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Auswertung der Altersstruktur des Betriebes  
IST-Stand

Zum heutigen Zeitpunkt …
� liegt das Durchschnittsalter bei 46,9 Jahren
� gehört der überwiegende Teil der Belegschaft (85%) 

der Altersgruppe zwischen 40 und 59 Jahren an.
� sind die Altersklassen zwischen 20 bis 29 Jahren sehr gering und

die Altersklassen zwischen 30 und 39 Jahren gar nicht besetzt
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Auswertung der Altersstruktur – Zukunftsszenarien 1

In 10 Jahren …
� verringert sich die Belegschaft von 27 auf 20 

Mitarbeiter/innen
� steigt das Durchschnittsalter um 6,4 Jahre 
� sind 85% der Beschäftigten 50 Jahre und älter 
� hat der Betrieb keine Mitarbeiter/innen, die jünger sind 

als 30 Jahre

Szenario 1: „passiv“ Annahmen : Verrentungsalter: Ø 64 Jahre; Abgänge: nur durch Verrentung; 
Neuzugänge: Keine

Jahresende 2006 in 5 Jahren in 10 Jahren
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Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 5 
Mitarbeiter)

bis unter 20
20 - 24
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35 - 39
40 - 44
45 - 49
50 - 54
55 - 59
60 - 64

ab 65

männlich weiblich
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Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 5 
Mitarbeiter)

bis unter 20
20 - 24
25 - 29
30 - 34
35 - 39
40 - 44
45 - 49
50 - 54
55 - 59
60 - 64

ab 65

männlich weiblich
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Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 5 
Mitarbeiter)

bis unter 20
20 - 24
25 - 29
30 - 34
35 - 39
40 - 44
45 - 49
50 - 54
55 - 59
60 - 64

ab 65

männlich weiblich

Mitarbeiter/innen: 27

Durchschnittsalter: 46,9 Jahre

Mitarbeiter/innen: 25

Durchschnittsalter: 50,8 Jahre

Mitarbeiter/innen: 20

Durchschnittsalter: 53,3 Jahre 

In 5 Jahren …
� verringert sich die Belegschaft von 27 auf 25 

Mitarbeiter/innen
� steigt das Durchschnittsalter um 3,9 Jahre 
� sind 60% der Beschäftigten 50 Jahre und älter 
� hat der Betrieb keine Mitarbeiter/innen, die jünger sind 

als 25 Jahre
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Auswertung der Altersstruktur – Zukunftsszenarien 2 

In 10 Jahren …
� sinkt die Belegschaft von 27 auf 23 Mitarbeiter/innen
� steigt das Durchschnittsalter um 2,3 Jahre an
� sind 73% der Beschäftigten 50 Jahre und älter 
� hat der Betrieb 12% Nachwuchskräfte, die jünger als 

30 Jahre sind

Szenario 2: regelmäßige 
Ausbildung und Übernahme

Annahmen : Verrentungsalter: Ø 64 Jahre; Abgänge: nur durch Verrentung; 
Neuzugänge: 1 Azubi (m, 17J.) alle 3 Jahre, Übernahme: 100%

Mitarbeiter/innen: 27

Durchschnittsalter: 46,9 Jahre

Mitarbeiter/innen: 26

Durchschnittsalter: 49,7 Jahre

Mitarbeiter/innen: 23

Durchschnittsalter: 49,2 Jahre 

Jahresende 2006 in 5 Jahren in 10 Jahren

-10 -5 0 5

Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 5 
Mitarbeiter)

bis unter 20
20 - 24
25 - 29
30 - 34
35 - 39
40 - 44
45 - 49
50 - 54
55 - 59
60 - 64

ab 65

männlich weiblich

-10 -5 0 5

Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 5 
Mitarbeiter)

bis unter 20
20 - 24
25 - 29
30 - 34
35 - 39
40 - 44
45 - 49
50 - 54
55 - 59
60 - 64

ab 65

männlich weiblich

-10 -5 0 5

Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 5 
Mitarbeiter)

bis unter 20
20 - 24
25 - 29
30 - 34
35 - 39
40 - 44
45 - 49
50 - 54
55 - 59
60 - 64

ab 65

männlich weiblich

In 5 Jahren …
� sinkt die Belegschaft von 27 auf 26 Mitarbeiter/innen
� steigt das Durchschnittsalter um 2,8 Jahre an
� sind 57% der Beschäftigten 50 Jahre und älter 
� hat der Betrieb 12% Nachwuchskräfte, die jünger als 

