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Diese Unterlage ist nur im Zusammenhang mit dem münd-
lichen Vortrag vollständig; die isolierte Nutzung einzelner
Darstellungen kann zu Missverständnissen führen.

Für Rückfragen wenden Sie sich bitte an:
Sandra Mortsiefer M.A.
Dr. Jan Henrik Enß
Dr. Mortsiefer Management Consulting GmbH, Richmodstr. 13, 50667 Köln
Telefon (0221) 2726986, Telefax (0221) 2726961

bdw Region Köln
Betriebsinitiative Demografischer Wandel

17.5. 2006 

Mit finanzieller Unterstützung der Europäischen Union und des Landes Nordrhein-Westfalen 
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Altersaufbau 2001
Deutschland

Altersaufbau 2050
Deutschland

Perspektiven des demografischen Wandels

Quelle: Statistisches Bundesamt – destatis 
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Überschuss der 
Zugezogenen *

Überschuss der 
Fortgezogenen * 

Überschuss der 
Geborenen *

Überschuss der 
Gestorbenen * 

kreisfreie Stadt 
Musterregion

kreisfreie Stadt 

Kreis

Kreis Musterregion

* In Prozent der Bevölkerung am 1.1.2002

Komponenten der regionalen Bevölkerungsentwicklung im Zeitraum 2002 bis 2020

WachstumSchrumpfung
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Quelle: LDS NRW
* Kölner Statistische Nachrichten 

Landesweite Tendenz: 

Kreisfreie Städte verlieren Bevölkerung (- 6,5 %)

Kreise gewinnen hinzu (+ 3,6 %)

2002 2020  % absolut

Köln * 1.020.116 1.035.200 1,5 15.084

Leverkusen 160.829 150.214 -6,6 -10.615

Oberbergischer Kreis 289.518 305.441 5,5 15.923

Rhein-Erft-Kreis 458.430 475.850 3,8 17.420

Rheinsch-Bergischer Kreis 276.525 280.396 1,4 3.871

Gesamt 2.205.418 2.247.102 1,9 41.684

Region Köln
Anzahl Einwohner im Jahr Wachstum 

Perspektiven des demografischen Wandels
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Bedeutung für Betriebe: 

Fachkräftemangel

Schlechter 
Bildungsstand insbes. 

bei Auszubildenden 

mangelnde  Motivation sowie 
gesundheitliche und geistige Fitness / 

andere Lebensplanung 

Demografischer Wandel

Wirtschaft/
Unternehmen

Herausforderung für  
Personalentwicklung 

Herausforderung 
für den Arbeitsmarkt
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Bedeutung für Betriebe: 

Demografischer Wandel

Politik Gesellschaft
Wirtschaft/

Unternehmen
Sozialwesen

Personal
Absatz-
märkte
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Erwerbspersonen nach Geschlecht in NRW
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7.064Kosten für Rekrutierung externer Fachkräfte 
bei Verzicht auf Ausbildung (in Euro)
(Inserierungskosten, Vorstellungsgespräche, Einar-
beitung, Weiterbildung, Lohnauf- und abschlag)

Quelle BIBB, 2003

9.532Nettokosten

8.218Erträge

17.750Bruttokosten insgesamt

1.909Sonstige Kosten (Lehr und Lernmaterialien, 
Gebühren, Berufs- und Schutzkleidung, externe 
Ausbildung, Ausbildungsverwaltung)

740Anlage- und Sachkosten

5.880Personalkosten der Ausbilder

9.222Personalkosten der Auszubildenden
(Ausbildungsvergütung, gesetzliche, tarifliche und 
freiwillige Sozialleistungen)

Und bei Ihnen?Kosten der Ausbildung in Euro per Jahr

Industrie und Handel / Quelle BIBB, 2003



11

Krankheitstage nach Alter
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Durchschnittsalter 40: ca. 350 Fehltage

45: ca. 450 Fehltage (= +30%)

50: ca. 600 Fehltage (= +70%)

Quelle: BKK Gesundheitsreport, 2005
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Nach 2010 sinkt das Angebot an Arbeitskräften.
Selbst hohe Zuwanderungen werden diesen Trend nicht stoppen können.

Konsequenzen 

• Wahrscheinlichkeit von qualifikatorischen und regionalen 
Ungleichgewichten zwischen Angebot und Nachfrage steigt

• Rekrutierungsspielraum der Unternehmen im Segment der 
jüngeren Alterskohorten wird eingeschränkt

• Deutliche Alterung der Belegschaften, steigender Anteil der 
über 50jährigen 

• Aufgrund der demografischen Veränderungen wird aus dem 
Arbeitskräfteüberschuss ein flächendeckender 
Arbeitskräftemangel

• Aufgrund der demografischen Veränderungen wird aus 
dem Arbeitskräfteüberschuss ein flächendeckender 
Arbeitskräftemangel

Abb. 1: Demografischer Wandel – Auswirkungen auf die Erwerbsarbeit 

Quelle: Fuchs Thon, IAB 1999
Hartmut Buck, Fraunhofer IAO 2001

Herausforderungen 

• Angepasste Rekrutierungs-
strategien entwickeln

• Mitarbeiterbindung forcieren

• Alternsgerechte Arbeits- und 
Personalpolitik entwickeln

• Lebensbegleitende Kompetenz-
entwicklung fördern 
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Partner: 

Struktur und Organisation: 
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Persönliche Interviews 

Auswertung

Personaldaten-Analyse

Start-Veranstaltung

Alterstrukturanalyse 
und -prognose

Ergebnispräsentation

Konsequenzen für 
Personalplanung/ -entwicklung
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Bildung und Konstituierung 
eines Lenkungskreises

Information der Mitarbeiter

Information der Mitarbeiter

Vorgehensweise
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Ausgangslage:

- Personelle Verstärkung nach einigen 
„harten Jahren“ ohne Nachwuchs

- Ursprünglicher Plan:
Personalwachstum durch Ausbildung

1. Kleiner Industriebetrieb ca. 30 MA

-4 -2 0 2 4

Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 
2 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 w eiblich

Situation heute

-6 -4 -2 0 2 4 6

Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 
2 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 w eiblich

Situation in 6 Jahren

Analyse:

- In naher Zukunft fehlt „Personeller 
Mittelbau“ fast völlig.

Handlungsfelder:

- weniger Ausbildung

- Einstellen von Fachkräften Ende 20 bis 
Mitte 30 Jahre alt.

- Möglichst Halten von MA mittleren Alters
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Ausgangslage:

- Starke Förderung des Nachwuchses, vor 
allem über gute Ausbildung

- Geringer Frauenanteil: „Frauen haben kein 
Interesse an der Branche“

2. Mittelgroßes Handelsunternehmen ca. 300 MA (Automobilteile)

-60 -40 -20 0 20

Anzahl der Mitarbeiter (Skalierung: 
20 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 w eiblich

Frauenanteil: 14%

Analyse:

- Hoher Frauenanteil bei Auszubildenden 
(=30%) und generell bei jüngeren MA 
(20% bei den unter 35 jährigen)

- Teilzeitmodelle werden nicht 
kommuniziert

Handlungsfelder:

- Ausbau  und bessere Kommunikation der 
vorhandenen flexiblen Arbeitszeitmodelle 


