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Blick auf die Babyboomer

Quelle: stern.de; businessinsider.de; noz auf instagram; BILD; dtv 
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I. Grundlagen und Rahmenbedingungen
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Erst Boom, dann Bust  

Geburtenentwicklung im 20. Jahrhundert

Quelle: Pötzsch, O./ zur Nieden, F. (2024): Die Babyboomer – Auf dem Gipfel der demographischen Welle; Auszug aus der Publikation "WISTA - Wirtschaft und Statistik", 
1/2024, S. 29

• Es existiert keine allgemeingültige 
Definition für den Begriff Babyboomer

• Gemeint sind die geburtenstarken 
Jahrgänge Ende der 1950er bis Mitte/ Ende 
der 1960er Jahre

der Babyboomer

„Babybust“: Deutliche Rückgänge ab 

Mitte/ Ende der 1960er Jahre 

(„Pillenknick“)
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Einwohnerzahl in Deutschland

- nach Altersgruppen im Jahr 2024

Quelle: Statista (2025), Babyboomer in Deutschland, S. 10; Pötzsch, O./ zur Nieden, F. (2024): Die Babyboomer – Auf dem Gipfel der demographischen Welle; Auszug aus 
der Publikation "WISTA - Wirtschaft und Statistik", 1/2024

Je nach Definition der Generation 

Babyboomer 12 bis 16 Mio. 

Menschen
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Wachsende Versorgungslast der erwerbstätigen Bevölkerung 

- das ist aber nur eine der sich abzeichnenden Herausforderungen

Quelle: Statistisches Bundesamt

Quantität an Arbeitskräften

„Qualität“/ Skills

Wissenssicherung

Haltung/ Motivation

Persönliche 

Kundenbeziehungen



II. Werte und Einstellungen der 
Babyboomer
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Clash der Generationen 

– am Beispiel Millenials vs. Babyboomer

Quelle: IPSOS (2017)
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Grob-Charakterisierung der Generationen

Quelle: Eigene Darstellung

Babyboomer
Stille 

Generation
Generation X Generation Y Generation Z

Generation

α & β

vor 1955 1955 - 1965 1966 - 1980 1981 - 1995 1996 - 2010 ab 2011

• Nachkriegs-

Erfahrungen

• Wiederaufbau

• Pflichtbewusst-

sein

• Entbehrungen

• Sparsamkeit

• Kalter Krieg

• Hohe Leistungs-

bereitschaft

• Loyalität Arbeit-

geber (45+ 

Dienstjahre)

• Hierarchie-

prägung

• Wissen ist Macht

• „Generation 

Golf“

• Arbeitsanspruch: 

gutes Gehalt & 

(finan.)Sicherheit

• Arbeit = Mittel 

zum Zweck

• Statussymbole

• Technikaffinität

• „Millennials“

• Selbstverwirk-

lichung/ Sinn

• Flexibles und 

sinnerfülltes 

Arbeiten

• Work-Life-

Balance

• Digital Natives

• „Zoomer“

• Soziale Verant-

wortung

• Nachhaltigkeit

• Mehr Arbeits-

platzsicherheit

• Klare Trennung 

Arbeit & Privates

• Flexibilität und 

kreativer 

Freiraum

• Aufwachsen mit 

KI und Social 

Media

• Kooperations-

anspruch
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„Gebraucht werden“ ist Babyboomern am wichtigsten

(Wenn man materielle Versorgung als Grundbedürfnis interpretiert)

Quelle: Quelle: Statista (2025), Babyboomer in Deutschland, S. 17; Pötzsch, O./ zur Nieden, F. (2024): Die Babyboomer – Auf dem Gipfel der 

demographischen Welle; Auszug aus der Publikation "WISTA - Wirtschaft und Statistik", 1/2024, S. 16



© Hochschule für Finanzwirtschaft & Management

Arbeiten im Alter wird mit zunehmendem Lebensalter 
positiv mit sozialer Integration verbunden

Quelle: Deutsches Institut für Altersvorsorge (2025): Umfrageergebnisse „Welche Motive fördern Arbeit im Alter?“, Befragung im INSA-Meinungstrend, S. 8

Ergänzung aus der gleichen Studie 1:

Insbesondere Babyboomer 

verbinden eine Arbeit im Rentenalter 

mit Anerkennung und Steigerung 

des Selbstwertgefühls

Ergänzung aus der gleichen Studie 2:

„Können Sie sich vorstellen, im 

Rentenalter noch zu arbeiten“

→ deutliche Spreizung über die 

Altersklassen hinweg
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Arbeitseinstellung der Babyboomer - Überblick

