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Hintergrund der Studie

Der Demographische Wandel und die einhergehende alternde und schrumpfende Bevolkerung wird
die Welt, Europa und besonders Deutschland in der Zukunft beschaftigen und hat bereits heute zu
einer breiten oOffentlichen Debatte geflihrt. Im Zentrum der Diskussion stehen das soziale
Sicherungssystem, die politischen Auswirkungen, der Einfluss auf die Wirtschaft als Ganzes sowie
auf die Arbeitswelt im Besonderen.

Organisationen und ihre Arbeitnehmer sind heute in einer nie da gewesenen Form gefordert flexibel
und innovativ zu handeln, um ihre Wettbewerbsposition in einer globalisierten Wirtschaft, unter
demographischen Einflissen zu halten und auszubauen.

In der Analyse der Mainahmen, die Unternehmen im Rahmen von Demographischen Entwicklungen
und der einhergehenden alternden Belegschaft und einem potentiellen Mangel an qualifiziertem
Personal ergreifen kdnnen, wird deutlich, dass ein weiteres ,Trendthema“, die Work-Life Balance
einen zentralen Problemlésungsansatz bietet. Zu Work-Life Balance MalRnahmen zahlen in diesem
Zusammenhang nicht nur die Flexibilisierung von Arbeitszeit und —ort, sondern auch die betriebliche
Gesundheitsforderung und die Unterstiitzung familidrer Betreuungs- und Haushaltsaufgaben.

In der vorliegenden Studie soll neben der Kenntnis und dem Einflihrungsgrad der generellen
Demographie-Tools in Unternehmen, besonders die Bedeutung der Work-Life Balance Instrumente
als Personalmafinahmen im Demographischen Wandel ermittelt werden.

Da das Konzept der Work-Life Balance schon seit Mitte der 90er Jahre im unternehmerischen
Kontext diskutiert wird und die darunter fallenden Lésungsansatze somit schon vor Jahren
theoretisch erarbeitet wurden, mdchte die vorliegende Studie ermitteln, zu welchem Grad diese
Instrumente in Unternehmen bereits eingefuhrt wurden.

Ebenfalls stellt sich die Frage, ob die ,alten” Instrumente im Kontext des Demographischen Wandels
zur Bindung von knapper werdenden jungen Arbeitnehmer und zur Arbeitskrafterhaltung der
zunehmend alternden Belegschaft eine veranderte Bedeutung fir die Personalarbeit der
Unternehmen erhalten und ob sie aus diesem Grund neu diskutiert werden.
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Die zentralen Ergebnisse

» Wahrend der Demographische Wandel und seine Auswirkungen auf Unternehmen ein viel
diskutiertes Thema darstellt, zeigt ein Blick auf die MaRnahmen, die in Organisationen ergriffen
wurden, um sich den resultierenden Problemen zu stellen, eine Diskrepanz zwischen der
offentlichen Diskussion und der Realitat in deutschen Unternehmen.

» Personalverantwortliche in Unternehmen sind sich des Problempotentials und den Konsequenzen
des Demographischen Wandels nur zu einem gewissen Grad bewusst. Sie erkennen
uberwiegend ausschlieBlich die Konsequenzen, die Sie in ihrer taglichen Personalarbeit bereits
zu spuren bekommen, wie z.B. die Knappheit junger Fachkrafte. In diesem Zusammenhang wird
die Wichtigkeit verschiedener Personalmalinahmen zur Bewaltigung dieser Konsequenzen
durchaus erkannt, jedoch beschranken sich diese Mafnahmen auf die Ad-hoc-Losung der
heutigen Probleme.

» Als Reaktion auf die Entwicklungen des Arbeitsmarkts, die Personalverantwortliche in den letzten
Jahren beobachten konnten, planen sie die Einflhrung verschiedener MaRnahmen und
Instrumente in naher Zukunft.

» Die Malnahmen und Instrumente einer Work-Life Balance Strategie werden im Kontext des
Demographischen Wandels als wichtig empfunden. Jedoch wird die Kluft zwischen Theorie und
unternehmerischer Praxis auch hier deutlich: Eine Einfuhrung von Work-Life Balance
MaRnahmen wurde nur in knapp 70% der Unternehmen umgesetzt. Einen groReren Anteil
machen hierbei GroRkonzerne aus.