30 Jahre sind
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Auswertung der Altersstruktur – Zukunftsszenarien 3

In 10 Jahren …
� sinkt die Belegschaft geringfügig (von 27 auf 26 MA)
� sinkt das Durchschnittsalter um 0,5 Jahre
� sind 50% der Beschäftigten 50 Jahre und älter 
� hat der Betrieb einige Nachwuchskräfte, die jünger als 

30 Jahre sind

Szenario 3: Ausbildung 
und Ersatzbedarf

Annahmen : Verrentungsalter: Ø 64 Jahre; Abgänge: nur durch Verrentung; 
Neuzugänge: 1 Azubi (m, 17J.) alle 3 Jahre; Übernahme: 100%; 

1 MA (m), 20 bis 24 alle 3 Jahre

Mitarbeiter/innen: 27

Durchschnittsalter: 46,9 Jahre

Mitarbeiter/innen: 27

Durchschnittsalter: 48,7 Jahre

Mitarbeiter/innen: 26

Durchschnittsalter: 46,4 Jahre 

Jahresende 2006 in 5 Jahren in 10 Jahren

-10 -5 0 5

Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 5 
Mitarbeiter)

bis unter 20
20 - 24
25 - 29
30 - 34
35 - 39
40 - 44
45 - 49
50 - 54
55 - 59
60 - 64

ab 65

männlich weiblich

-10 -5 0 5

Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 5 
Mitarbeiter)

bis unter 20
20 - 24
25 - 29
30 - 34
35 - 39
40 - 44
45 - 49
50 - 54
55 - 59
60 - 64

ab 65

männlich weiblich

-10 -5 0 5

Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 5 
Mitarbeiter)

bis unter 20
20 - 24
25 - 29
30 - 34
35 - 39
40 - 44
45 - 49
50 - 54
55 - 59
60 - 64

ab 65

männlich weiblich

In 5 Jahren …
� bleibt die Belegschaft konstant
� steigt das Durchschnittsalter um 1,8 Jahre
� sind 56% der Beschäftigten 50 Jahre und älter 
� hat der Betrieb einige Nachwuchskräfte, die jünger als 

30 Jahre sind
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Auswertung der Altersstruktur
Szenarienvergleich

In den nächsten 10 Jahren entsteht eine starke Alte rszentrierung…
� Szenario 1 zeigt eine „Lücke“ bei den bis 29-Jährigen und den 40- bis 49-Jährigen und eine starke 

Zentrierung in den Altersklassen ab 50 Jahre.
� Szenario 2 zeigt eine „Lücke“ bei den 40- bis 49-Jährigen und eine starke Zentrierung in den 

Altersklassen ab 50 Jahre.
� Szenario 3 zeigt eine ausgeglichenere Altersstruktur bei den bis 34-Jährigen und eine Zentrierung 

in den Altersklassen ab 50 Jahre.

