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1 Einfiihrung

Eine Altersstrukturanalyse ist ein hilfreiches Instrument, um systematisch die gegenwartige und zukinftige be-
triebliche Altersstruktur zu ermitteln. Die Betrachtung der Altersstruktur der Gesamtverwaltung ist dabei meist
weniger aussagekraftig, als die detaillierte Analyse auf Dezernats- oder Fachbereichsebene. Durch die Abbil-
dung der Altersverteilung in Schlisselfunktionen sowie Arbeits- und Téatigkeitsbereichen werden personalwirt-
schaftliche Herausforderungen der Zukunft (z. B. Organisation von Wissenstransfer, Nachfolgeplanung, Rekru-

tierung) sichtbar.

Auf der Basis der gegenwartigen Personalsituation und der Zukunftsszenarien in Jahres-, b- oder 10-Jahres-
Schritten kdnnen betriebliche MaBnahmen in verschiedenen Handlungsfeldern (z.B. Aus- und Weiterbildung,
Arbeitsorganisation und -gestaltung, Gesundheitsmanagement) abgeleitet werden. Ziel ist es, die Zukunftsfa-
higkeit der Verwaltung mit einer ausgewogenen Altersstruktur und den langfristigen Erhalt der Arbeits- und

Beschéftigungsfahigkeit der Mitarbeiter aller Altersgruppen zu sichern.

Die vorliegende Management-Version fasst die umfangreiche Altersstrukturanalyse auf wenigen Seiten zu-

sammen und gibt einen Uberblick tiber die wesentlichen Daten und Handlungsempfehlungen.
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2 Zusammenfassung der Altersstrukturanalyse

Die Management-Zusammenfassung der Altersstrukturanalyse beschreibt in Ausschnitten die Altersstruktur
der Mitarbeitenden der Stadt Ludwigsburg. Die ausgewerteten Personaldaten enthalten die gesamte Beleg-
schaft der Stadt Ludwigsburg, ohne Auszubildende, Beschéftigte in Beurlaubung, Beschaftigte in der Freistel-
lungsphase Altersteilzeit, geringfligig Beschaftigte und ohne Praktikanten. Damit wird die Logik der jahrlichen
Personalberichte fortgesetzt. Die dargestellten Inhalte und Grafiken beschreiben in der vorliegenden Zusam-
menfassung nur die kritischen Punkte, bei denen Handlungsbedarf notwendig ist.

Die erste Auswertung (Abbildung) gibt ein detailliertes Profil der kompletten Belegschaft wieder. Der hohe De-
tailgrad ermoglicht eine Aufspaltung der Altersgruppendarstellung und Prasentation jedes Jahrgangs. 41,83%
der Belegschaft sind alter als 50 Jahre. 24,36% der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind alter als 55 Jahre.

70% der Mitarbeiter der Stadt Ludwigshurg sind {iber 40 Jahre alt
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Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ab 40 Jahren ergeben summiert einen Prozentanteil von 70,55% der Be-
legschaft. Das heil3t, dass fast 34 der Belegschaft Gber 40 Jahre alt ist. Fur die Nachfolge von 24% der Mitar-
beitenden muss in den nachsten 10 Jahren bei einem hypothetischen Renteneintrittsalter von 65 Jahren eine
Losung gefunden werden. Der Ubergang fur die jetzt 50 Jahrigen wird in 15 Jahren noch drastischer ausfallen.
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Das Dezernat Ill muss einen Bruch der Altersgruppen ab 45 Jahren bewdltigen
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Im Dezernat | entspricht das Verhéltnis der
Mitarbeitenden nach Geschlechtern weitest-
gehend dem der Gesamtbelegschaft. Der
Bruch bzw. die starke Steigung bei den Mitar-
beiterinnen der Altersgruppe 35-39 zu 40-44
bleibt bestehen. Auffallig zudem ist der Rick-
gang der Mitarbeiterinnenzahl ab 30-39 Jah-
ren, obwohl die Altersgruppe von 25-29 Jah-
ren starker im DI vertreten ist. Bei den Mitar-
beitern fallt insbesondere der Rickgang bei
den 45-49 Jahrigen auf. Dies ist das genaue
Gegenteil zur Entwicklung bei den Mitarbeite-
rinnen in dieser Altersgruppe. Insgesamt stellt
die méannliche Gesamtheit eine, trotz niedrige-
rem Anteil, ausgewogenere Alterspyramiden-
hélfte dar

Im Dezernat Il sind die vorhandenen Stellen
Uberwiegend mit Frauen besetzt, mit einem
Geschlechter-Verhéltnis von 13,75% mann-
lich zu 86,25% weiblich. Positiv zu erwdhnen
ist, dass Manner in allen Altersgruppen des
DIl sehr homogen vertreten sind. Bei den
Frauen gibt es einen starken Anstieg ab dem
Alter von 40 Jahren. Dieser sprunghafte An-
stieg entwickelt sich bis in die Altersgruppe
der 50-54 Jahrigen und baut dann stlckweise
wieder ab. Ein derartiger , Treppen-Effekt” ist
intern nur schwer zu kompensieren.

