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Audit Demografiefeste Personalstrategien (DePS)

Unternehmen (U): Bewertende
Personen/ AG/
Gremium:
Erfullungsgrad Handlungsbedarf Bemerkungen
Vollstéandig erfullt Nicht vorhanden
BeStandsaqfnahme In Teilen erfullt In Teilen vorhanden
Demografiefeste
. Planungskonzept
Personalstrateglen liegt vor Bedarf
- einer er-
nicht ge- heblichen
plant / nicht Verbesse-
relevant rung

Rekrutierung

1. Das Schmiedeunternehmen kennt
die Auswirkungen des demografi-
schen Wandels auf wichtige Absatz-
markte und das Unternehmens-
umfeld.

2. Die gegenwartigen Altersstrukturen
aller Funktionsgruppen (Funktions-
bereiche) des U sind bekannt.

3. Die Fluktuationsquote und die Ent-
wicklung der Betriebszugehorig-
keitsdauer sind bekannt.

4. Der Ersatzbedarf fir jede Funktions-
gruppe nach betriebsspezifischen
Annahmen und bei Renteneintritts-
alter 65 Jahre ist fur die nachsten
10 Jahre bekannt.

5. Es existieren Konzepte zur Erschlie-
Bung von neuem Rekrutierungs-
potenzial, insbesondere fur Frauen,
Migranten, 50+.

6. Es liegen zielgruppenorientierte
Konzepte und Aktivitdten zur Be-
werbung von Facharbeitern und
Fuhrungskraften vor (z.B. Kombina-
tion Ausbildung/Studium).

7. Es existieren aktive Rekrutierungs-
strategien, um sich auf dem
Arbeitsmarkt als attraktiver Arbeit-
geber anzubieten (z. B. Kooperatio-
nen mit (Hoch-)Schulen..

8. Es liegen bereits Konzepte zur ge-
zielten Abwerbung von Fachkraften
bei Wettbewerbern vor (Head-
hunting).

9. Die Ausbildungskapazitaten und
Ausbilder sind auf den Bedarf der
nachsten Jahre eingestellt und aus-

gerichtet.
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Bestandsaufnahme
Demografiefeste

Erfullungsgrad

Handlungsbedarf

Bemerkungen

Vollstéandig erfullt

Nicht vorhanden

In Teilen erfillt

Planungskonzept

In Teilen vorhanden

Personalstrategien liegt vor Bedarf
- einer er-
nicht ge- heblichen
plant / nicht Verbesse-
relevant rung
Bindung
10. Es existiert ein betriebliches Ge-

samtkonzept zur Arbeitgeber-
attraktivitat.

11.

Es werden gezielt immaterielle
Attraktivitatsmerkmale entwickelt
und betriebsintern und -extern
vermarktet.

12.

Es existieren horizontale Fachlauf-
bahnen zur Bewdltigung von
Karrierestau.

13.

Es existieren qualitative und
quantitative Daten zur Arbeits-
zufriedenheit der Beschéftigten

14.

Vor dem Hintergrund zunehmender
Pflege alterer Angerhériger und der
geringen Geburtenziffern, hat das
U insbesondere ein Konzept sowie
MaRnahmen zur Verbesserung der
Vereinbarkeit von Beruf und
Familie entwickelt ( Wunsch-
arbeitszeit, Betriebskindergarten
etc.).

Ubergang in die Rente

15.

Das U informiert und sensibilisiert
seine Beschaftigten flur die Ab-
schaffung bestehender Vorruhe-
standsregelungen.

16.

Es existiert ein Konzept zur Nach-
folgeplanung, das sowohl das Er-
fahrungswissen im Betrieb sichert
wie auch als Qualifizierung dient.

17.

Es existiert ein Konzept zur
betrieblichen Altersvorsorge

18.

Das U bietet den Beschaftigten
neue Ubergange in die Rente an,
z.B. AG-finanzierte ATZ.




Ergebnisdarstellung der Checkliste

Rekrutierung ‘

A Auswirkungen des demografischen Wandels auf
Absatzmarkte und Unternehmensumfeld im Unter-
nehmen bekannt

Altersstrukturen aller Funktionsgruppen sind bekannt

C Fluktuationsquote und Entwicklung Betriebszugehdorig-
keitsdauer bekannt

D Ersatzbedarf in ndchsten 10 Jahren bekannt
E Konzepte zur Erschlielung neuer Rekrutierungspotenziale

F Bewerbungskonzepte fur Facharbeiter und Fuhrungs-
krafte liegen vor

G Aktive Bewerbungsstrategien liegen vor
H Konzepte fur gezieltes Abwerben sind vorhanden
I Ausbildungskapazitaten auf kiinftigen Bedarf ausgerichtet

(o8]

Bindung ‘

J Betriebliches Konzept zur Arbeitgeberattraktivitat liegt vor
K Immaterielle Attraktivititsmerkmale werden vermarktet

L Horizontale Fachlaufbahnen sind mdéglich

M Daten zur Arbeitszufriedenheit liegen vor

N Konzept zur Work-Life-Balance liegt vor

Ubergang in die Rente .

O Sensibilisierungskonzept bzgl. neuem Renteneintrittsalter
P Konzept zur Nachfolgeplanung liegt vor

Q Konzept zur betrieblichen Altersvorsorge liegt vor

R Konzepte fir Renteneintritt, z.B. AG-finanzierte ATZ
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