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VORWORT

Liebe Leserinnen und Leser,

in Gesprachen und Projekten mit Personalverantwortlichen in Unternehmen jeder
Branche steht mittlerweile fest: Der Fachkraftemangel ist Teil unserer Normalitat ge-
worden und stellt Arbeitgeber*innen wiederholt vor Herausforderungen. Das erfordert
die Entwicklung neuer Recruiting-Strategien. Insbesondere ist es heute wichtiger denn
je, jedes Potenzial auszuschdpfen, um nachhaltig Talente zu binden und die kostbarste
Ressource der Wirtschaft zu fordern: den Menschen.

Um dieses Ziel zu erreichen, ist ein offener Blick flr die Besonderheiten und Bedurf-
nisse aller Generationen unabdingbar. Die Generation 50+ rickt dabei vermehrt in den
Fokus. Immer mehr Unternehmen erkennen bereits, dass diese sogenannte Silver
Workforce in vielen Fallen liber langjahrige Leistungen, vielfaltige Erfahrung, tiefgrei-
fendes Branchenwissen und ausgepragtes Verantwortungsbewusstsein verfiigt,
die fiir Arbeitgeber*innen iiberaus wertvoll sind. Um herauszufinden, wie weit diese
Entwicklung in Deutschland fortgeschritten ist und wo noch Optimierungsmaglichkeiten
bestehen, haben wir unsere Trendstudie ,Silver Workforce 2023" durchgefihrt.

Wo sehen Arbeitgeber*innen die Starken der Silver Workforce? Wie kann sie zum
Unternehmenserfolg beitragen? Und welche MaBnahmen sollten Management und
HR-Verantwortliche ergreifen, um altere Mitarbeitende und Bewerber*innen beruflich
zu motivieren und zu fordern? Allzu oft haben es Arbeitnehmende Uber 50 schwer,
von ihren Arbeitgeber*innen gesehen zu werden und sich berufliche Chancen sowie
Re- und Upskilling-Moéglichkeiten zu erdffnen. Dabei ist diskriminierungsfreies
Recruiting nicht nur unter ethischen Gesichtspunkten wichtig, sondern hat auch
einen direkten Einfluss auf den Geschiftserfolg. Unternehmen mit diversen
Belegschaften und Bewerbendenpools sind im Arbeitsmarkt deutlich wettbe-
werbsfahiger. Die Erfahrung zeigt, dass das Bewusstsein hierflr bei Arbeitnehmen-
den und immer haufiger auch bei Arbeitgeber*innen steigt — doch es besteht noch
viel Verbesserungspotenzial. Es gehort zu meinen zentralen Uberzeugungen, dass
Diversitat und Innovation wichtige Treiber fur die Arbeitswelt der Zukunft sind. Genau
dazu mochte unsere Studie ,Silver Workforce 2023 einen Beitrag leisten.

Konkrete MaBnahmen aus den gewonnenen Erkenntnissen sind fUr jedes einzelne
Unternehmen abzuleiten. Unsere Expert*innen beraten Sie gerne individuell.

Ich wiinsche lhnen eine inspirierende Lektiire!

Ilwona Janas
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1. ERGEBNISSE

Uberblick: Fehlendes Fachpersonal beeintrachtigt das
Geschaft knapp der Halfte der Unternehmen in Deutsch-
land — so zeigt zum Beispiel die Konjunkturumfrage des
ifo Instituts fur Wirtschaftsforschung far Juli 2023" Werte
nur wenig unterhalb des Rekordhochs vom Sommer
2022. Der beginnende Renteneintritt der geburtenstarken
Babyboomer-Jahrgénge dirfte die Lage noch verscharfen.
Besonders stark betroffen sein kdnnten mittelgroe und groBe-
re Unternehmen: Bei diesen waren laut dem ManpowerGroup
Arbeitsmarktbarometer fir das vierte Quartal 2023 die Beschaf-
tigungsaussichten am besten.? Damit sollten GroBbetriebe auch
Uber den héchsten Personalbedarf verfligen, der auf ein gerin-
geres Angebot am Arbeitsmarkt trifft. Wie eine bessere Einbin-
dung alterer Arbeitnehmender das Problem mildern kann, unter-
sucht die vorliegende Trendstudie ,Silver Workforce 2023"