Das technisch orientierte Dezernat Ill hat als
einziges Dezernat einen hdheren Méanneran-
teil. Sehr aufféllig ist der Sprung der Alters-
gruppe von 40-44 auf 45-49. Bei den anderen
Dezernaten ist ein solcher Sprung entweder
friher, baut dann aber nicht so schnell ab o-
der nur fur ein Geschlecht. Hier ist dies je-
doch fir beide Geschlechter der Fall. Insge-
samt sind im DIl 70,62% der Mitarbeitenden
alter als 45 Jahre. Rechnet man das hoch, so
sind diese 70% der Belegschaft bei einem
Renteneintrittsalter von 65 Jahren in 20 Jah-
ren komplett aus der Stadtverwaltung Lud-
wigsburg ausgeschieden.



Entgegen der Gesamtbelegschaft sind
Fiihrungskrafte geschlechterspezifisch in
bestimmten Altersgruppen nahezu gleich-
maBig verteilt. Der Nachwuchs der mann-
lichen FUhrungskrafte ist groBer als der
der weiblichen. Problematisch bei den
Mannern ist das Alterssegment von 40-44
Jahren, hier ,klafft eine Licke", die in
den nachsten Jahren beobachtet, bzw.
auf die reagiert werden muss. Auf eine
dezernatsbezogene Betrachtung wird in
dieser Zusammenfassung verzichtet.

Im Folgenden werden stellvertretend
noch zwei fachbereichsbezogene Auszi-
ge aus der Altersstrukturanalyse darge-
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stellt. Neben dem allgemeinen Trend der Alterszentrierung gibt es in den Fachbereichen unterschiedliche
Auspragungen, die im Einzelnen mit den verantwortlichen Fuhrungskraften besprochen werden, um die fir die
Personalentwicklung notwendigen Schlisse daraus zu ziehen.

Der Fachbereich Hochbau und Gebdudewirtschaft ist stark alterszentriert |nSgesamt ISt dle Altersstruktur deS
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Ausbildung von Erzieherlnnen und Neueinstellungen der letzten
Jahre haben Altersstrukturin der EG 6 SuE deutlich verbessert
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Beispielhaft wird bei der
Betrachtung einzelner Ein-
kommensgruppen aus der Ge-
samtfassung der Altersstruk-
turanalyse die Beschaftigten-
gruppe der Erzieherinnen/ Er-
zieher (Uberwiegend eingrup-
piert in S6 TV6D SuE) her-
ausgegriffen: Die zahlreichen
Neueinstellungen von Uber-
wiegend jungeren Mitarbei-
tenden, auch nach erfolgrei-
chem Abschluss der Ausbil-
dung, fihrten zu einer nahe-
zu ausgeglichenen Al-
terspyramide.

Ein vollig anderes Bild zeigt
sich bei der Beschaftigten-

gruppe in den unteren Ein-
kommensgruppen (Cluster 1:

EG 1-4, S2-S4) . Hier ist auf-
grund der Altersstruktur in
den nachsten Jahren mit ei-
ner erhdhten altersbedingten
Fluktuation zu rechnen. Des
weiteren muss im Rahmen
der Personalentwicklung ein
besonderes Augenmerk auf
alternsgerechte Arbeitsbedin-
gungen fur diesen Personen-
kreis geachtet werden, mehr
u.a. dazu in der Rubrik Hand-
lungsempfehlungen.

Die Darstellung der Zeitmo-
delle hat den Nutzen, aufzu-
zeigen, welche Anstellungs-
verhaltnisse, wie durch die
alter werdende Belegschaft
beeinflusst werden. Positiv zu
nennen ist die hohe Anzahl
jungerer Mitarbeiterinnen, die
in Vollzeit tatig sind. Erfah-
rungsgemal sind viele von
lhnen nach einer Familien-

phase an Teilzeitmodellen interessiert. Es muss also im Hinblick auf die ausscheidenden Jahrgange in Zukunft
auch darum gehen, im Rahmen der Wiederbesetzung alternative Beschéftigungsmodelle zu prifen, auch im

Fuhrungsbereich. Nur so kann der qualifizierte ,Nachwuchs* gehalten werden.
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Die aktuelle Altersstrukturanalyse zeigt eine Uberwiegend éltere Belegschaft (alterszentrierte Altersstruktur).
Interessant ist nun zu betrachten, wie sich die vorhandene Belegschaft der Stadt Ludwigsburg entwickeln
konnte. Die folgenden Zukunftsszenarien wurden flr die Darstellung in funf Jahresschritten konzipiert. Beo-
bachtet werden das Ausgangsjahr 2015, das Jahr 2020, sowie das Jahr 2025. Basis-Kennzahlen sind der Per-
sonalbestand, die Eintritte sowie die Austritte der letzten 4 Jahre.

