitarbeiter ein geringeres Entgelt beziehen und daher
kostengtinstiger sind. Fiir 31 Prozent der Befragungsteilnehmer
zahlt die Beobachtung, dass Altere loyaler sind, d.h. seltener
von sich aus das Unternehmen verlassen, zu den wichtigsten
Unterschieden.

Bei den iibrigen Merkmalen gehen die Einschdtzungen stark
auseinander.

Was sind aus lhrer Sicht als Personalmanager die wichtigsten Unterschiede zwischen alteren
und jlingeren Mitarbeitern?

Altere haben mehr Erfahrung

=
o

Jiingere sind kostengiinstiger (geringeres Gehalt)

&

Altere sind loyaler (geringere Fluktuation)

K

Juingere sind flexibler

N
@

Jungere sind lembereiter

©

o

Jiingere sind lernfahiger

Altere haben mehr Fingerspitzengefiihl

a

Jingere sind belastbarer

o

a

Altere sind selbstandiger

=)

Altere sind stérker qualitatsorientiert

=)

Jiingere sind mobiler

Altere sind zuverlassiger - 11

Juingere sind motivierter . 6
Jingere haben weniger Fehltage . 4

10 20 30 40 50 60 70 80

o

Mehrfachnennungen; Angaben in %; n=95
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Sind die Unternehmen auf alternde Belegschaften vor-
bereitet?

Auf eine alternde Belegschaft sind die Unternehmen bisher
kaum vorbereitet — es fehlt ein systematischer Ansatz. Die Per-
sonalmanager beginnen zwar, sich fiir das Thema zu interessie-
ren, es hat in ihrer Wahrnehmung jedoch noch keine Dringlich-
keit:

Bisher steht die demografische Entwicklung nur in wenigen
Unternehmen auf der personalpolitischen Agenda. Lediglich
jedes dritte Unternehmen hat zumindest damit begonnen, ge-
eignete Mafinahmen und Instrumente zu definieren. Abge-
schlossen ist dieser Prozess erst in 4 Prozent der untersuchten
Unternehmen — bei diesen Unternehmen handelt es sich um
kleine Betriebe mit weniger als 500 Mitarbeitern.’

Wihrend jeder fiinfte Befragungsteilnehmer das Thema fiir
tiberschitzt halt, kommen die meisten Personalmanager (47
Prozent) zur Zeit nicht dazu, sich der demografischen Frage
anzunehmen, obwohl sie sie fiir wichtig halten.

In vielen Unternehmen gibt es bereits einzelne Mafinahmen
und Instrumente, auf deren Grundlage ein zielgruppenspezifi-
sches Programm zur Erhaltung und Forderung der Arbeitsfa-
higkeit &dlterer Mitarbeiter entwickelt werden kann. Mitarbei-
tergesprache und flexible Arbeitszeitmodelle sind zum Beispiel
bereits heute weit verbreitet.

Welche MaBnahmen und Instrumente zur Erhaltung und Férderung der Arbeitsfahigkeit
werden in lhrem Unternehmen eingesetzt?

Mitarbeitergesprache

@
a

Flexible Arbeitszeitgestaltung

@
R

Ergonomische Arbeitsplatzgestaltung

@
&

)
<]

RegelmaBige Weiterbildung

Praventive Gesundheitsforderung

»
&

Altersgemischte Teams

©
&

Coaching

@
&

ragung zum Thema

)

Belegschaftsstrukturanalyse

Mentorenprogramme - 15
Job Rotation - 15

Job Enrichment 13

a

An Belastbarkeit orientierte Karriereplane . 6

o

10 20 30 40 50 60 70 80 920
Mehrfachnennungen; Angaben in %; n=96

° Dieser Zusammenhang ist nicht signifikant und sollte daher mit Vorsicht
interpretiert werden.
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Ergebnisse in tabellarischer Ubersicht

Wieviel Prozent der Beschiftigten in Threm Unternehmen sind heute dlter als 45?

0 Prozent 0 0 0
Zwischen 1 und 10 19 20,7 20,7
Prozent
Zwischen 11 und 20 10 10,9 10,9
Prozent
Zwischen 21 und 30 12 13,0 13,0
Prozent
Zwischen 31 und 40 33 35,9 35,9
Prozent
Zwischen 41 und 50 16 17,4 17,4
Prozent
Mehr als 50 Prozent 2 2,2 2,2
n 92 100 100

Was meinen Sie, wird in Threm Unternehmen der Anteil der iiber 45-Jdhrigen an der
Gesamtbelegschaft bis 2015 zunehmen oder abnehmen?

Thr Anteil wird deut- 20 21,3 21,3
lich zunehmen

Thr Anteil wird eher 50 53,2 53,2
zunehmen

Thr Anteil wird 16 17,0 17,0
gleich bleiben

Thr Anteil wird eher 6 6,4 6,4
abnehmen

Thr Anteil wird deut- 2 2,1 2,1
lich abnehmen

n 94 100 100

Haben Sie in den letzten 12 Monaten Bewerber neu eingestellt, die dlter als 45 wa-
ren?

Ja, unbefristet 35 36,8 36,8
Ja, befristet 15 15,8 15,8
Nein, wir haben 37 38,9 38,9
jlingere Bewerber

eingestellt

Nein, es gab keine 8 8,4 8,4
Neueinstellungen

n 95 100 100

Wer bekommt in Ihrem Unternehmen mehr Weiterbildungsangebote: Mitarbeiter
iiber 45 oder Mitarbeiter unter 45?

