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ie Unternehmen in der Energiewirt-

schaft sind in Zeiten der Energie-

wende besonders gefordert. Zusätzlich zu

Fragen der Positionierung rund um die

Kompetenzentwicklung des bestehen-

den Personals und das Recruiting geeig-

neter neuer Mitarbeiter müssen sich

Energieversorgungsunternehmen mit

der demografischen Struktur in ihrem

Unternehmen auseinandersetzen, um

dem Generationswechsel planvoll zu

begegnen. Hierfür ist die Altersstruk-

turanalyse ein zentraler Ausgangspunkt.

Die BET-Studie „Arbeitgeberattraktivi-

tät 2020“, in der aktuelle Trends der Per-

sonal- und Organisationsentwicklung in

Stadtwerken und Energieversorgungs-

unternehmen untersucht wurden, zeigt,

dass bereits 45 Prozent der Unternehmen

in der Energiewirtschaft eine Alters-

strukturanalyse durchgeführt haben.

Auch das Allgäuer Überlandwerk (AÜW)

in Kempten hat sich für die Durchfüh-

rung einer Altersstrukturanalyse mit

Unterstützung des Beratungsunterneh-

mens BET entschlossen. 

Das AÜW beschäftigt aktuell rund 290

Mitarbeiter. Im Verlauf des Jahres 2012

wurde die Strategie des AÜW überarbei-

tet und strategische Themenfelder wur-

den formuliert: Neben dem konsequenten

D
Ausbau der Erzeugung hat sich das AÜW

zum Ziel gesetzt, einer der innovativsten

Energieerzeuger Bayerns zu sein. Zum

Markenkern des AÜW gehört die regio-

nale Vernetzung mit Unternehmen rund

um das Thema Energie. Abgerundet wird

die strategische Ausrichtung durch das

Ziel, die Position als attraktiver und unab-

hängiger Arbeitgeber zu festigen.  Im Rah-

men der Entwicklung der Gesamtstrate-

gie wurde ein neues Personalplanungs-

und Personalentwicklungskonzept (PE-

Konzept) entwickelt. Die starke Positionie-

rung der Personalentwicklung ist ein

wichtiger Schlüssel für den Erfolg der

Gesamtstrategie. 

Vorgehen bei der 
Altersstrukturanalyse

Die Ergebnisse der Altersstrukturanaly-

se dienen dazu, die Wirkung der angebo-

tenen Personalentwicklungsmaßnahmen

zu erhöhen. Bei der Durchführung wur-

de zwischen einer Analyse des Altersauf-

baus und einer Analyse der Qualifikati-

onsstruktur unterschieden. Die Daten,

die für die Durchführung der Altersstruk-

turanalyse verwendet wurden, basieren

auf personalwirtschaftlichen SAP-Daten

zum Zeitpunkt September 2013, die vom

Personalbereich des AÜW bereitgestellt

wurden. Bei der Analyse wurden Struk-

tur- und personalwirtschaftliche Daten

berücksichtigt: Alter, Geschlecht, Hoch-

schulabschluss, Qualifikation, Abtei-

lung/Geschäftsbereich, Sachbereich/

Gruppe, Funktion, Betriebszugehörigkeit,

Beschäftigungsumfang. Neben dem Be -

triebsrat wurde der Datenschutzbeauf-

tragte sehr früh in das Vorhaben einge-

bunden, um innerbetriebliche Akzeptanz

und Transparenz über die zur Verfügung

gestellten Daten sowie die abgeschlosse-

ne Datenschutzerklärung herzustellen. 

Alle Daten wurden zunächst in ein stan-

dardisiertes Analyseraster überführt. Bei

diesem Arbeitsschritt wurde gemeinsam

mit dem AÜW durch die BET-Berater ein

Katalog von Leitfragen beantwortet. Damit

konnten Auffälligkeiten identifiziert und

erste Hinweise auf kritische Strukturpa-

rameter gefunden werden. Zu den Leitfra-

gen für die Analyse gehören: 
l Wie sieht die Altersstruktur im gesam-

ten Unternehmen aktuell und in fünf

sowie in zehn Jahren aus?
l Wie gestaltet sich die Altersstruktur in

den einzelnen Geschäftsbereichen und

Abteilungen aktuell und in den nächs-

ten Jahren?
l Wie sieht die Altersstruktur in relevan-

ten Hierarchieebenen und Qualifika-
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tionsbereichen aktuell und in den nächs-

ten Jahren aus?

