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Herausforderung Demografie: Flihrungs-
krafte sehen groBen Nachholbedarf bei
Unternehmen und Politik

Nach Meinung der Flihrungskréfte sind Unterneh-
men und Gesellschaft in Deutschland eher
schlecht fir die Auswirkungen des demografi-
schen Wandels gewappnet.

Dies belegt eine aktuelle Umfrage im Auftrag des Fih-
rungskrafteverbandes ULA unter den Mitgliedern des Ma-
nager-Monitor-Panels.

Die Teilnehmer bewerten in keinem von zehn abgefragten
Themenbereichen die Leistungen des Staates und ihrer ei-
genen Unternehmen als sehr gut oder gut. GrofB3 ist der
Nachholbedarf vor allem bei der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf sowie beim Thema altersgerechtes Arbeiten.

Es gibt also fir alle Beteiligten noch viel zu tun. Besonders
viel Luft nach oben gibt es bei der Schaffung eines alters-
gerechten Arbeitsumfeldes. Die Umfrageteilnehmer bewer-
ten ihre Unternehmen hierflir mit 4,1. Fast ebenso schlecht
bewertet (Durchschnittsnote: 4,0) wird die Einbeziehung
Uber 55-jahriger Flihrungskrafte in die Personalentwicklung
(Weiterbildungen, Stellenbesetzungen etc.).

Die ULA appelliert an die Unternehmen, daflir sorgen dass
alteren Flhrungskraften ein optimaler Aufgabenzuschnitt
und bessere Arbeitsbedingungen geboten werden. Bis heu-
te ist etwa Teilzeit in der Realitat vieler Flhrungskrafte
auch in hoherem Alter ein Fremdwort. Personalflihrung ist
mit hoher Verantwortung, einem hohen Arbeitspensum
und enormem Arbeitstempo verbunden. Aus Sicht der ULA
bedarf es daher einer schrittweisen Entkopplung von Fuh-
rungsverantwortung und permanenter Arbeitsbelastung.

Doch auch viele Leistungen des Staates werden von den
Flhrungskraften kritisch bewertet. So ist aus ihrer Sicht
die Betreuungssituation fur unter dreijahrige Kinder kaum
ausreichend, um den Herausforderungen des demografi-
schen Wandels erfolgreich zu begegnen. Bund und Lénder
haben aus Sicht der Befragten also ihre Ziele - kurz vor

dem Inkrafttreten des Rechtsanspruchs im August 2013-
noch nicht erreicht.

Kulturwandel weg von der Frihrente?
Eine Frage der Rahmenbedingungen

Ein weiterer interessantes Ergebnis der Umfrage Fir eine
Mehrheit der FUhrungskrafte der deutschen Wirtschaft ist
dies kein Thema - vorausgesetzt die Rahmenbedingungen
im Unternehmen stimmen.

Demnach waren 27 Prozent der Befragten bereit, bis zum
Erreichen der Regelaltersgrenze berufstatig zu bleiben — 31
Prozent sogar Uber diese Grenze hinaus. Eine Friihrente
wirden lediglich 42 Prozent der angestellten Fiihrungskraf-
te anstreben, die meisten davon ab 63 Jahren. Dies gilt je-
doch nur unter der Voraussetzung, dass die in Fragen 2
und 3 angesprochenen Rahmenbedingungen stimmen.

Aus Sicht der Fihrungskrafte bestehen aber gerade hier
noch massive Defizite.

Die Folge: Unter den aktuellen Rahmenbedingungen sind
weit weniger Befragte bereit, bis zur Regelaltersgrenze (24
Prozent) oder gar darliber hinaus (18 Prozent) berufstétig
zu bleiben.

Die Uber Jahrzehnte aufgebaute Kultur der Friihverrentung
kann nicht also offenbar nicht allein durch gesetzgeberi-
schen Zwang Uberwunden werden.