» Die Uberwiegend eingeflihrte Malinahme Teilzeitarbeit zeigt in Relation zur der Uberwiegend als
wichtig empfundenen, jedoch wesentlich seltener umgesetzten MaRnahme der Kinderbetreuung
die Fokussierung von Unternehmen auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Diese
Beschrankung der Work-Life Balance auf eine ,Work-Family Balance® resultiert aus der
offentlichen Diskussion und Unterstutzung des Themas durch politische Initiativen.

» Die strategische Relevanz des Work-Life Balance Konzepts als PersonalmalRnahme wird, um den
Konsequenzen des Demographischen Wandels entgegenzuwirken, kontrovers betrachtet. Eine
eindeutige Bewertung ist hier nicht abzusehen. Der Trend sollte besonders vor dem Hintergrund
des Demographischen Wandels, hin zu einer generellen strategischen Ausrichtung der
Personalarbeit, unter verstarkter Beriicksichtigung des Themas Work-Life Balance, gehen. Dies
muss jedoch in Unternehmen noch klarer erkannt und umgesetzt werden.
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Fazit

»

»

»

»

»

»

Bei nahrer Betrachtung der Diskussion Uber den Demographischen Wandel und unter
Einbeziehung der durch diese Studie ermittelten Realitat in Unternehmen wird klar, dass das
Thema Demographie und seine Konsequenzen fur Unternehmen oftmals nicht nur falsch
interpretiert, sondern auch als Universalerklarung fir Probleme benutzt wird, die ihren Ursprung
vielmehr in den Strukturen der Organisation haben.

Durch die Personalpolitik der letzten Jahre mit Einstellungsstopps und Frihverrentungspraxis
wurde in Unternehmen eine komprimierte Altersstruktur geschaffen, die schon jetzt als
problematisch anzusehen ist. Das Problempotential wird jedoch durch die Auswirkungen der
Alterung und Schrumpfung der Bevolkerung noch weiter verstarkt.

Die heutige Fachkrafteknappheit lasst sich nur in geringem MaRe auf demographische
Entwicklungen zuriickflihren, wird jedoch durch diese Entwicklungen in der Zukunft weiter
verstarkt werden. Die Personalmalinahmen, die in Unternehmen bereits ergriffen wurden oder
in Planung sind, fokussieren sich auf die heute erlebten Probleme. Mit Rekrutierung von
Nachfolgern, Karriereplanung, Personalmarketing und Nachfolgeplanung konzentrieren sich
Unternehmen auf die Arbeitnehmer, die schon heute ,Mangelware* sind.

Das Potential von verschiedenen Arbeitnehmergruppen, wie beispielsweise alteren
Arbeitnehmern, weiblichen Arbeitnehmern oder Migranten, wird kaum erkannt. MaRnahmen, die
auf diese Gruppen fokussieren, wie z. B. die gezielte Rekrutierung von alteren Arbeitnehmern,
werden kaum zur Kenntnis genommen und haben eine geringe Prioritat. Gerade in diesen
Bereichen ware proaktives, vorausschauendes Handeln notwendig.

Das Thema Work-Life Balance und die darunter fallenden MalRnahmen spiegeln ein ahnliches
Bild wieder. Work-Life Balance wird zwar als wichtig bewertet, eine proaktive, strategische
Behandlung des Themas ist jedoch nicht zu erkennen. Es lasst sich eine Fokussierung auf die
Arbeitnehmergruppe ,berufstatige Mutter* feststellen, jedoch erhalten die hier eingefuhrten
Malnahmen wie beispielsweise Teilzeitarbeit die alten Strukturen der Arbeit letztlich aufrecht
und er6ffnen keine neue Perspektiven zur Unterstiitzung der Balance zwischen Beruf und
Familie. Hier fehlt es malgeblich an innovativen und proaktiven Konzepten und MalRnahmen,
um der Knappheit qualifizierter Arbeitskrafte durch die Nutzung des Potentials verschiedener
Arbeitnehmergruppen entgegenzuwirken.

In Unternehmen ist die Kenntnis Uber die zukinftig auftretenden Herausforderungen und
Personalmalinahmen, um diesen Herausforderungen gewachsen zu sein, zumindest zu einem
gewissen MaR, vorhanden. Es mangelt jedoch an der praktischen Umsetzung dieses Wissens.
Als Grund hierfur sind restriktive Rahmenbedingungen der Organisationsstrukturen zu nennen,
die proaktives Handeln kaum erlauben, sondern lediglich die Aufrecherhaltung der traditionellen
Strukturen unterstutzen.
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Allgemeine Informationen

Die vorliegende Studie reflektiert das Thema Work-Life Balance und die darunter fallenden
Malnahmenbundel unter einem unternehmerischen Gesichtspunkt in Relation zu dem externen
Faktor des Demographischen Wandels.