IST-Stand (2006), 
n=27

Szenario 1(2016): 
Passiv, n=20

Szenario 2 (2016): 
Ausbildung und 
† bernahme, n=23

Szenario 3 (2016): 
Ausbildung und 
Ersatzbedarf, n=26

Gleichverteilung
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Quintessenz der Altersstrukturanalyse
Zukunft (basierend auf den 3 Szenarien)

In den kommenden 10 Jahren verschiebt sich die Alte rsstruktur in Richtung 
einer Alterszentrierung

� Das Durchschnittalter kann sinken (0,5 Jahre in Szenario 3 „Ausbildung und 
Ersatzbedarf“) oder steigen (2,3 Jahre in Szenario 2 „Ausbildung und 
Übernahme“; 6,4 Jahre in Szenario 1 „Passiv“)

� Mindestens 50% der Beschäftigten werden 50 Jahre und älter sein

� 7 Mitarbeiter/innen (26%) werden bei einem Renteneintrittsalter von 64 
Jahren altersbedingt aus dem Betrieb ausscheiden
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Betriebliche Handlungsfelder im Überblick

Ansatzpunkte für das Personalmanagement 
im demografischen Wandel:

Arbeitszeitgestaltung

Personal-
gewinnung

Verrentung
Personaleinsatz

Personal-
entwicklung

Gesundheitsmanagement

Arbeitsorganisation und -gestaltung

Aus- und Weiterbildung

Anreizgestaltung

Wissensmanagement
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Handlungsoptionen 
Bei Betrieben mit vergleichbarer Altersstruktur 

besteht häufig folgender Handlungsbedarf:

� Regelmäßige Ausbildung und Übernahme (vgl. Szenario 2)

� Gezielte Neueinstellung Jüngerer (vgl. Szenario 3)

� Attraktive Laufbahngestaltung und berufliche Perspektiven für Jüngere 
schaffen (Führungskräftenachwuchs)

Strategien zur Gewinnung und Bindung 
neuer (junger) Mitarbeiter/innen entwickeln!

Aus- und Weiterbildung

Personal-
gewinnung

Verrentung
Personaleinsatz

Personal-
entwicklung

Anreizgestaltung
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Handlungsoptionen 
Bei Betrieben mit vergleichbarer Altersstruktur 

besteht häufig folgender Handlungsbedarf:

� Präventive Gesundheitspolitik (ergonomische Verbesserungen, 
Gesundheitsangebote, Schulungen)

� Alternsgerechte Arbeitsorganisation

� Weiterbildungsangebote für ältere Mitarbeiter/innen

� Einsatzflexibilität erhöhen, um einseitigen Belastungen entgegenzuwirken

Arbeits- und Beschäftigungsfähigkeit 
älterer Mitarbeiter/innen sichern!

Aus- und Weiterbildung

Personal-
gewinnung

Verrentung
Personaleinsatz

Personal-
entwicklung

Unternehmens- und Arbeitsorganisation

Gesundheitsmanagement



11

Zur Anzeige wird der QuickTime™ 
Dekompressor „TIFF (LZW)“ 

benötigt.

Altersstrukturanalyse ABAS ©

Handlungsoptionen 
Bei Betrieben mit vergleichbarer Altersstruktur 

besteht häufig folgender Handlungsbedarf:

� Arbeitszeitsysteme alternsgerecht organisieren (kurativ und präventiv)

Arbeitszeitgestaltung für Ältere auch nach Auslaufen des 
Altersteilzeitgesetzes (2009):

� Interesse und Möglichkeiten für Teilzeit herausfinden
� Evtl. älteren Beschäftigten Möglichkeit der Teilrente einräumen

Arbeitszeitgestaltung für Ältere: 
längere Verweildauern im Betrieb und gleitender Aus stieg!

Arbeitszeitgestaltung

Personal-
gewinnung

Verrentung
Personaleinsatz

Personal-
entwicklung

Anreizgestaltung
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Instrument zur Ermittlung der Prioritäten bezüglich eine r 
alternsgerechten Personal- und Organisationsentwicklung 

im Unternehmen

Arbeitszeitgestaltung
für ältere

Mitarbeiter/innen

Arbeits- und 
Beschäftigungsfähig-

keit sichern

Strategien zur Ge-
winnung und Bindung 
neuer Mitarbeiter/ in-

nen entwickeln ! 
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erreichen
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Handlungsfelder
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