Aus Sicht der ULA tragen die Unternehmen eine besondere
Verantwortung - und haben alle Triimpfe in der Hand. N6-
tig ist generell mehr Wertschatzung flr &ltere Arbeitneh-
mer, dazu eine methodische Personalentwicklung auch in
spdten Karrierejahren sowie mehr Flexibilitdt bei Arbeits-
zeit und bei Aufgabenzuschnitten. Wenn sich die Unter-
nehmen hier bewegen, sind auch die Arbeitnehmer bereit,
den nachsten Schritt zu gehen. So kann am Ende die Ren-
te mit 67 fiir viele von einem notwendigen Ubel zur echten
Chance werden.
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Frage 1) Bitte bewerten Sie auf einer Schulnotenskala wo Deutschland und deutsche Unternehmen heute

stehen. In welchem Umfang wurden die Ziele bereits erreicht?

a) Durchschnittsnoten

Manager
Monitor

Zielgerichtete Angebote fiir Pravention und Gesundheitsférderung in den Unternehmen 3,2
Beitrag der Hochschulen zu einer nachhaltigen Fachkraftesicherung (quantitater und qualitati) 3,4
Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch Betreuungsangebote fiir Giber 3-jahrige Kinder 3,7
Erleichterung des Zuzugs ausléndischer Fachkrafte durch unbirokratische Anerkennung von Abschliissen 3,8
Familienorientierung und Flexibilitat der Arbeitszeitmodelle in den Unternehmen 3,8
Beitrag der Schulen zur nachhaltigen Fachkréftesicherung (Schulabbrecherquoten senken, MINT-Facher stér-

ken) 4,0
Schaffung einer Willkommenskultur fiir auslandische Fachkrafte in den Unternehmen und der Gesellschaft 3,9
Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch Betreuungsangebote fiir unter 3-jahrige Kinder 41
Altersgerechter Aufgabenzuschnitt, altersgerechte Arbeitsbedingungen [hier: fiir Flihrungskrafte] 41
Arbeits- und sozialpolitische Flankierung einer ldngeren Lebensarbeitszeit (z.B. in der Rentenversicherung,

oder durch Instrumente wie Wertguthaben, Altersteilzeit etc.) 4,3

b) Grafische Auswertung (Antworten in %)

0% 25% 50% 75% 100%

| | |
Zielgerichtete Angebote fir Pravention und
Gesundheitsférderung inden Unternehmen 28

Beitrag der Hochschulen zu einer nachhaltigen
Fachkraftesicherung (Sicherung des Machwuchsesin 20 34 32
quantitativer und gualitativer Hinsicht)

Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch

Betreuungsangebote fir Gber 3-jahrige Kinder Ly e &

Erleichterung des Zuzugs auslandischer Fachkrafte
§ 9 27 a7

durch unbirokratische Anerkennung von Abschliissen

Familiencrientierung und Flexibilitat der

Arbeitszeitmodelle in den Unternehmen 14 = HE

Beitrag der Schulen zu einer nachhaltigen
Fachkraftesicherung (Schulabbrecherguoten senken, 14 31 31
MINT-Facher starken)

35

Schaffung einer Willkommens kultur fir auslandische
Fachkrafte inden Unternehmen und der Gesellschaft L 2

Vereinbarkeitvon Familie und Beruf durch
Betreuungsangebote fir unter 3-jahrige Kinder

Altersgerechter Aufgabenzuschnitt, altersgerechte
Arbeitsbedingungen [hier: fur Flhrungskrafte]

Arbeits- und sozialpolitische Flankierung einer | ‘
langeren Lebensarbeitszeit (2.B. inder
Rentenversicherung, oder durch Instrumente wie

Wertguthaben, Altersteilzeitetc.) | |

W1 (sehrgut) 2 3 4 m5 W6 (ungenigend)
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2) Wie geeignet sind aus Ihrer Sicht die folgenden MaBnahmen, um die Beschdftigungsdauer von Fiihrungs-
kraften zu verlangern, moglichst bis zur Regelaltersgrenze? (Antworten in %)

0% 25% 20% 73% 100%

[ [
44 12

Gesundheitliche Praventionsangebote des
Arbeitgebers

Umfassende Einbeziehung alterer Arbeitnehmer in
die Personalentwicklung [Weiterbildung,
Berlcksichtigung bei 5tellenbesetzungen)

50 12

Mehr Maglichkeiten flr altere Arbeitnehmer zur
Reduzierung der wichentlichen Arbeitszeit [, Echte
Altersteilzeit™)

31 13

Systematischer Wissenstransfer von alterenzu

jungeren Arbeitnehmern 41 16

Starkere Entkoppelung von Entlohnung und -
Senioritat
Positive Signalwirkung durch (mehr) Gber 60-jahrige

Vorstandsmitglieder 36

|
M sehrgut geeignet Eher gut geeignet Eher nicht geeignet WVollig ungeeignet

3) Inwieweit hat Ihr Unternehmen diese Voraussetzungen bereits geschaffen? Bitte vergeben Sie Schulno-
ten von 1 bis 6.