Die Studie ist somit auf zwei zentrale Themenfelder fokussiert: Work-Life Balance und
Demographischer Wandel. Im ersten Teil wird das Konzept Work-Life Balance, seine Wichtigkeit und
strategische Bedeutung im Kontext des Demographischen Wandels analysiert. Der zweite Teil der
Studie befasst sich mit den Demographie-Manahmen und Instrumenten neben der Work-Life
Balance. Hier wird neben dem Bekanntheitsgrad und der wahrgenommen Wichtigkeit der
Instrumente und MaRnahmen auch der Einfihrungsgrad in deutschen Unternehmen ermittelt. Die
Studie hat die Zielsetzung, Work-Life Balance mit den Faktoren des Demographischen Wandels zu
korrelieren und zu reflektieren, in welchem Ausmall das Konzept unter den veranderten
Rahmenbedingungen (wieder) relevant geworden ist.

Der Fragebogen, der fur die vorliegende Studie entwickelt wurde, besteht aus 14 Fragen. Er wurde
als Link zu einem Online-Befragungstool per E-mail im Juli 2007 an 1.200 Personalverantwortliche in
Unternehmen in Deutschland versandt. Der Befragungszeitraum betrug insgesamt finf Wochen. Die
Rucklaufquote belief sich mit insgesamt 263 beantworteten Fragebdgen auf ca. 22%.

Anzahl der Mitarbeiter
Die befragten Unternehmen haben eine Spanne

der Mitarbeiterzahlen von weniger als 50 bis
mehr als 5.000. Fast die Halfte der Befragten
arbeitet in Unternehmen mit 500 bis 5.000
Mitarbeitern.  24% der Befragten sind in
Mittelstandischen Unternehmen und 27,8% in
Grol3konzernen angestellt.

Position im Umternehmen B <50 W 50-499 [ 500-5000 B >5000

53%  7,2%

20,5% W

Die Positionen der Befragten in ihren

m Geschatistununghorstand |- Unternehmen  wurden  anhand ~ von
8 Bereichsleitung Management Ebenen klassifiziert. Uber 50%
sag9 | ®ADtilungsieiting der Teilnehmer sind in den ersten beiden
® Referent Management Ebenen ihres Unternehmens
22,1% & Sonstige anzusiedeln.

Um die Verlasslichkeit der Angaben zu Zeitperioden ermitteln zu konnen, wurden die Teilnehmer
ebenfalls nach der Anzahl der Jahre ihrer Tatigkeit im Unternehmen befragt. Uber 90% der
Befragten waren bereits seit Uber zwei Jahren, Uber 60% bereits seit Uber sechs Jahren in ihrem
Unternehmen beschaftigt. Dieses Ergebnis erlaubt die Annahme, dass die Angaben zu Zeitperioden
verlasslich sind.

(K
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Work-Life Balance - Wichtigkeit

Prioritat des Themas Work-Life Balance im Vergleich zu anderen
Personalthemen

Dem Thema Work-Life Balance wird in
weniger als 50% der Falle eine hohe oder
sehr hohe Prioritat im Vergleich zu anderen
Personalthemen zugesprochen.

Die hohe Antwortrate der mittleren
Kategorie, 36%, lasst sich auf das
generelle Phanomen der Tendenz zur Mitte
zurickzuflihren. Bei Unsicherheit greifen
Befragte auf diese Kategorie zurlck, um
sich nicht positionieren zu mussen.

18,3%

‘ B Sehr hohe Prioritat O Hohe Prioritat W Mittlere Prioritat

B Geringe Prioritat O Sehr geringe Prioritat

Prasenz des Themas in der fachlichen Diskussion
In der fachlichen Diskussion
wurde das Thema Work-Life
Balance hauptsachlich in den
letzten zwei Jahren verstarkt
wahrgenommen.  Damit  hat,
zumindest in der Wahrnehmung
e oo 2amer]  der Teilnehmer, die  Work-Life
BVor 2 bis 5 Jahren Balance Diskussion in den letzten
m Vor 6 bis 10 Jahren zwei Jahren einen Hohepunkt
W Vor mehr als 10 Jahren erreicht.