Sie verdeutlicht die Herausforderung flr die teilnehmen-
den Unternehmen: Bei etwa jedem zweiten von ihnen
hat rund die Halfte der Belegschaft bereits ein Alter von
50 Jahren Uberschritten (vgl. 3.2) — der sukzessive Renten-
eintritt droht daher, Personalliicken zu verscharfen. Der An-
teil der Unternehmen, die aktiv solche — auch Silver Worker
genannten - Kandidat*innen suchen, ist gering (vgl. 3.3).
Auch sind Fachabteilungen nur selten mit einer spezialisierten
Ansprache befasst (vgl. 3.6) und bieten angepasste MaBnah-
men an (vgl. 3.7).

Am haufigsten versuchen kleinere Unternehmen, das
Problem durch Weiterbeschaftigung nach Renteneintritt zu
mildern. Fort- und Weiterbildung zum Erhalt der hochgelobten
Kompetenzen (vgl. 3.1) é&lterer Mitarbeitender scheint indes
ausbaufahig.

Folgende Fragen mochte
die Trendstudie beantworten:

e |stdie ,Silver Workforce"
in den Unternehmen ein Thema?

e Mit welchen Themen beschaftigen
sich die Mitarbeitenden 50+?

« Welche speziellen Angebote gibt es
fur diese Zielgruppe in Unternehmen?

e Was braucht es gerade am meisten zur
Unterstltzung der Mitarbeitenden 50+?

' https://www.ifo.de/fakten/2023-08-16/mangel-fachkraeften-hat-leicht-zugenommen

Das gilt insbesondere fur Digitalschulungen in den hier oft
schon weit vorangeschrittenen gréBeren Betrieben (vgl. 3.5),
aber auch in kleineren Unternehmen, die sonst bei der Digi-
talisierung weiter zurlckfallen kénnten. So droht das sehr ge-
schatzte Fachwissen der Silver Worker zu verdden. In vielen
Betrieben gibt es zwar Trainee-Programme, in denen jange-
re Beschéftigte altere schulen — vor allem im Digitalbereich.
Aber: Umgekehrt sind Mentoren-Angebote von &lteren fur
jingere Mitarbeitende selten (vgl. 3.8). Notig waren definierte
Budgets, mit denen Unternehmen starker auf die speziellen
Belange alterer Mitarbeitender eingehen konnten (vgl. 3.9).
Zudem wird dieser Bereich in sehr vielen Fallen inhouse an-
gesprochen (vgl. 310 & 3.11). Externe Expertise und Beratung
kdnnen Hebel zur Problembewaltigung sein.

Datenerhebung & Methode: Im Auftrag der ManpowerGroup
Deutschland hat das Deutsche Innovationsinstitut fir Nach-
haltigkeit und Digitalisierung im Juni und Juli 2023 mit einem
eigens entwickelten Online-Fragebogen Antworten zum
Komplex ,Silver Workforce” eingeholt. Insgesamt liegen
Angaben von 417 Geschaftsflhrenden, FUhrungskraften,
Bereichsvorstanden und HR-Verantwortlichen deutscher
Unternehmen vor. Zur Auswertung wurden die Daten der nicht-
experimentellen Trendstudie nach BetriebsgroBe geclustert.

Diese wesentlichen Erkenntnisse
haben wir gewonnen:

o Nur jedes dritte Unternehmen bemdaht sich aktiv
um das Recruiting von Silver Workern.

« Das Fachwissen der Generation 50+ wird hoch
geschatzt, gerat aber ohne speziell angepasste
MaBnahmen in Gefahr.

« 86,8 Prozent der befragten Unternehmen verfiigen noch
nicht Uber spezielle Programme flr altere Mitarbeitende.

» Besonders hoch ist der Bedarf an Digitalschulungen,
abgestimmten Gesundheitsprogrammen und flexibleren
Arbeitszeitmodellen.

