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4 BETRIEBE IM DEMOGRAFISCHEN WANDEL

1. Betriebe im

demografischen Wandel

strategien. Großbetriebe können hingegen häufig
unter einer großen Anzahl Initiativ-Bewerbungen
auswählen. 

Arbeiten bis 65
In vielen Betrieben liegen langjährige positive
Erfahrungen mit älteren Arbeitskräften vor. Er-
fahrungsträger werden zielgerichtet an den Stel-
len eingesetzt, wo sie gebraucht und geschätzt
werden. Die Personalarbeit ist an einer "Gesun-
den Altersmischung" orientiert. Häufig findet die-
ses eher naturwüchsig und nicht planmäßig statt.
Es gilt, daraus eine bewusste und zielgerichtete
Personalstrategie zu entwickeln. In anderen Be-
trieben wird die Altersteilzeit voll ausgeschöpft.
Erfahrungen mit  Beschäftigten über 55 sind
kaum vorhanden. Auch unter Berücksichtigung
des Auslaufens der Altersteilzeit ab 2009 steht
hier eine Umstellung der gesamten Personalar-
beit auf Arbeiten bis 65 an.

Arbeitsfähigkeit
In Abhängigkeit von ihrer  Personalsstruktur wer-
den viele Betriebe zunehmend damit konfron-
tiert, dass ganze Berufsgruppen oder Bereiche
gealtert sind. Risiken einer sinkenden Leistungs-
fähigkeit  werden stark davon beeinflusst, welche
Personengruppen vorher in Strategien zur Erhal-
tung der Arbeitsfähigkeit eingebunden waren.
Andere Betriebe wiederum können ihre bewähr-
ten Qualifizierungs- und Gesundheitsmaßnah-
men beibehalten.

Quelle: nach Fuchs 2004  – IAB - Projektionsvariante mit drei
Einflussfaktoren: um etwa 1,9 Mio.  schrumpfende Bevölkerung
bei jährlich 200.000 Netttozuwanderung von Ausländern sowie
einer unteren weiblichen Erwerbsquote.

Es geht nicht nur um Ältere!

Zwischen 2000 und 2020 finden große Umschich-
tungen in den Altersstrukturen der Arbeitskräfte
statt. Jugendliche und jüngere Arbeitskräfte
nehmen seit einigen Jahren ab. Sie können die
Rentenabgänge von Mittelalten und Älteren
nicht mehr ausgleichen. Die Folgewirkungen
des Geburtenrückgangs auf die Zahlen von
SchülerInnen, Auszubildenden, Studierenden
und AbsolventInnen machen sich zunehmend
bemerkbar. Die Zunahme der älteren Arbeits-
kräfte erfolgt bis 2010 langsam, ab 2010 bis 2020
sprunghaft. Bereits 2000 gab es mehr Arbeits-
kräfte ab 50 Jahren (9,4 Millionen) als bis zu 30
Jahren (8,6 Millionen). Ab 2020 stehen 13,2 Mil-
lionen Ältere  7,6 Millionen Jüngeren gegen-
über – also etwa doppelt soviel. 2000 war, 2010
wird jede vierte Arbeitskraft 50 Jahre und älter
sein. 2020 wird es jede dritte sein.

Jeder Betrieb ist anders!

Jeder Betrieb ist heute bereits  von den Wirkun-
gen des demografischen Wandels betroffen.
Jedoch sind zwischen den Betrieben starke
Unterschiede im Handlungsbedarf feststellbar. 

Fachkräftenachwuchs
Insbesondere KMU leiden unter ihrer – im Ver-
hältnis zu Großbetrieben – geringeren Attrakti-
vität als mögliche Arbeitgeber für junge Fach-
kräfte. Das zeigt sich bei der Gewinnung von
Auszubildenden oder AbsolventInnen, aber
auch bei Problemen der betrieblichen Bindung
junger qualifizierter Fachkräfte mit mehrjähri-
ger Berufserfahrung. Die zunehmende Konkur-
renzsituation auf dem Arbeitsmarkt macht sich
bemerkbar. KMU haben vielfach Nachholbedarf
bei Personalmarketing- und Betriebsbindungs-
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Arbeitskräfteentwicklung 2000 bis 2020
nach Altersgruppen (in Mio.)
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