62,8%

28,0%

Die wichtigsten Work-Life Balanace MaBnahmen

Mlt Uber 50% 33,7% B Jahresarbeitszeitkonten
Werden O Lebensarbeitszeitkonten
Teilzeitarbeit 556% M Teilzeitarbeit
und W Vertrauensarbeitszeit
Kinderbetreuu 7 Sabbaticals
ng als die zwei = Telearbelt

. . O Job Sharing
WIChtIgS.ten 54,4% B Kinderbetreuung
WOFk-LIfe B Haushaltsnahe Dienstleistungen
Balance O Gesundheits-Check
Mafnahmen B Gesundheitsférdernder Arbeitsplatz
gewertet_ O Fitnessangebote und Betriebssport

B Andere

Die funf als wichtigste Bestandteile einer Work-Life Balance Strategie gewerteten Malnahmen
umfassen weiterhin Lebensarbeitzeitkonten, einen gesundheitsfordernden Arbeitsplatz sowie
Gesundheits-Checks. Haushaltsnahe Dienstleistungen sowie Job Sharing wurden in ihrer Wichtigkeit
eher niedrig bewertet. K
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Work-Life Balance - Einfuhrung

Im offen zu beantwortenden Feld “Andere” wurde in den meisten Fallen die Relevanz der
Unternehmenskultur fir die Umsetzung der Work-Life Balance angesprochen. Dieser Aspekt ist von
zentraler Bedeutung, da die Einfuhrung von Mafinahmen noch lange nicht die praktische Umsetzung
bedeutet, solange beispielsweise der direkte Vorgesetzte die Inanspruchnahme von Work-Life
Balance MalRnahmen als negativ bewertet.
In vielen Unternehmen werden beispielsweise Teilzeitbeschaftigte bei Beforderungen immer noch
ausgelassen und Mitarbeiter, die flexible Arbeitsbedingungen in Anspruch nehmen, werden als der
Organisation weniger verbunden angesehen. Die Teilnehmer der vorliegenden Studie scheinen
dieses Dilemma und die Wichtigkeit der Unternehmenskultur fir die Umsetzung einer Work-Life
Balance erkannt zu haben.

In 68,1% der befragten reprasentierten
Einfiihrung von Work-Life Balance MaBnahmen im Unternehmen Unternehmen wurden Work-Life Balance
MafRnahmen eingeflhrt. Der Anteil der Klein-
und Mittelstdndischen Unternehmen, der
Work-Life Balance MalRnahmen eingeflihrt hat,
ist hierbei mit 46% Kleiner als der der
GrolRkonzerne, in denen bereits in 79,5% aller
Falle MaRnahmen eingeflihrt wurden. Die
Ursache fur diesen Unterschied liegt in der
Tatsache, dass viele Malinahmen eine
"l bestimmte Nutzungsrate aufweisen missen,
0 Nein um kosteneffektiv. zu sein, was in

GrofRkonzernen leichter zu erzielen ist.

Eingefiihrte Work-Life Balance MaBnahmen
81,5% der

Unternehmen, die
generell Work-Life
Balance MalRnahmen
eingefiihrt haben,
haben Teilzeitarbeit

B Jahresarbeitszeitkonten
O Lebensarbeitszeitkonten
81,5% | Teilzeitarbeit

B Vertrauensarbeitszeit

O Sabbaticals

eingefuhrt, gefolgt von W Telearbeit
65,3% Unternehmen 3 Job Sharing

- B Kinderbetreuung
mit Fltnessangeboten W Haushaltsnahe Dienstleistungen
und Betriebssport O Gesundheits-Check

sowie 53,2%, die
einen Gesundheits-
Check flr ihre
Mitarbeiter anbieten.