2 https://www.manpowergroup.de/-/media/project/manpowergroup/manpowergroup/manpowergroup-germany/studien_pdf/mpg_arbeitsmarktsbarometer_meos_qg4-2023_de_final.pdf
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2. STUDIENDESIGN

2.1 GroBe der befragten Unternehmen

Im Auftrag der ManpowerGroup Deutschland hat das Deutsche Innovationsinstitut fir Nachhaltigkeit und Digitalisie-
rung zum Themenkomplex ,Silver Worker” per standardisiertem Online-Fragebogen Daten von in Deutschland anséssigen
Unternehmen erhoben, der zu diesem Zweck eigens entwickelt wurde. Ausgewertet wurden Antworten von insgesamt
417 Unternehmen. Der Schwerpunkt lag dabei auf mittelgroBen und groBeren Unternehmen, nur ein Sechstel der Antworten
stammte von kleineren Betrieben mit bis zu 100 Beschaftigten!

‘n- 10-100 Mitarbeitende 101-249 Mitarbeitende > 250 Mitarbeitende

69 16,7% 186 450% 158 38,3 %

2.2 Branchen der befragten Unternehmen

Die teilnehmenden Unternehmen sind breit Gber eine Vielzahl von Branchen gestreut und spiegeln so ein Gesamtbild der
deutschen Wirtschaft wider. Leichte Schwerpunkte sind in den Bereichen Gesundheitswesen & Life Sciences (17,0 %) sowie
Finanzwesen & Immobilien (12,0 %) auszumachen. Allerdings stellen Befragte, die keine konkreten Angaben zur Tatigkeit ihres
Unternehmens machen, eine relative Mehrheit. Angesichts dessen erscheint eine Korrelierung von Unternehmensdaten mit
der jeweiligen Branche wenig zielfuhrend. Daher hebt diese Trendstudie vor allem auf die unterschiedlichen BetriebsgroBen
ab, die zu diesem Zweck in drei Kategorien geclustert wurden.

!

" Keine Angabe: 1 %.
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Lagebeurteilung _

Der demografische Wandel verandert den Arbeitsmarkt tiefgreifend: Fir den

wachsenden Bedarf an Fachkraften stehen immer weniger Arbeitnehmende F /
zur Verfigung. Eine Loésung kann in der starkeren Fokussierung auf &ltere
Mitarbeitende liegen — die Silver Workforce. Dazu bendtigen Unternehmen
passgenaue Angebote an diese Gruppe sowie innovative Recruiting-Strategien. o, " -
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3. BESTANDSAUFNAHME DER SILVER WORKFORCE IN DEN UNTERNEHMEN

3.1 Was schatzen Sie besonders an lhren Mitarbeitenden aus der Generation 50+
(Silver Worker genannt)?

Uber alle GréBenklassen hinweg schatzen Unternehmen vor allem das groBe Fachwissen ihrer Silver Worker. Ihre
Verlasslichkeit erfahrt in kleineren und mittelgréBeren Unternehmen noch hohere Wertschatzung. In groBeren
Unternehmen ist dagegen ihre Bereitschaft bedeutender, Verantwortung zu tUbernehmen.

Gesamtranking
1. Verfligen tiber groBes Fachwissen S 89,9 %
2. Sind bereit, Verantwortung zu Gbernehmen | cEEEEEEEEGEEGEGEGEGEGEEEEEEEEEEEES 60,4 %
3. Sind stets verlasslich G 60,2 %
4. Verfligen Uber ein groBes personliches
Netzwerk in der Branche G 43,2 %
5. Sonstiges @ 41%