a) Durchschnittsnoten

Gesundheitliche Praventionsangebote des Arbeitgebers 2,9
Umfassende Einbeziehung alterer Arbeitnehmer in die Personalentwicklung (Weiterbildung, Berticksichtigung bei 4,0
Stellenbesetzungen)

Mehr) Maoglichkeiten flir altere Arbeitnehmer zur Reduzierung der wochentlichen Arbeitszeit (,Echte Altersteil- 4,0
zeit"

Systematischer Wissenstransfer von alteren zu jiingeren Arbeitnehmern 4,1
Stdrkere Entkoppelung von Entlohnung und Senioritdt 4,3
Positive Signalwirkung durch (mehr) tber 60-jahrige Vorstandsmitglieder 4,3
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b) Grafische Auswertung (Antworten in %)

0% 25% 50% 75% 100%

I
33

Umfassende Einbeziehung dlterer Arbeitnehmer in die |
Personalentwicklung (Weiterbildung, Berlicksichtigung 10 25
bei Stellenbesetzungen)

Gesundheitliche Praventionsangebote des
Arbeitgebers

Mehr Maglichkeiten fur altere Arbeitnehmer zur
Reduzierung der wochentlichen Arbeitszeit |, Echte 11 14
Altersteilzeit™)

Systematischer Wissenstransfer von alterenzu
jingeren Arbeitnehmern

Starkere Entkoppelung von Entlohnung und Senioritat g 73

Positive Signalwirkung durch (mehr) Uber &0-jahrige
Vorstandsmitglieder

W1 zehrgut) 2 3 4 [ ] W6 (ungenigend)

5) Gesetzt den Fall, die in den Fragen 1 und 2 genannten Rahmenbedingungen fiir ein langeres Erwerbsleben
von Fiihrungskridften (Personalentwicklung, Arbeitszeitflexibilitat, systematischer Wissenstransfer) waren in
vollem Umfang gegeben: Zu welchem Alter wiirden Sie dann einen Ubergang in den Ruhestand anstreben?

Vor 63 lahren

Ab 63 Jahren

Ab 64 Jahren

Ab 65 lahren bzw. ab der Regelaltersgrenze

Nach 65 Jahren bzw. nach der
Regelaltersgrenze

M Angestrebter Rentenbeginn unter heutigen Rahmenbedingungen

M Angestrebter Rentenbeginn unter idealen Rahmenbedingungen
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6) Wie beurteilen Sie die berufliche Leistungsfiahigkeit von 55 bis 65-jdhrigen Fiihrungskraften im Vergleich
zu jiingeren Kollegen bei den nachfolgenden Merkmalen? (Antworten in %)

0% 25% 50% 75% 100%

Praktisches Wissen (Ober Markte, Kunden,
Prozesse)

Soziale Kompetenzen im Umgang mit
Vorgesetzten und Mitarbeitern

ta i Pl |

Fahigkeit zur Moderation bei Konfliktsituationen

Belastbarkeit in Drucksituationen

Entschlussfreude

Motivation und Identifikation mit der Arbeit

Theoretisches Fachwissen

Innovatives Denken

Flexibilitdt bei rasch wandelnden Anforderungen

Lernbereitschaft/ Bereitschaft neue Aufgaben

anzunehmen
B wesentlich besser Etwas besser Kein Unterschied
Etwas schlechter BWesentlich schlechter

Altere Fiihrungskréfte haben aus Sicht der Befragten ein erkennbares Starken-und Schwéchen-Profil, wobei bei den hier
genannten Antwortkategorien die Starken Uberwiegen, vor allem bei erfahrungsbezogenen Eigenschaften. Bestimmte
Merkmale wie etwa Motivation sind fiir eine Mehrheit der Befragten offenbar keine Frage des Alters. Besonders interes-
sant: eine altersbezogene Unterauswertung zeigt ein weitgehend lbereinstimmendes Urteil in der Selbstbeurteilung alte-
rer Fihrungskrafte (liber 55 Jahre) im Vergleich zur Fremdbeurteilung ihre jlingeren Kollegen: Die Selbstbeurteilung fallt
in den einzelnen Kategorien nur um weniger Prozentpunkte glinstiger aus.

Impressum: Unter www.manager-monitor.de veréffentlicht das FKI (Fihrungskréfte Institut GmbH) rund sechs Mal pro Jahr die Ergebnisse von Umfragen
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chen der privaten Wirtschaft tétig sind. Auftraggeber der Umfrage und Initiator des Panels ist der Deutsche Flihrungskréfteverband ULA.
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