Am unteren Ende der Skala befinden sich erneut haushaltsnahe Dienstleistungen sowie
Lebensarbeitszeitkonten, Sabbaticals und die offenen, unter ,Andere® fallenden Antworten, wie
beispielsweise Massagen, Unterstiitzung im Bereich Alterenpflege und die Aufklarung iiber das
Thema Work-Life Balance in Seminaren, Vortragen oder im Intranet. Diese MaRnahmen wurden in
weniger als 15% der Unternehmen eingefiihrt. o
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Work-Life Balance - Theorie und Praxis

Im direkten Vergleich der
wahrgenommenen
Wichtigkeit der
Malnahmen und ihrer
tatsachlichen Einflihrung
im Unternehmen ist in
vielen Fallen eine grole
Diskrepanz zu erkennen.
Die groRten Gefalle
zwischen Wichtigkeit und
Einflhrung lassen sich
bei den Malknahmen
Lebensarbeitszeitkonten,
Teilzeitarbeit, Telearbeit,
Kinderbetreuung und
Fitnessangebote und
Betriebssport
beobachten.

Die wahrgenommene Wichtigkeit im Vergleich zur Einfiihrung von Work-
Life Balance MaBnahmen

31,8%

Jahresarbeitszeitkonten

Lebensarbeitszeitkonten

Teilzeitarbeit

Vertrauensarbeitszeit

Sabbaticals

Telearbeit

Job Sharing

0,
Kinderbetreuung 30.2% 54.4%

Haushaltsnahe Diensfeistungen

. 53,2%
Gesundheits-Check 39,5%

[
Gesundheitsfordernder Arbeitsplatz 4_326?6@1

Fitnessangebote und Befriebssport

65,3%
33,7%

13,9%
10,0% ® Wichtg

Andere O Eingeflihrt

-48,4% 8% 258%

281%  B2%
46,8%

Diskrepanz zwischen Wichtigkeit und Einfiihrung

3,3% 6,0%

Die Diskrepanz wird beim
Vergleich anhand eines
Prozentsatzes beruhend

2165% | g Finessangebote und Betriebssport auf dem Einf[]hrungswert

O Telearbeit noch deutlicher. Im Fall

B Teizeirbeit einer negativen

B Andere Diskrepanz ist somit die

11355 O Gesundheits-Check Einfiihrungsrate hoher
0 Job Sharing als die wahrgenommene

B Verrauensarbeitszeit Wichtigkeit, bei einer

B Gesundheitsfordernder Arbeitsplatz positiven DiskrepanZ ist

O Jahresarbeitszeitkonten die gewertete WIChtngeIt

B Kinderbetreuung hoher als die Einfihrung.

Als die zwei Extrema sind
Lebensarbeitszeitkonten
sowie Fitnessangebote

B Haushalisnahe Diensteistungen

0O Sabbaticals

O Lebensarbeitszeitkonten

und Betriebssport zu
beobachten.

Die Antwortstruktur zeigt die Tendenz, dass Personalverantwortliche in Unternehmen zwar die
Kenntnis von MalRnahmen haben, die einen positiven Effekt auf ihre Personalarbeit hatten, jedoch
z.B. die Organisationsstruktur oder die Startinvestition sich als Hindernisse und hemmende Faktoren

darstellen.
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Work-Life Balance - Zeitpunkt der Einfuhrung und Nutzung

Die Maflnhahmen

Teilzeitarbeit sowie 0%

Zeitpunkt der Einfiihrung von Work-Life Balance MaRnahmen

Fitnessangebote und
60%

Betriebssport sind in

direkter Korrelation mit | 50%
ihrem hohen 0%
Einflhrungsgrad in

30%
Unternehmen am

langsten eingefiihrt. Ca. | 2%
50% der Unternehmen | 10%
haben diese
Malnahmen vor mehr
als 10 Jahren
eingefiihrt. Teilzeitarbeit
sowie Fitnessangebote
und Betriebssport
konnen damit als die

0%

JKlassiker* der Work-

| B \Vor <2 Jahren O Vor 2-5 Jahren @ Vor 6-10 Jahren @ Vor >10 Jahren O Ich weiss es nicht,

Life Balance
Mafinahmen definiert
werden.

Nutzungsrate der Work-Life Balance MaRnahmen
100% -

90% —

80% 41— -

70% 4 -

60% 4+ +H—

50% 4 —

40% +H

30% +

20% A

10%

0%

o« < A Z i A o« + % Q Q <\, A
2 % > ) 2 3 S ) ) P %
D, , % % % el &, 2 % 2 B ®
<, £ ) ® . >, 2%
T A U T T T
% % ¥ % Y % 9 S %
) . L2 2 ® °] o %
% S % e Q. % C3 ©
2. % ) S, 23 > 2
% 2 “ D, %. o
) S, %, 5. £
¢ % %
<. (3 2,
2 , %
% % 9
> % %
s %