Die Top 3 Nennungen nach BetriebsgroBe

Kleinere Unternehmen | MittelgroBe Unternehmen | GroBere Unternehmen

1. Verfligen Uber groBes Fachwissen 91,3 % 91,0 % 881 %
2. Sind stets verlasslich 63,8 % 62,2 % 56,2 %
3. Sind bereit, Verantwortung

zu libernehmen 62,3% 59,0 % 612 %

3.2 Wie hoch ist der prozentuale Anteil
Ihrer Beschaftigten tiber 50 Jahre?

Wird in einer Detailanalyse der Anteil der Unternehmen mit
einem Anteil von Uber 30 Prozent zusammengerechnet (klei-

nere: 48,5 %, mittelgroBe: 47,0 %, groBere: 58,3 %), zeigt sich, Gesamtranking

dass rund die Halfte der teilnehmenden Betriebe angesichts

des beginnenden Renteneintritts der Babyboomer-Generation 0-15 % G 12,5 %

in eine schwierige Lage zu geraten droht, da etwa die Halfte 16-30 % G 35,0 %
aller Mitarbeitenden bereits Uber 50 Jahre alt ist. Damit wird 31-45 % G 36,9 %
deutlich, dass die unternehmensinterne Beschéftigung mit >45 % G 13,7 %

den Silver Workern nicht vernachldssigt werden darf, um deren Keine Antwort | ® 1,9 %

Potenziale mdglichst lange zu erhalten.

3.3 Suchen Sie aktiv nach
Arbeitskraften tiber 50 Jahre?

0,5%

Trotz dieser Ausgangslage bemdiht sich nur gut jedes dritte al- Gesamtranking
ler teilnehmenden Unternehmen konkret um das Recruiting von
Silver Workern. Im Detail zeigt sich, dass der Anteil in kleine-
ren Betrieben mit 27,5 Prozent am geringsten ist. Als Erklarung
denkbar ist der in dieser GréBenklasse verbreitete Mangel an
Ressourcen fUr ein zielgerichtetes Recruiting. Auch kénnten an-
gesichts der bereits tendenziell dlteren Beschaftigten Sorgen
um eine Uberalterung der Belegschaft bestehen. Die Daten zei-

gen aber auch, dass das Potenzial fUr eine starkere Beschaf- B Ja
tigung von Silver Workern in kleineren Unternehmen - die die B Nein
Masse der Unternehmen ausmachen —am hochsten scheint. B Keine Antwort
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3.4 Welche Themen beschaftigen Ihrer Meinung nach lhre Mitarbeitenden
tiber 50 Jahre besonders?

©)

& o>

Herausforderungen Work-Life-
Gesundheit durch Digitalisierung Balance
= e o
: .
CQQ
Berufliches Engagement Fort- und Karriereplanung
nach der Verrentung Weiterbildung im Unternehmen

Das Gesamtranking zeigt das Thema Gesundheit als das wichtigste. Wahrend es nach Einschatzung der befragten Entschei-
der*innen in kleineren (73,9 %) und mittelgroBen (72,3 %) Unternehmen ganz oben steht, sind die digitalen Fertigkeiten der
Silver Worker in gréBeren Betrieben (75,6 %) die wichtigste Herausforderung. Diese haben die Digitalisierung oft schon weiter
vorangetrieben. Weitere Unterschiede zeigen sich beim beruflichen Engagement nach der Verrentung: Dieses spielt fur ein
Drittel der Belegschaften kleinerer und mittelgroBer Betriebe eine bedeutende Rolle, aber nur fur ein Viertel der Mitarbeiten-
den groBerer Unternehmen. Solche Regelungen dirften mit abnehmender BetriebsgrdBe leichter umsetzbar sein. In gréBeren
Unternehmen kdnnte zudem der Bedarf geringer sein, weil Gehalter und damit Renten tendenziell héher sind. Die Fort- und
Weiterbildung alterer Arbeitnehmender hat nach dieser Einschatzung Uber alle GréBenklassen hinweg nur untergeordnete Be-
deutung. Damit gerat das in 3.1 hochgelobte Fachwissen der Silver Worker in Gefahr.