Das Durchschnittsalter der erhobenen

290 Mitarbeiter des AÜW beträgt 38,6

Jahre. Bei einer einfachen Fortschreibung

der Altersstruktur um die nächsten fünf

Jahre beträgt das Durchschnittsalter 43,2

Jahre. Im Branchenvergleich kann dieses

Durchschnittsalter als gering bezeichnet

werden. Bei näherer Betrachtung fällt auf,

dass auf der einen Seite bereits ein Vier-

tel der Belegschaft über 50 Jahre alt ist.

Auf der anderen Seite sind über 30 Pro-

zent der Mitarbeiter unter 30 Jahre alt. Die

Altersstruktur kann insgesamt somit als

ausgewogen bezeichnet werden. Jedoch

stellt sich mit Blick auf die Altersstruk-

tur des Gesamtunternehmens die Frage,

welche Altersstruktur die einzelnen Abtei-

lungen und Sachbereiche im Detail auf-

weisen. 

Ergebnisse offenbaren 
Handlungsbedarf

Bei der Analyse der Daten wurden in drei

Geschäftsbereichen des Unternehmens

(Energiemarkt/-service, Kaufmännischer

Service und Technik) Sachbereiche mit

alterszentrierten Strukturen identifiziert.

So liegt beispielsweise das aktuelle Durch-

schnittsalter des Sachbereichs „Finanz-

und Rechnungswesen“ bei 48,7 Jahren

und bei einer einfachen Fortschreibung

der Altersstruktur um fünf Jahre bei 53,7

Jahren. Mehr als zwei Drittel der Mitar-

beiter – auch der Abteilungsleiter – sind

in fünf Jahren über 50 Jahre alt. Jüngere

Mitarbeiter sind in diesem Sachbereich

entsprechend kaum vertreten. Für den

Sachbereich „Finanz- und Rechnungswe-

sen“ steht daher insbesondere eine akti-

ve Nachfolgeplanung verbunden mit einer

Identifizierung einer Nachwuchsfüh-

rungskraft an. 

Das Thema „Nachwuchsförderung“ kann

für das Unternehmen insgesamt als rele-

vant bezeichnet werden. Die Analyse der

Altersstruktur mit Fokus auf die Hierar-

chieebenen zeigt, dass unternehmens-

weit in den nächsten zehn Jahren rund ein

Viertel der Führungskräfte altersbedingt

ausscheiden wird. Eine frühzeitige Nach-

folgeplanung ist daher unabdingbar, um

die Erfahrungen und das Wissen der aktu-

ellen Führungskräfte im Unternehmen

zu halten.

Weiterer Handlungsbedarf besteht im

Sachbereich „Technischer Service (Gebiet

I)“. Das Durchschnittsalter liegt insge-

samt bei 42,2 Jahren. Die Altersstruktur

kann von der Tendenz als ausgewogen

bezeichnet werden. Ein Blick auf die ein-

zelnen Altersklassen zeigt jedoch, dass

nahezu die Hälfte der Mitarbeiter des

Sachbereichs über 55 Jahre alt ist (vgl.

Abbildung). Auch für den Sachbereich

„Technischer Service (Gebiet I)“ ist daher

aktuell eine Nachfolgeplanung erforder-

lich, die durch die Einstellung von neu-

em Personal begleitet werden muss, um

das altersbedingte Ausscheiden der Mit-

arbeiter auszugleichen.

Insgesamt bildet die Analyse der Alters-

struktur eine wertvolle Basis für das All-

gäuer Überlandwerk hinsichtlich der stra-

tegischen Personalentwicklung und

Personalplanung für das Jahr 2014. Zum

einen können Fördermaßnahmen geziel-

ter geplant und an die demografischen

Entwicklungen des AÜW angepasst wer-

den, zum Beispiel durch langfristig initi-

ierte Nachfolgeregelungen. Zum anderen

helfen die Daten der Personalentwick-

lung dabei, das Engagement und die

Unterstützung der Führungskräfte für

die erfolgreiche Umsetzung ihrer Kon-

zepte zu gewinnen. In diesem Kontext

bietet das Instrument der Altersstruktur-

analyse die Basis für die innerbetriebli-

che Kommunikation. Die abteilungs- und

teamspezifischen Daten werden in den

entsprechenden Fachabteilungen vorge-

stellt. Weiterführende Workshops dienen

dazu, weitere Handlungsfelder und be -

triebliche Maßnahmen zur Erhaltung der

demografischen Fitness des AÜW zu

beschließen.
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Altersstrukturanalyse 2014 und 2019 Abbildung

Die Analyse der Altersstruktur zeigt unter anderem, dass im technischen Service bereits jetzt
die Hälfte der Mitarbeiter über 55 Jahre alt sind und dass mehr als zwei Drittel der Mitarbeiter
im Bereich Rechnungswesen in fünf Jahren über 50 Jahre alt sein werden. 
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