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ine ausgewogene Mischung aus jün-
geren und älteren Arbeitskräften gilt

für Unternehmen seit jeher als Erfolgsfak-
tor. Denn: Was der Nachwuchs an fri-
schem Wind und neuen Ideen mitbringt,
lässt sich meist erst durch die Umsicht
erfahrener Mitarbeiter in produktive Bah-
nen lenken. So ist weder ein Übergewicht
in die eine noch in die andere Richtung
der Unternehmensentwicklung zuträg-
lich. Zusätzlich an Relevanz gewinnt das
Thema vor dem Hintergrund des demo-
grafischen Wandels. Die Gesellschaft wird
älter und mit ihr zwangsläufig die Beleg-
schaft in den Betrieben. Entsprechend
müssen Personalabteilungen ein immer
größeres Augenmerk auf die Altersstruk-
tur legen.
Klassische BI-Lösungen, wie sie vieler-
orts zum Einsatz kommen, können dabei
nur begrenzt Unterstützung leisten. Sie
beschränken sich auf den Blick in die Ver-
gangenheit – sprich: Es werden aus-
schließlich die bis dato gesammelten
Datenbestände analysiert. Auf diese Wei-
se lassen sich kurzfristige Entscheidun-
gen etwa zu Einstellungen oder Kosten-
optimierungen durchaus fundiert unter-
mauern. Eine langfristige Personalstra-
tegie im Spannungsfeld demografischer
Entwicklungen ist damit allein jedoch
nicht zu leisten. Hier ist ein ergänzender
Blick in die Zukunft unverzichtbar. Daher
etablieren sich zunehmend BI-gestützte
Simulationen, mit deren Hilfe verschiede-

Bislang wird Business Intelligence (BI) vom Personalmanagement

bevorzugt für die Kostenoptimierung genutzt. Im Zuge des 

demografischen Wandels können gezielte Zukunftssimulationen

einen wichtigen Beitrag zu einer gesunden Altersstruktur in der

Belegschaft leisten.

ne Zukunftsszenarien durchgespielt und
bewertet werden können.

Fehlentwicklungen frühzeitig 
erkennen

Eine Szenario-Simulation ermöglicht es
dem Personalverantwortlichen, kritische
Entwicklungen in der Altersverteilung
frühzeitig zu erkennen und entsprechen-
de Handlungsfelder beziehungsweise
Gegenmaßnahmen abzuleiten. Abhängig
von Branche, Region und dem jeweiligen
Unternehmen können die betreffenden
Handlungsfelder stark variieren: Bei-
spielsweise werden für einen Hightec-
Global-Player eher Weiterbildung und
Gesundheitsmanagement im Fokus ste-
hen, während der Produktionsbetrieb in
der Provinz vielleicht sogar über eine

Standortverlagerung nachdenken muss.
Allen Szenario-Simulationen gleich ist
indes ein erstes Basismodell, das sich aus
Daten der klassischen BI oder etwa des
Enterprise Ressource Plannings speist.
Im Regelfall werden bei einer Szenario-
Simulation zunächst die aktuellen Perso-
nentage nach Altersklassen sowie Ist-
Daten zur Betriebszugehörigkeit und
Fluktuation in das zugehörige Modell
integriert. Erst danach erfolgt eine Spe-
zifizierung mit Blick auf die individuel-
le Unternehmenssituation. Zu diesem
Zweck wird von der Personalabteilung
ein Katalog an Fragen zusammengestellt,
die das Szenario-Modell beantworten
beziehungsweise simulieren soll. Dieser
Fragenkatalog dient der Ergänzung inter-
ner und externer Parameter – wie zum
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Der demografische Wandel ist bereits seit Jahrzehnten der Ausgangspunkt für eine hitzig geführte
gesellschaftliche Debatte. Stirbt Deutschland tatsächlich aus? Stehen wir vor einer nicht zu schließen-
den Versorgungslücke? Inzwischen sind zwar viele der antizipierten Schreckensszenarien mehr als
umstritten. Für die Unternehmen handelt es sich aber – gerade mit Blick auf eine ausgewogene
Altersstruktur der Belegschaft – um eine durchaus beachtenswerte Einflussgröße. So eröffnet sich
beim Personalmanagement ein Handlungsbedarf unter anderem in folgenden Bereichen:

• Recruiting-Strategien
• Betriebliche Fort- und Weiterbildung
• Wissenstransfer
• Gesundheitsvorsorge
• Führung und Motivation
• Diversity Management
• Integration verschiedener Nationalitäten

Personalmanagement in Zeiten des demografischen Wandels



02 | 2016    www.personalwirtschaft.de 53

Beispiel künftiger Zu- und Abgänge oder
dem Renteneintrittsalter –, die im Weite-
ren als variable Stellgrößen fungieren.