Gesamtranking

Gesundheit

Herausforderungen durch Digitalisierung
Work-Life-Balance

Berufliches Engagement nach der Verrentung
Angst vor Arbeitslosigkeit

Reduzierung der Verantwortung

Fort- und Weiterbildung

Karriereplanung im Unternehmen
Altersdiskriminierung

CE— 69,8 %
CE—— 66,9 %
G 45,6 %
G 28,8 %

G 24,2 %

G 14,6 %

G 11,3 %

@G 91%

@ 55%

(Mehrfachnennungen méglich)
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3.5 Was wird lhrer Meinung nach in lhrem Unternehmen in Bezug auf
Mitarbeitende liber 50 Jahre am dringendsten benotigt?

Auffallig ist, dass wie bereits aus 3.4 zu ersehen das Thema Fort- und Weiterbildung eine vergleichsweise geringe Rolle fur
Entscheider*innen zu spielen scheint — damit verdichten sich die Beflrchtungen, die Fachkompetenz von Silver Workern kén-
ne verdden. Ebenfalls folgerichtig ist der hohe Bedarf an Digitalschulungen, den gréBere Unternehmen besonders stark sehen
(58,1 %). Diese dirften nicht nur in Sachen Digitalisierung weiter sein, sondern auch bei flexibleren Arbeitszeitmodellen: Sie
werden mit 43,1 Prozent deutlich geringer gewichtet als in kleineren (49,3 %) und mittelgroBen (46,3 %) Betrieben. Kleinere
Unternehmen sehen zudem am haufigsten (46,4 %) Bedarf an abgestimmten Gesundheitsprogrammen. Offenbar sinken die
personellen und finanziellen Mittel daflr aktuell mit abnehmender BetriebsgroBe.

Gesamtranking
Digitalschulungen G 53,5 %
Flexiblere Arbeitszeitmodelle G 45,6 %
Abgestimmte Gesundheitsprogramme G 42,7 %
Mentoring-/Trainee-Programme fiir/mit Jiingeren G 35,5 %
Fort-/Weiterbildungen zur Sicherung der Fachkompetenz | GEEEENNNED 31,2 %
Arbeitsplatzausstattung G 18,5 %
Zustandige Ansprechpartner @& 65%
Sonstige @ 6,7 %
(Mehrfachnennungen méglich)

3.6 Welche Abteilung in lhrem Unternehmen befasst sich speziell mit lhren Mitarbeiten-
den tber 50 Jahre?

Klare Zustandigkeiten kdnnen flr das Thema Silver Worker sensibilisieren. Allerdings gibt rund ein Viertel aller befragten Unter-
nehmen an, dass sich keine Abteilung konkret um deren Belange kimmert. Die Detailanalyse zeigt, dass dieser Anteil unter
den kleineren Betrieben besonders hoch ist (30,4 %). Diese GroBenkategorie stellt auch die einzige dar, in der bei mehr als der
Halfte der Teilnehmenden die Geschaftsflhrung direkt zustandig ist (53,6 %).

Gesamtranking

HR/Personalabteilung G 39,6 %
Diversitat & Inklusion ® 14%

Geschaftsfiihrung G 27,8 %
Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM) @ 53%

Training & Development 0 1,0%

Keine G 24,9 %
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Gibt es in lhrem Unternehmen bereits
spezielle Programme oder Angebote

fur Mitarbeitende tiber 50 Jahre?

Nicht einmal jedes siebte befragte Unternehmen hat MaBnah-
men speziell fur Silver Worker ergriffen. Dabei liegt der Antell
in groBeren Betrieben (11,2 %) nur wenig Uber dem kleinerer
(10,1 %), trotz tendenziell besserer Moglichkeiten.

SILVER WORKFORCE STUDIE 2023 | ManpowerGroup Talent Solutions [ 10



3 8 Wenn ja, welche speziellen

—— Programme oder Angebote gibt
es bereits in lhrem Unternehmen
fur Mitarbeitende tiber 50 Jahre?

Welche Antworten haben Unternehmen auf die Herausforderung
durch den Fachkraftemangel gefunden? Interessante Einsichten
far den Teilaspekt ,Silver Worker” verspricht der Einsatz unter-
schiedlicher MaBnahmen in Betrieben verschiedener GroBRen.

