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Herbert S., 71 Jahre

26. September 2020

Alter: 71 Jahre

Arbeitgeber: Messtechnik AG, Göttingen

Beruf: Messtechnik-Ingenieur

Berufserfahrung: 44 Jahre

- Kein geeigneter junger Facharbeiter am Markt

- Flexibles Berufsausstiegsmodell für Herbert S. 

- Lernpartnerschaften mit jüngeren Mitarbeitern

- Altersgerechte Arbeitsumgebung
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Möhwald Unternehmensberatung
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Die statistische Basisinformation
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Die Veränderung der Alterspyramide in Deutschland
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Drastisches Absinken der Geburtenrate

Diejenigen, die 
heute um die 40 
Jahre sind

Diejenigen, die 
heute 30 Jahre 
und jünger sind

30% weniger 

Menschen pro 

Jahrgang
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Erwerbstätigkeit nach Qualifikation

Anzahl der Erwerbstätigen in D. 2005: 38,92 Mio.; 2010: ca. 37,5 Mio.

Steigerung von 
1995 auf 2010 
um ca. 5,7% = 
2.0 Mio. 
Menschen mehr



Holger Möhwald, 26.09.2006

Altersstruktur der Erwerbspersonen

Absinken um 
ca. 9%

Veränderung der + 
Verteilung:

0 -

Anzahl der Erwerbstätigen in D. 2005: 38,92 Mio.; 2015: ca. 37,0 Mio.

Anstieg um 
11%
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Facharbeitermangel als Konsequenz

IT, Gesundheits-, 
Ingenieurs- und 
Finanzwesen, 
kaufmännische 
und technisch-
gewerbliche 
Bereich



Holger Möhwald, 26.09.2006

Bedeutung für die Unternehmen

Was bedeutet diese Entwicklung 
für Unternehmen mit Bedarf an

höher qualifizierten Mitarbeitern?

Wissensverlust, 
Technologieabbruch, 

Innovationsstopp

Wettbewerb zwischen 
Unternehmen um qualifizierte 

Mitarbeiter

fehlendes qualifiziertes Personal 
= Facharbeitermangel
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Kosten für neue Mitarbeiter

Bis der neue Mitarbeiter da ist werden heute 
in „Mangelberufen“ bereits

100.000 Euro 

pro Stellenbesetzung ausgegeben

Direkte Kosten einer konkreten 
Personalbeschaffung, 15 engere Bewerber:

Indirekte Kosten einer konkreten 
Personalbeschaffung

Ca. 25.000 €• Assessment Center für 10 
Bewerber mit Organisation, 
Trainer und Beobachtern

Ca. 10.000 €• Reisekosten Bewerber

80 € x 60 Std. = 
4.800 €

• Arbeitszeit für Bewerberinterviews 
plus Vertragsverhandlung

10-40% der 
Jahresbezüge (5´-
20´ €)

• Ggf. Headhunter oder 
Personalberater

Bis 12.000 € (FAZ)• Konkrete Stellenausschreibung

80 € x 60 Std. = 
4.800 €

• Stundensatz der Mitarbeiter für die 
Bewerbungsgespräche und die 
interne Vorbereitung

• Verstärktes Hochschulmarketing
• Roadshow
• Imageanzeigen (Young 

Professional)
• Kooperation

• Personalmessen
• Verstärkte Sozialleistungen (AG-

Attraktivität)
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Möglichkeiten der Unternehmen

Was können Unternehmen in dieser 
Situation tun?

Nutzung der Globalisierung

Qualifizierungsoffensive für 
Geringqualifizierte

Erhalt der Arbeitsfähigkeit älterer 
Mitarbeiter durch Maßnahmen

Berufs-Ausstiegsmodelle mit hoher 
Flexibilität für individuelle Biografien

Einstellung älterer Mitarbeiter wenn 
jüngere fehlen

Frühzeitige Einhaltung der demo-
grafischen Waage im Unternehmen

Zukunftssicherung des 
Unternehmens durch Innovation und 

Globalisierung

Lernpartnerschaften zwischen älteren 
und jüngeren Mitarbeitern

Studiumsfinanzierung, Qualifizierung, 
Karriereplanung 

Work Life Balance – Familie, Freizeit 
und Beruf „unter einen Hut“

Extrinsische Motivation – junge 
Fachleute werden teurer

Begrenzt nutzbar!

Speziell für die Älteren

Strategie des Unternehmens
Speziell für die Jüngeren
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Einstellung Älterer ist wirtschaftlich

Quelle: Otmar Fahrion, Fahrion Engineering
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Chancen der Unternehmen

Was können Unternehmen in dieser 
Situation tun?

Nutzung der Globalisierung

Qualifizierungsoffensive für 
Geringqualifizierte

Erhalt der Arbeitsfähigkeit älterer 
Mitarbeiter durch Maßnahmen

Berufs-Ausstiegsmodelle mit hoher 
Flexibilität für individuelle Biografien

Einstellung älterer Mitarbeiter wenn 
jüngere fehlen

Frühzeitige Einhaltung der demo-
grafischen Waage im Unternehmen

Zukunftssicherung des 
Unternehmens durch Innovation und 

Globalisierung

Lernpartnerschaften zwischen älteren 
und jüngeren Mitarbeitern

Studiumsfinanzierung, Qualifizierung, 
Karriereplanung 

Work Life Balance – Familie, Freizeit 
und Beruf „unter einen Hut“

Extrinsische Motivation – junge 
Fachleute werden teurer

Begrenzt nutzbar!

Speziell für die Älteren

Strategie des Unternehmens
Speziell für die Jüngeren
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Berufs-Ausstiegsmodelle

Was wollen die Älteren eigentlich wirklich?
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Berufs-Ausstiegsmodelle

Welche Bedingungen erwarten sich die Älteren eigentlich?
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Lernpartnerschaften
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Lernpartnerschaften
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Lernpartnerschaften

Lebenslanges Lernen fordern und fördern

Motivation älterer Mitarbeiter durch Wertschätzung ihrer Erfahrung

Einsatz von bisher ungenutztem Leistungspotenzial

Systematischer Wissenstransfer zwischen den Generationen im Unternehmen

Schnellerer Wissenstransfer, dadurch frühere Einsatzfähigkeit jüngerer 
Mitarbeiter und Kostensenkung durch lange Einarbeitung

Erweiterung des Wissens im Unternehmen durch bidirektionale Auslegung 
(1+1=3) 

Proaktiver Umgang mit der demografischen Entwicklung
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Vielen Dank für Ihre Aufmerksamkeit!!!