Dynamische Entwicklung des 
Szenario-Modells

Die Szenario-Simulation ist also einer
dynamischen Entwicklung unterworfen.
Das Beispiel eines großen deutschen Ver-
sicherers verdeutlicht dies. Die Ausgangs-
frage für das Unternehmen lautete: Wie
viele Auszubildende müssen in den Fol-
gejahren eingestellt werden, um den
demografiebedingten Altersknick mög-
lichst sanft zu gestalten? Infolgedessen
wird anhand des Basismodells zunächst
geprüft, wie die Altersstruktur des Unter-
nehmens in fünf Jahren aussähe, wenn
keinerlei Zu- oder Abgänge erfolgen
(Abbildung 1). Wie zu erwarten, mindert
sich die Belegschaft fast ausschließlich
in den jungen Jahrgängen. Die Hinzunah-
me aktueller Fluktuationsquoten unter-
streicht diese Erkenntnis: Jüngere Mitar-
beiter zeigen eine weitaus größere
Wechselbereitschaft und das Durch-
schnittsalter steigt (Abbildung 2).
Das Personalmanagement erschließt sich
auf diese Weise nicht nur konkrete Zah-
len zum Defizit an jungen Mitarbeitern
sowie erforderlichen Ausbildungsquoten.
Mithilfe zusätzlicher Stellschrauben wie
„externen Zugängen“ oder „horizontalen
und vertikalen Wechseln“ kann es auch
testen, wie sich Lücken auffüllen lassen,
falls die gewünschte Auszubildendenzahl
nicht erreicht wird. Ebenso können Pro-
gramme zur Frühverrentung einbezogen
werden. So zeigt das Beispiel auch, dass
Simulationsergebnisse umso genauer aus-
fallen, je spezifischer die Fragestellun-
gen sind. 
Gleichzeitig muss der demografische Wan-
del nicht nur negative Effekte mit sich
bringen. So kann beispielsweise ein Tele-
kommunikationsunternehmen durch die
Entvölkerung einzelner Regionen gegebe-
nenfalls auf kostenintensive Dienstleis-
tungen und Personaleinsätze verzichten.
Längere Lebenszeiten können indes in
Bereichen der Altersvorsorge zur Erwei-

nition des verwendeten Realitätsaus-
schnittes, der Modellgrenzen und Stell-
größen zu achten. Hinzu kommt eine
detaillierte Dokumentation der Entwick-
lungsprozesse.
Nicht zuletzt sollten Entwickler und Nut-
zer stets ein gewisses Misstrauen gegen-
über den entworfenen Modellen bewah-
ren. Der gesunde Menschenverstand ist
und bleibt eine wichtige Instanz bei der
Bewertung von Analyseergebnissen.

Entwicklung der Belegschaft ohne Zu- oder Abgänge Abbildung 1

Die Simulation zeigt, wo in Zukunft die größten Defizite in der Altersstruktur liegen werden.

Gr
af

ik
: O

RA
YL

IS
 G

m
bH

, 2
01

5

terung des Geschäftes und damit des Per-
sonalbedarfs führen. 

„Multiprofessionelles“ 
Entwicklungsteam ist gefragt

Ergänzend zur klassischen BI sorgen 
Szenario-Simulationen also für ein ent-
scheidendes Mehr an Sicherheit bei stra-
tegischen Personalentscheidungen. Beim
Aufsetzen solcher Lösungen sind aller-
dings einige Punkte zu berücksichtigen:
Ganz wesentlich ist die Teambesetzung.
Neben erfahrenen BI-Experten sollten
stets Personaler des Unternehmens mit
an Bord sein. Selbst die Beteiligung eines
Sozialwissenschaftlers kann Sinn machen,
um die Auswirkungen des demografi-
schen Wandels möglichst realitätsnah zu
erfassen. Zudem ist auf eine genaue Defi-
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Fluktuationsquoten Abbildung 2

Kein Zweifel: Das Durchschnittsalter der Mitarbeiter steigt aufgrund der höheren Fluktuation
in den jüngeren Jahrgängen.
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