Insgesamt bilden flexible Arbeitszeitmodelle und hybrides Arbeiten fir eine bessere Work-Life-Balance einen Schwerpunkt far
die teilnehmenden Unternehmen. Sie liegen bei kleineren Unternehmen an der Spitze des Rankings, bei mittelgroBen auf den
Platzen eins und drei. Anders bei gréBeren Betrieben, die mit 61,1 Prozent am starksten auf Digitalschulungen setzen, um ihrem
besonders hohen Bedarf (vgl. 3.5) zu begegnen. Dagegen spielt die Tatigkeit fir das Unternehmen nach der Verrentung nur fur
jedes dritte groBere Unternehmen eine Rolle — kleinere Betriebe setzen hingegen zu 57,1 Prozent und mittelgroBe zu 50 Prozent
auf diese MaBnahme.

Gesamtranking

Flexible Arbeitszeitmodelle CE—— 61,8 %
Hybrides Arbeiten (siiro & Homeoffice) G 50,9 %
Tatigkeit fuir das Unternehmen nach Verrentung/Pensionierung G 45,5 %
Fort- und Weiterbildungen (z. 5. bigitalschulungen) G 32,7 %
Gesundheitsprogramme & Wellbeing-Angebote G 23,6 %
Arbeitsausstattung G 18,2 %

Spezielle Gespréchsangebote (z. B. Karrieregespréche, Intervisions-Gruppen o. A.) G 16,4 %

Trainee-Programme mit jlingeren Mitarbeitenden (z 8. pigitaiisierung, neue Medien) | CEEINED 14,5 %

Mentorenprogramme fiir jlingere Mitarbeitende & 73 %

Unterstiitzung bei Entlassung (outplacement) @ 55%

(Mehrfachnennungen maglich)

Wahrend bei kleinen (je 14,3 %) und mittelgroBen (je 6,7 %) Unternehmen Trainee- und Mentoring-Angebote gleichauf liegen,
divergieren diese Werte fir groBere Betriebe stark (27,8 % vs. 5,6 %). GroBere Unternehmen nutzen also vergleichsweise haufig
das Wissen ihrer jungeren Mitarbeitenden, um Silver Worker zum Beispiel in Sachen Digitalisierung fit zu machen. Doch altere
Beschaftigte schulen kaum die jingeren. Hier wére ein Ansatz, die so wertgeschétzte (vgl. 3.1) Erfahrung Alterer zu bewahren.
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3.9 Wie viel Budget steht Ihrem Unternehmen pro Jahr speziell
fiir Mitarbeitende liber 50 Jahre zur Verfiigung?

Viele Unternehmen gehen sensibel mit Budgetdaten um -

daher ist der Rucklauf zu dieser Frage gering: 87,8 Prozent der .
Befragten machten keine Angaben Uber die ihnen zur Verfigung Gesamtrankmg
stehenden Mittel fur Silver Worker. Kleinere Betriebe, zu denen
Daten vorliegen, verfligen ganz tUberwiegend (71,4 %) Uber ein
Budget von unter 50.000 Euro im Jahr. Im Vergleich mittelgroBer
mit gréBeren Unternehmen ahnelt sich das Bild: Jeweils rund 40 100.000-500.000 € ® 19%

Prozent der Teilnehmenden konnen bis zu 100.000 Euro jahr- 500.000 € ® 19%

lich und damit relativ Uberschaubare Summen speziell fir die ok weiB es nicht G 24,5 %
Belange éalterer Mitarbeitender aufwenden. Die geringe Zahl der

Ricklaufe macht belastbare Aussagen allerdings schwieriger.

Keines G 22,6 %
<50.000 € G 37,7 %
50.000-100.000 € & 75%

L
Y
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Gibt es Kooperationen oder externe
1 Unterstitzung, die Sie zum Thema
o Management der Giber 50-jahrigen
]

Mitarbeitenden hinzuziehen?

Nur etwa jedes neunte teilnehmende Unternehmen nutzt
externe Expertise zur Silver Workforce — wenn Uberhaupt,
wird die Thematik inhouse angegangen. Am hochsten ist

der Anteil ohne Partner bei kleineren Betrieben (91,3 %).