W <20% 0O20-39% M 40-59% M 60-79% O >80% O Wir messen die Nutzung nicht B Ich kenne den Nutzungsanteil nicht

In 80% der Falle ist
die Nutzungsrate der
Malinahmen

bekannt. Das heifit,
dass in den meisten
Fallen die Nutzung
gemessen wird.
Erwahnenswert st
hier lediglich, dass
die  Nutzung der
Malinahmen zur
Gesundheits-

forderung in lediglich
ca. 20% der Falle
erhoben wird.
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Work-Life Balance - Strategische Relevanz

Strategische Relevanz des Work-Life Balance
Konzepts

Mit einer deutlichen Mehrheit von Uber 75% wird dem
Thema Work-Life Balance in der direkten Frage eine
strategischne  Relevanz  flr das Unternehmen
zugesprochen.

In der Einschatzung der Befragten inwieweit auch die
Unternehmensfiihrung in ihrem Unternehmen das
Work-Life Balance Konzept als strategisch relevant

B Ja
O Nein

empfindet, entsteht jedoch ein deutlich anderes Bild:

Strategische Relevanz fiir die Unternehmensfiihrung

In dieser Fremdeinschatzung wird die Work-
Life Balance von der oberen
Managementebene nur in knapp tUber 20% der
Félle eindeutig als relevant fur die Strategie
des Unternehmens empfunden, in knapp 50%
allenfalls mit Einschrankungen.

Um ein deutlicheres Bild Uber die strategischen
Implikationen des Themas zu erhalten,
erscheint es sinnvoll die dem Thema

gegebene Prioritdt mit der strategischen

‘ W Ja

O Eingeschrankt B Nein B Kann ich nicht beurteilen

Relevanz in Relation zu setzen.

Prioritat des Work-Life Balance Themas in Relation zur
strategischen Relevanz des Themas

100,0%

Nein

52,2%

Ja 71,0%
94,5%
92,9%

B Sehr hohe Prioritat O Hohe Prioritat
O Geringe Prioritat @ Sehr geringe Prioritat

M@ Mitlere Prioritat

52% der Befragten, die der Work-
Life Balance im Vergleich zu
anderen Themen eine geringe
Prioritat zusprechen, schatzen das
Thema gleichzeitig als strategisch
relevant ein.

Das bedeutet, dass Work-Life
Balance als Personalkonzept und
strategisches Tool flr Unternehmen
scheinbar noch sehr zwiespéltig
betrachtet wird. Ein eindeutiges Bild
uber die Bedeutung und Prioritat
des Themas innerhalb  von
Unternehmen ist nicht feststellbar.

Kienbaum®



Work-Life Balance und Demographischer Wandel

Impulse der 6ffentlichen Diskussion zum Thema
Demographischer Wandel fiir das Thema Work-Life
Balance

50,6%

W Ja
O Nein

Je langer die Befragten im Unternehmen
arbeiten, desto hoher ist ihre Tendenz der
Aussage, dass die Work-Life Balance durch
die Demographiediskussion neue Impulse
erhalten hat, zuzustimmen.

Dies ist ein Anzeichen, dass die Work-Life
Balance Diskussion in Unternehmen keine
neue ist und Mitarbeiter, die diese
Diskussion schon (ber einen langeren
Zeitraum  verfolgen, neue  Impulse,
resultierend aus den  veranderten
Rahmenbedingungen, wahrehmen.

Work-Life Balance als Instrument, um als Unternehmen auf die
Konsequenzen des Demographischen Wandels vorbereitet zu sein

Deutlich zwiespaltig wird die Frage beantwortet, ob
Work-Life Balance durch die offentliche Diskussion
des Demographischen Wandels und seinen
Auswirkungen  auf  Unternehmen und ihre
Personalarbeit neue Impulse erhalten hat.

Eine fast genaue 50/50 Verteilung zeigt, dass das
Thema in der offentlichen Wahrnehmung, gerade im
Kontext des Demographischen Wandels, noch nicht
eindeutig platziert ist.

Die Einschatzung, ob Work-Life Balance durch die
Diskussion des Demographischen Wandels neue
Impulse erhalten hat, steht in direkter positiver
Korrelation zur Anzahl der Jahre der Befragten im
Unternehmen.