Die Alteren bekom- 0 0 0
men mehr Weiter-

bildungsangebote

Die Jiingeren be- 19 20,7 20,7
kommen mehr Wei-

terbildungsangebote

Da gibt es keine 73 79,3 79,3
Unterschiede

n 92 100 100

Was sind aus Ihrer Sicht als Personalmanager die wichtigsten Unterschiede zwi-
schen dlteren und jiingeren Mitarbeitern? (Mehrfachantworten)

Altere haben mehr 72 23,8 75,8
Erfahrung
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Altere sind zuverlis- 10 3,3 10,5

siger

Altere sind selbstin- 14 46 14,7
diger

Altere sind loyaler 29 9,6 30,5
(geringere Fluktuati-

on)

Altere haben mehr 15 5,0 15,8
Fingerspitzengefiihl

Jiingere sind lernbe- 18 6,0 18,9
reiter

Jiingere sind lernfa- 15 5,0 15,8
higer

Jiingere haben weni- 4 1,3 472
ger Fehltage

Jiingere sind belast- 14 4,6 14,7
barer

Jiingere sind flexib- 22 7,3 23,2
ler

Jiingere sind moti- 6 2,0 6,3
vierter

Jiingere sind mobiler 12 40 12,6
Jiingere sind kosten- 48 15,9 50,5
glinstiger (geringeres

Entgelt)

Altere sind stirker 12 40 12,6
qualitatsorientiert

Sonstige Unterschie- 7 2,3 74
de

Keine Angabe mog- 4 1,3 4,2
lich

n 95

Anzahl der Antwor- 302

ten

Welche Mafinahmen und Instrumente zur Erhaltung und Férderung der Arbeitsfi-
higkeit werden in Threm Unternehmen eingesetzt? (Mehrfachantworten)

Ergonomische Ar- 65 13,4 67,7

beitsplatzgestaltung

Priaventive Gesund- 45 9,3 46,9

heitsférderung

Flexible Arbeitszeit- 79 16,3 82,3

gestaltung

Regelmifiige Wei- 64 13,2 66,7

terbildung

Job Rotation 14 2,9 14,6

Job Enrichment 12 2,5 12,5

An Belastbarkeit 6 1,2 6,3

orientierte Karriere-

plane

Altersgemischte 34 7,0 35,4

Teams

Coaching 32 6,6 33,3

Mentorenprogram- 14 2,9 14,6

me

Mitarbeitergesprache 82 16,9 85,4
9
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Mitarbeiterbefra-
gung zum Thema
Arbeitsbelastung
Belegschaftsstruk-
turanalyse

Sonstige Mafinah-
men/Instrumente
Keine Angabe mog-
lich

n

Anzahl der Antwor-
ten

20

14

96
484

41

29
04

0,2

20,8

14,6
2,1

1,0

Ist die demografische Entwicklung in Threm Unternehmen aktuell ein personalpoli-

tisches Thema?

Ja, wir haben bereits
Mafsnahmen und
Instrumente definiert
Ja, wir sind gerade
dabei, MafsSnahmen
und Instrumente zu
definieren

Nein, wir halten das
Thema zwar fiir
wichtig, kommen
aber zur Zeit nicht
dazu, es anzupacken
Nein, wir halten das
Thema fiir iiber-
schitzt

n

4

25

42

19

90

Zu welcher Branche gehort Ihr Unternehmen?

Energie
Chemie/Pharma

Maschinen-
/Fahrzeugbau
Sonstige metallver-
arbeitende Industrie
Elektroindustrie

Kommunikations-
technik /EDV-
Hardware
Kunststoffverarbei-
tende Industrie
Nahrungs- und
Genussmittel
Druck- und Verlags-
gewerbe

Sonstiges produzie-
rendes Gewerbe
EDV-
Dienstleistungen/
Softwarehersteller
Transport/Verkehr

Versicherun-
gen/Banken

10

DGFP e.V.

4
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6
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44

27,8

46,7

21,1

100

4,2
11,5
6,3

3,1
7,3
52
3,1

1,0

3,1

52

3,1
94

4,4

27,8

46,7

21,1

100

4,2
11,5
6,3

3,1
7,3
5,2
3,1

1,0

3,1

5,2

3,1
94



Handel 4 472
Sonstige Dienstleis- 16 16,7
tungen

Sonstige Branche 16 16,7
n 96 100
Wie viele Mitarbeiter hat Thr Unternehmen? (nachtriglich kategorisiert)
unter 50 12 12,5
50-499 44 45,8
500-999 18 18,8
1000-4999 16 16,7
5000-9999 3 3,1
10000-49999 3,1
50000 und mehr 0
n 96 100
Welche Funktion iiben Sie im Unternehmen aus?
Geschiftsfiithrer 3 3,1
Personalvorstand 10 10,4
Personalleiter /in 65 67,7
Leiter/in Personal- 6 6,3
entwicklung

Personalreferent/in 9 94
Sonstige Funktion 3,1
n 96 100

Methodischer Hintergrund

®  Online-Befragung von zufillig ausgewdhlten Hauptan-
sprechpartnern ordentlicher DGFP-Mitgliedsunternehmen

B Befragungszeitraum: 27. September bis 07. Oktober 2005

B Riicklaufquote: 96 von 479 (20%)

B Fragebogen wurde in den meisten Féllen von einem ge-
samtverantwortlichen Personalmanager ausgefiillt.

B Realisierte Stichprobe: Unternehmen aus allen Grofienklas-
sen und Branchen vertreten (Ausnahme: Druck- und Ver-
lagsgewerbe); deutlicher Schwerpunkt bei mittelstandi-

schen Unternehmen
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4,2
16,7

16,7
100

12,5
45,8
18,8
16,7
3,1
3,1

100

3,1
10,4
67,7

6,3

94
3,1
100