Die Gesamtbelegschaft muss bis 2025 einen hohen Anteil an Abgdngen komp
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Bis 2020 haben dem Zukunftsszenario nach mehr Fuhrungskrafte die Stadt verlassen, als der Altersmix nach
Kdéchling' grundsatzlich fur jedes Alterscluster empfiehlt. Im Zeitraum von 2020 bis 2025 fallen 20% der Fuh-
rungskrafte weg. Eine zeitnahe und umsetzbare Nachwuchsférderung erscheint als essentiell, um dem Abgang
gerecht zu werden.

Die Fiihrungskrifte der Stadt miissen schonin 5 Jahren einen hohen Abgang bewiltigen
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Die zentrale Frage, die sich aus diesen Szenarien ergibt, lautet: ,,Wie kann das durch die Austritte entstehende
Delta kompensiert werden?* Dabei spielt neben der Situation am Arbeitsmarkt auch die Attraktivitadt der Stadt-
verwaltung als Arbeitgeberin eine wichtige Rolle.

! Dr. Annegret Kochling, betreute u.a. mehrere von der Bundesregierung geforderte Vorhaben zur Grundlagenforschung und zum For-

K

schungstransfer mit dem Schwerpunkt ,Unternehmen und demographischer Wande
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3 Handlungsempfehlungen

Die erste Mehrwert der Altersstrukturanalyse besteht im ,Sichtbarmachen” der vorhandenen Situation. Im
zweiten Schritt werden alle Fuhrungsverantwortlichen fur die Thematik sensibilisiert. Nur wenn diese gemein-
sam mit der Personalentwicklung die verschiedenen Aspekte bearbeiten, kann die Leistungsfahigkeit der Ver-
waltung erhalten werden.

Die Belegschaft der Stadt Ludwigsburg ist alterszentriert. Die Mitarbeitenden sind im Gesamten und Uber die
meisten Fachbereiche hinweg in einem Uberdurchschnittlich hohen Alter. Somit ist der Bedarf an gut qualifi-
zierten Mitarbeitenden der jlingeren Alterscluster hoch. Zur Foérderung einer homogenen Altersstruktur ist die
Vermarktung der Stadt als Arbeitgeberin fiir junge Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu Uberprifen (Emplo-
yer Branding).

Die Altersstruktur des Dezernat Il ist zu alterszentriert. Fir die Fihrungskréfte ist in naher Zukunft aufgrund
der vielen altersbedingten Ausstritte Ersatz zu finden. Nachwuchskrafte missten auf die Aufgaben vorbereitet
werden (Fiihrungskrafteentwicklung). Insgesamt sollte gepruft werden, ob mittelfristig die Anzahl der Aushil-
dungsplatze erhoht werden sollte.

Die Stadtverwaltung Ludwigsburg bietet ihren Beschaftigten viele Arbeitsmodelle und Moglichkeiten ihren zeit-
lichen Rahmen zu gestalten. Aufgrund der Vielzahl an Mitarbeitenden die nicht Vollzeit tatig sind, sollen ver-
starkt die Moglichkeiten fir Modelle der TeilzeitfiUhrung geprift werden, um die zeitnahe Fuhrungsfluktuation
abzufedern.

Der Aufbau eines Mentoring Programms fiir den Wissenserhalt und Transfer sollte angestrebt werden. Je friiher
wichtige Verantwortlichkeiten und das Gespdr fir innerstadtische Entwicklungen weitergebenen werden, desto
weniger Qualitat in einer Neubesetzung geht verloren.

Im Hinblick auf den Erhalt der Arbeitsfahigkeit einer zunehmend alter werdenden Belegschaft sind weiterfih-
rende Angebote des betrieblichen Gesundheitsmanagements zu prifen.

Der Ausbau der Personalentwicklung (,training on the job") sowie das ErschlieBen neuer Potentiale, z.B.
durch die Personalgewinnung bei Menschen mit Migrationshintergrund kénnen weitere vielversprechende As-
pekte fur die klnftige Ausrichtung der Personalpolitik der Stadtverwaltung sein. Ziel muss es immer sein, im
Interesse des Gemeinwesens die Leistungsfahigkeit der Verwaltung zu erhalten.
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