Neue Impulse fiir das Thema Work-Life Balance in
Korrelation zu der Anzahl der Jahre im Unternehmen

Ja Nein

W <2 Jahre O 2-5 Jahre B 6-10 Jahre

0O >10 Jahre

Eine eindeutige Aussage ist darlber zu
treffen, ob  Work-Life Balance als
Instrument verstanden wird, um als
Unternehmen auf die Konsequenzen des
Demographischen Wandels vorbereitet zu
sein: Uber 80% stimmten dieser Aussage
zu.

B Ja
O Nein
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Demographischer Wandel — Kenntnis von Instrumenten

Die ,Top Drei* der bekannten Instrumente, um als Unternehmen auf die Konsequenzen des
Demographischen Wandels vorbereitet zu sein, sind die Nachfolgeplanung, Personalplanung auf
Basis der Altersstrukturanalyse und Karriereplanung. Es ist deutlich erkennbar, dass der Fokus der
Personalarbeit hier auf den Planungsaspekt gelegt wird.

Als am wenigsten bekanntes Instrument stellt sich der Senior Expert Service, also die projekt- und
beratungsbasierte Weiterbeschaftigung von Pensionierten, dar. Dies ist sicher zu einem GroRteil auf
den eher ungelaufigen Englischen Titel des Instruments zurlckzufthren.

Kenntnis von Instrumenten (neben Work-Life Balance), um auf die
Konsequenzen des Demographischen Wandels vorbereitet zu sein

66,9%
52,0%

83,9%

33,5%
60,9%
56,9%

50,0%

53,2%

17,3%

O Demographieorientierte Personalplanung auf Basis der Altersstrukturanalyse
B Schaffung einer altersheterogenen Beschaftigungsstruktur

O Nachfolgeplanung

B Frauenférderprogramme

M Karriereplanung

O Personal-Marketing

O Employer Branding Strategie

B Gezielte Rekrutierung von Frauen

O Gezielte Rekrutierung von &lteren Arbeitnehmern

M Internationale Rekrutierung

B Strategische Rekrutierung (iiber kurzfristigen Bedarf hinaus)
O Gezielte Weiterbildung lterer Arbeitnehmer

O Programm zur Unterstlitzung von lebenslangem Lernen
B Employability Programm

O Altersgemischte Gruppen und Teams

B System zum Wissenstransfer

B Abschaffung der Frilhverrentungspraxis

O Senior Expert Service

11

Insgesamt ist zu bemerken, dass
die generelle  Kenntnis von
Instrumenten bei durchschnittlich
ca. 40% liegt. Dies ist eine Quote,
die als durchaus alarmierend zu
bezeichnen ist und zeigt, dass
Schulungs- und Informationsbedarf
bezlglich einer effizienten

Personalarbeit unter
demographischen Einflissen
besteht.
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Demographischer Wandel — Prioritat von Instrumenten

Prioritat von Instrumenten im Kontext des Demographischen Wandels
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Insgesamt wird deutlich, dass allen Instrumenten Uberwiegend eine mindestens mittlere Prioritat
zugesprochen  wird. Die hochsten  Prioritatsraten  erhalten  dabei  Nachfolgeplanung,
Personalmarketing und die Employer Branding Strategie. Doch auch Personalplanung,
Karriereplanung, strategische Rekrutierung, lebenslanges Lernen und ein System zum
Wissenstransfer erhalten ein hohe bis sehr hohe Prioritat in tber 70% der Falle.

Der Fokus der Personalarbeit in Unternehmen liegt damit stark auf Planung und Rekrutierung.
Hierbei wird jedoch die gezielte Rekrutierung und Forderung von Frauen oder alteren Arbeitnehmern
als eher weniger relevant bewertet.
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Demographischer Wandel — Einfihrung von Instrumenten
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%, O Die Einfuhrung ist nicht geplant

B Die Einfuhrung ist innerhalb der nachsten fiinf Jahre oder spéater geplant
B Die Einfuhrung ist innerhalb der néchsten zwei Jahre geplant

O Die Einfuhrung ist innerhalb des nachsten Jahres geplant

B Ist bereits eingefiihrt

In durchschnittlich 50% der Unternehmen wurden die Einzelmainahmen zum Umgang mit den
Konsequenzen des Demographischen Wandels bereits eingeflihrt oder sind fir die Einflhrung
innerhalb des nachsten Jahres geplant. Besonders hohe Einfilhrungsgrade weisen
Personalmarketing und Nachfolgeplanung auf. Die Einflihrung von Frauenférderungsprogrammen
und gezielter Rekrutierung von Frauen und é&lteren Arbeitnehmern ist, analog zu den geringen
Prioritatsgraden dieser Instrumente, in Uber 30% der Unternehmen nicht geplant.
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Demographischer Wandel — Theorie und Praxis

