
Älter werden – Aktiv bleiben?!

André Schleiter
Kontakt: andre.schleiter@bertelsmann.de

„Vom Defizit- zum Kompetenzmodell – Stärken älterer Arbeitnehmer
erkennen und fördern“ – Tagung der Marie-Luise und Ernst Becker Stiftung
19. April 2007
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Demographie und Arbeitsmarkt

Was erwarten die Beschäftigten?

Demographiebewusstes Personalmanagement

Herausforderungen für Unternehmen
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Gliederung
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 Herausforderungen für Unternehmen

Demographie und 
Arbeitsmarkt 

(Quantität, Qualität)

Wandel in der 
Wertschöpfung

(Innovationstempo, Wissen)

Wettbewerb 
um Fach- / Führungs-

kräfte

Handlungsoptionen
des Unternehmens
Handlungsoptionen
des Unternehmens

Umfeld
Länder/Regionen

Mitarbeiter
Präferenzen

reaktiv? proaktiv!

Internationalisierung 
(Kunden, Konkurrenten,

Prozesse)

Politik / Arbeitsagentur
 (Renten mit 67, Initiative 50+ …)

1

„Mit älteren Mitarbeitern

haben wir eigentlich

keine Probleme …“
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 Demographie und Arbeitsmarkt in Deutschland2
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Quelle: Berechnungen von Klös (2007)  nach Daten der OECD; Destatis; 

Projektion der Akademikerersatzquoten in D
Jüngere (24-44 Jahre) je 100 ältere (45-64 Jahre) Akademiker
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Weiterbildungsbeteiligung: Defizite in Deutschland
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Umfeld
Branche/Region

Regionen altern unterschiedlich …

www.wegweiserdemographie.de 

Bevölkerungsentwicklung 2003-2020
in den Städten und Gemeinden mit
mehr als 5000 Einwohnern (in %)
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… und wie sieht die Entwicklung im Vergleich der Städte aus?
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Was erwarten die Beschäftigten?

Ergebnisse einer repräsentativen

Umfrage der Bertelsmann Stiftung:

• durchgeführt durch tns emnid

• befragt wurden 1.000 abhängig

Beschäftigte (Arbeiter,

Angestellte, Beamte) im Alter

zwischen 35 bis 55 Jahren

• telefonische Befragung

• Mai 2006

Mitarbeiter
Präferenzen3
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Flexibilisierung
der Arbeitszeit,

gleitender Übergang
in Ruhestand

Rekrutierung

Betriebliches
Gesundheitsmanagement

Altersgerechte
Arbeitsorganisation

Arbeitgeber-
Attraktivität

Qualifizierung,

Entwicklungsplanung,

Karrierekonzepte

Demographie-

bewusstes

Personalmanagement

Demographiebewusstes Personalmanagement4
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Age-Management als „Business-Case“
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Legende: X = Stammarbeitsplatz             O = Mehrfachqualifikation S = Schulungsbedarf
Quelle: Vetter
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Mitarbeiter altersgerecht qualifizieren und einsetzen …

1 bis 3 = körperlicher Schweregrad der Arbeit: 1 = leicht … 3 = schwer
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Erfahrene Mitarbeiter: Entwicklung  unterstützen …

Vorberei-
tungsphase

mit FK, 
Kollegen,

Pers.Man.,
360° Feedback

Abstim-
mungs-

gespräche
mit FK u.
Personal-
managem.

Kompass - 
Follow

Up
(nach 

ca. 4 Mon.)
2 Tage

Der Kompass -
Workshop

3 Tage

eigene
Aufgabe
heraus-
fordernd
gestalten

Ziel
Der Kompass-Workshop ist nur

 ein  Schritt im Kompass-Prozess

Qualifizierung/Veränderung (laufend)
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An mehreren Stellen anpacken …

Personalentwicklung

• Mitarbeiter-Beratungsgespräche
   > Weiterbildungs-Bedarf
   > Entwicklungsplanung
• Paten-/Mentorenmodell
• Rotationskonzepte für Nachwuchskräfte
• Personalplanung auf Abteilungs-/
   Gruppenebene herunterbrechen
• Qualitative Personalplanung auf
   handhabbare Weise!
• Anti-Stress-Seminar für Ältere

Führung

• Führungskräfte - Feedback
• dialogorientierte Führungsinstrumente
• Zielvereinbarung
• Potentialanalyse
• Sensibilisierung für MA-Führung
• Öffentlichkeitsarbeit intern/extern

Arbeitsplatzgestaltung

• Arbeitsmedizinische Betreuung Älterer
  (Prävention, arbeitsplatzbezogen)
  Lenkungsausschuss Gesundheit
• Projektmanagementfähigkeit schulen!
• „altersgerechtes“ Arbeitsplatzangebot
• KVP-Gruppen organisieren

Arbeitszeitgestaltung

• Gleitender Ausstieg aus dem Erwerbsleben
• Schichtsysteme überprüfen

Kontakt: Armin Zisgen, Personalleiter, Mail: armin.zisgen@ksb.com
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Statt ungewollter Alterdiskriminierung …
das Personalmanagement weiter denken

Personalmanagement:

„alte“ Schule

Rekrutierung:
• Schwerpunkt bei jungen
  Menschen in D
• informelle Altersgrenzen
Personalentwicklung
• PE-Ressourcen für junge
   MA
• vorzeitige Ausgliederung
   von Älteren
Innovationsanagement
• Neues durch neue Mitarbeiter

Demographiebewusstes

Personalmanagement

Global HR-Strategy 2020

Rekrutierung:
• Global Sourcing:
   („Chinesische Ingenieure“ in
  deutschen Entwicklungszentren)
• Abschaffung der Altersgrenzen
• Einbindung pensionierter Experten

Personalentwicklung:
• Talent- und Kompetenzmanagement
  (lebensphasenorientiertes Coaching /
  Job-Rotation, 2. Karrieren, … )
• altersneutrale Vergütung
• Human-Capital-Management
  und -monitoring

Innovationsmanagement:
• Neues durch Mitarbeiter und
  externe Netzwerke

Von: Mitarbeiter bewerben sich bei uns … Zu: Wir bewerben uns beim Mitarbeiter 
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Thematisierung von Arbeit und Alter … Was wünsche ich mir
selbst?

Bis zu diesem Alter will ich - wie bisher - beruflich engagiert sein.

Bis zu diesem Alter könnte ich mir – sofern ich noch gesund bin - ein
berufliches Engagement (ggf. mit reduziertem Zeitaufwand) vorstellen.

bis zu diesem Alter ist aktuell ein berufliches Engagement bei uns
vorgesehen.

Das Top-Management für die Aufgabe sensibilisieren