Ja
1,5%

Nein
88,5 %

3.11 Wenn ja, welche Kooperationen oder externe Unterstiitzung gibt es, die Sie zum
Thema Management der liber 50-jahrigen Mitarbeitenden hinzuziehen?

Consulting-Partner sind fur die befragten Unternehmen
insgesamt erste Wahl, wenn es um externen Sachverstand zum
Umgang mit alteren Mitarbeitenden geht. GroBere Unterneh-
men verlassen sich Uberdurchschnittlich stark (45,0 %) auf
diese, wahrend bei mittelgroBen Unternehmen Verbande noch
hoher im Kurs stehen als Berater*innen (40,0 % vs. 35,0 %).
Stiftungen spielen fir Unternehmen aus Deutschland im Zu-
sammenhang mit Silver Workern keine Rolle. Die Stichprobe ist
hier allerdings vergleichsweise klein.

Gesamtranking

Consulting-Anbieter
Verbande
Sonstige

SILVER WORKFORCE STUDIE 2023 | ManpowerGroup Talent Solutions

G 40,0 %
G 33,3 %
G 26,7 %



4. KERNPUNKTE UND LOSUNGSANSATZE

Die Silver Workforce Studie 2023 belegt das gewachsene Bewusstsein fir die speziellen Bedlrfnisse von Beschaftigten Uber
50 Jahre. Hintergrund ist der demografische Wandel, durch den insgesamt weniger Arbeitskrafte verfligbar sind: Offene
Positionen lassen sich oft nicht mehr allein mit jingeren Arbeitnehmenden besetzen. Die Trendstudie zeigt zugleich die noch
wenig ausgepragte direkte Ansprache alterer Beschaftigter oder deren gezielten Rekrutierung in vielen Unternehmen. Folgen-

de Ansatzpunkte werden zunehmend wichtig:

Mehr Awareness fiir
.Zielgruppe 50+

Beruicksichtigung der speziellen
Bediirfnisse von Silver Workern,
um diese zu binden

Neue Konzepte
fur Rekrutierung

(@) o) O
und Arbeitsweisen CQQ

5. WAS ZU TUN IST - EIN AUSBLICK

Austrittsplanung
und Know-how-
Transfer

Vermitteln von Wertschatzung durch
Sicherheit und Méglichkeiten

Forderung der Employability dieser
Zielgruppe durch Re- und Upskilling

9=

Generationsiiber-
greifende Zusam-
menarbeit fordern

g/;

Das Eingehen auf die speziellen Bediirfnisse der Silver Workforce kann helfen, dem Personalmangel
entgegenzuwirken. Zu den moglichen Gewinnern wiirden dann nicht nur altere, sondern auch jiingere
Mitarbeitende zdhlen — wenn die Generationen im Dialog voneinander lernen.

Unsere Trendstudie verdeutlicht, dass die Auseinandersetzung
mit dem Themenkomplex ,Silver Worker” in der Breite der
Unternehmen noch nicht ausreichend ist, obwohl deren
Fertigkeitenim Umgang mit dem bestehenden Fachkraftemangel
nutzbar gemacht werden koénnten: Die Potenziale der
Babyboomer werden oft noch unterschatzt. Speziell auf die
Silver Workforce ausgerichtete Programme sind daher noch
selten.