Diskrepanz zwischen der Wichtigkeit der Instrumente und ihrer Einfiihrung

B Programm zur Unterstiizung von lebenslangem Lernen
B Employ ability Programm

O System zum Wissenstransfer

O Employ er Branding Strategie

B Gezielte Weiterbildung &lterer Arbeitnehmer

O Gezielte Rekrutierung von élteren Arbeitnehmern

175,8% B Demographieorientierte Personalplanung
B Schaffung einer altersheterogenen Beschaftigungsstruktur
157,9% B Senior Expert Service
m . )
139,7% Strat'eglsche ngrutlerung
125,101 O Gezielte Rekrutierung von Frauen
y 170

B Personal-Marketing
114,6% B Nachfolgeplanung
102,7% O Karriereplanung
92,5% 84 6% B Frauenforderprogramme
o 79,1% B Abschaffung der Frihv errentungspraxis
O Altersgemischte Gruppen und Teams
50,2% O Internationale Rekrutierung

41,6%
31,3%

24,6%

14,6%
10,2%

30,2%

-1,6%

Die Diskrepanz zwischen Theorie und Praxis, zwischen bewerteter Wichtigkeit und tatsachlicher
Einfuhrung im Unternehmen, wird analog zu den Work-Life Balance MaRnahmen auch fur die
Demographie-Tools sehr deutlich. Diese Diskrepanz wird hier als Prozentsatz auf Grundlage des
EinfGhrungswertes dargestellt. Die groRte Diskrepanz ist beim Programm zur Unterstlitzung von
lebenslangem Lernen, dem Employability Programm und dem System zum Wissenstransfer
festzustellen. Das generelle Bild zeigt jedoch, dass die bewertete Prioritatsrate um oftmals 100%
hoher liegt, als die tatsachliche Einflhrungsrate.
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Demographischer Wandel — Resultierende Probleme

In Unternehmen wird besonders die Knappheit qualifizierter Arbeitskrafte als Resultat der
demographischen Entwicklungen als problematisch und herausfordernd betrachtet. Fast 90% der
Befragten beflrchten diese Knappheit. Ebenfalls werden erhéhte Kosten flr Rekrutierung,
Knappheit junger Nachwuchskrafte und Know-How Verlust beflirchtet. Innerbetriebliche
Generationenkonflikte werden als eher weniger relevant betrachtet.

Die aus dem Demographischen Wandel resultierenden Probleme und

Herausforderungen
27,9%
89,3%
62,3%
56,6%
9,0%
26,2%
24,6%
29,9%
36,9%
64,3%
44,3%
47,5%

B Arbeitskrafteknappheit

O Knappheit qualifizierter Arbeitskrafte

B Knappheit junger Nachwuchskréfte

B Know-How Verlust

O Innerbetriebliche Generationenkonflikte

W Wertewandel der jungen Arbeitnehmergeneration
@ Verlust der Innovationsfahigkeit

B Verlust der Wettbewerbsfahigkeit

B Kosten der Arbeitskrafterhaltung

O Erhéhte Kosten fiir Rekrutierung

B Erhdhte Kosten fiir Weiterbildung

O Erhéhte Anforderungen an das Retention Management
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Vielen Dank fur lhr Interesse

Unser besonderer Dank gilt allen Teilnehmern!

Wir hoffen, dass Sie aus dieser Studie nitzliche Informationen flr Ihre Arbeit gewinnen konnten.

Bei Fragen und Anregungen zu diesem Thema und zu dieser Studie wenden Sie sich bitte an:

Kienbaum Management Consultants GmbH Kienbaum Management Consultants GmbH
Human Resource Management Human Resource Management

Dr. Frank Dievernich Nadine Berkowski

Potsdamer Platz 8 Potsdamer Platz 8

D-10117 Berlin D-10117 Berlin

Telefon: + 49 30 880198 -25 Telefon: + 49 30 880198 -11

Telefax: + 49 30 880198 -66 Telefax: + 49 30 880198 -66
Frank.Dievernich@kienbaum.de Nadine.Berkowski@kienbaum.de
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