Wo der Bedarf erkannt ist, sollen flexiblere Arbeitszeitmodelle
und hybrides Arbeiten die Work-Life-Balance verbessern sowie
Gesundheitsangebote oder angepasste Arbeitsausstattung
dazu beitragen, altere Arbeitnehmende anzusprechen und zu
halten. Das Problembewusstsein zeigen auch die vielfachen
Bemuhungen, é&ltere Mitarbeitende nach ihrem Renteneintritt
weiterzubeschaftigen. Noch unterentwickelt erscheint die
Maoglichkeit, &lteren Bewerber*innen auch als externen
Kandidat*innen eine Chance zu geben. Dies geschieht am besten
im Rahmen einer individuell auf die Unternehmensbedirfnisse
zugeschnittenen  Recruiting-Strategie, die neben einer
umfassenden Ressourcenplanung auch MaBnahmen wie Re-
und Upskilling berticksichtigt.
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Erfolgreich gelingen kann ein effizientes Workforce-Management
indes nur mit einer Firmenkultur, die Starken und Schwachen
der jeweiligen Altersgruppen diskriminierungsfrei anerkennt und
in der das ,Arbeiten im Generationenmix” selbstverstandlich
ist. Dazu braucht es den Dialog zwischen Mitarbeitenden und
Flhrungskraften, zwischen Geschaftsfihrung und HR — um
den Austausch zwischen Babyboomern und Digital Natives zu
moderieren und so die Zusammenarbeit der Generationen zu
fordern.

Essenziell fir diese Ansatze ist es aus unserer Sicht, die
Kenntnisse und Fertigkeiten der Silver Workforce zu nutzen, zu
erhalten und auszubauen. Dazu bieten sich Angebote zu Re- und
Upskilling an, wobei die Investitionen der Unternehmen in Fort-
und Weiterbildung oft steigen mussten. Zugleich sollten aber
auch interne Chancen genutzt werden. Das funktioniert in vielen
Betrieben bereits gut in Trainee-Programmen, in denen jingere
zum Beispiel die Digitalkenntnisse ihrer alteren Kolleg*innen
schulen. Dieser Weg muss aber keine EinbahnstraBe sein:
Noch zu wenige Unternehmen nutzen die Maoglichkeit von
Mentoren-Programmen, in denen jingere Talente von Wissen
und Erfahrung der Silver Worker profitieren kénnen.



Full Lifecycle
Workforce Solutions

Mit der Unterstutzung von Talent Solutions, einer Marke der ManpowerGroup, gewinnen Sie die
Mitarbeiter*innen, die Ihr Unternehmen heute und in Zukunft voranbringen. Dafur bieten wir Ihnen glo-
bale, flexible Lésungen entlang des gesamten Talent Lifecycle — von der Identifikation und Anwerbung
Uber die Weiterqualifizierung bis hin zur Bindung an lhr Unternehmen. Mit unseren maBgeschneiderten
Dienstleistungen kdnnen Sie ausgewahlte Geschaftsprozesse auslagern oder flexibel gestalten, um

so lhre Ziele schneller und nachhaltiger zu erreichen.

WORKFORCE
CONSULTING

Schaffen Sie sich mithilfe der richtigen
Talente eine solide Grundlage flr
strategische PersonalmaBnahmen — und

ermdglichen Sie so langfristiges Wachs-
tum. In enger Absprache liefern wir lhnen
einen fundierten Lésungsansatz — von
der Personalplanung und Implementie-
rung bis zur Talentoptimierung, Weiter-
qualifizierung und Umschulung.

WORKFORCE
ANALYTICS

Erhohen Sie die Transparenz —und tref-
fen Sie bessere, datengestltzte Ent-
scheidungen hinsichtlich Ihrer Talen-
te, Ressourcen und Personalplanung.
Durch unsere Branchen- und Markt-
analysen liefern wir maBgeschneiderte
Einblicke in den Personalmarkt, die fur
unternehmerische Entscheidungen von
groBer Bedeutung sind.

DATA-DRIVEN
CAPABILITIES

Angesichts der allgemeinen Datenflut
bendtigen Organisationen einen Part-
ner, der ihnen hilft, Informationen richtig

zu interpretieren und strategische Ent-
scheidungen zu beschleunigen. Mithilfe
unserer Assessments und tiefgreifen-
den Analysen erlangen Sie die erforder-
lichen Einblicke zur Optimierung lhrer
Mitarbeitendenpotenziale.

Erfahren Sie mehr auf:

talentsolutions.manpowergroup.de

Ihre Ansprechpartnerin fur diese Studie

Birgit Wolff

Head of Marketing & Communications
ManpowerGroup Deutschland

marketing@manpower.de
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