Fast die Hälfte der Babyboomer kann sich 

vorstellen, bis zum Rentenbeginn beim 

Arbeitgeber zu bleiben

Work-Life-Balance als zentrales Kriterium 

für die Arbeitszufriedenheit

Von allen Generationen wünschen sich die 

Babyboomer am meisten psychische 

Gesundheit

Von allen Generationen sehen sich die 

wenigsten Babyboomer als Workaholic

Quelle: Statista (2025); Fachkräftemangel in Deutschland, Statistik-Report zum Mangel an Fachpersonal in Deutschland; Xing

Wechselbereitschaft im Job eher gering; 

wenn dann wegen Gehalt, Sicherheit, 

Aufgaben und Kollegen
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Babyboomer in Deutschland würden auch länger 
arbeiten, wenn die Bedingungen stimmen

Quelle: XING (2024) 

• Umfrage unter 1.000 Personen ab 50 

Jahren

• Etwas mehr als die Hälfte der älteren 

Arbeitnehmer möchte und kann länger 

arbeiten

• Viele ältere Arbeitnehmer wünschen sich 

Teilzeitmodelle

• Jeder Vierte würde gerne bei einem 

anderen Arbeitgeber arbeiten

• Ebensoviele würden gerne freiberuflich 

tätig sein

• 25% würden gerne ein Ehrenamt 

übernehmen → Chance für Sparkassen!?



III. Wie werden Babyboomer zum 
Schlüsselfaktor 

Foto von Riccardo Annandale auf Unsplash
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Mit Blick auf den Fachkräftemangel werden Babyboomer 
selten als Teil der Lösung betrachtet

Quelle: Statista (2025); Fachkräftemangel in Deutschland, Statistik-Report zum Mangel an Fachpersonal in Deutschland, S. 47

Insgesamt befassen sich noch zu 

wenige Unternehmen mit der 

Herausforderung „Babyboomer“
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Vom Bestand zum Plan: ein Vorgehensmodell

1

Workforce Planning

• Wer darf wann? 

Renteneintrittsfenster

• Ableitung aus 

Personaldaten

ableiten

• Alters- und Abgangs-

pyramide für die 

nächsten 5–10 Jahre.

2

Dialog: Wollen vs. 

Können

• Strukturierte

Gespräche durch 

Führungskräfte

• früher gehen oder

länger bleiben?

• unter welchen

Bedingungen? 

3

Kritikalität & Risiko

• Wie kritisch ist die 

Stelle?

• Nachfolge vorhanden? 

• Am Markt

nachbesetzbar?

• → Risiko-Matrix

4

Maßnahmen & 

Modelle

• In beide Richtungen 

denken:

• länger halten

(Altersteilzeit, Aktiv-

rente, Mentoring)

• "sauber gehen lassen"

(Offboarding, 

Wissenstransfer).

Quelle: Eigene Darstellung
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Gesprächsleitfaden „Wollen vs. Können“

1
Zeithorizont

Wann ist Ihr frühestmöglicher – und wann Ihr tatsächlich geplanter Renteneintritt?

2
Lebenssituation

Was spräche für einen früheren Ausstieg (Partner in Rente, Gesundheit, Pflege)?

3
Bleibe-Bedingungen

Unter welchen Bedingungen (Teilzeit, Aufgaben, Standort) würden Sie 1–3 Jahre länger

bleiben?

4
Wissen & Rolle

Welches Wissen ist an Sie gebunden? Wen könnten Sie einarbeiten oder als Mentor 

begleiten?

5
Wunschmodell

Welches Modell passt: Altersteilzeit (Block/Teilzeit), Wertguthaben, Aktivrente, 

Ehrenamt-Brücke?

Trennen Sie sauber:

 „dürfen“ kommt aus den Daten – 

„wollen“ nur aus dem Gespräch. 

Quelle: Eigene Darstellung

2
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Welche Abgänge tun weh? – Die Risiko-Matrix

Zwei Fragen je Stelle: Wie kritisch ist sie – und wie leicht ist Ersatz zu finden?

Geordnete Nachfolge

• rechtzeitig rekrutieren & einarbeiten

• Übergabe mit Overlap planen

Halten & Wissen sichern

• Altersteilzeit / Aktivrente anbieten

• früh Nachfolge aufbauen

• Reverse- & Wissens-Mentoring

Natürlicher Abgang

• Standard-Offboarding genügt

Beobachten

• Wissen dokumentieren

• Aufgaben ggf. bündeln
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Nachbesetzbarkeit – Ersatz am Markt verfügbar

hoch

gering

Kriterien:

• Kapazität

• Kompetenz

• Marktverfügbarkeit

• Alterung

Quelle: Eigene Darstellung

einfach schwierig

3
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Babyboomer wünschen 

sich Anerkennung

Situative Führung

Zeit nehmen!

Authentische 

Kommunikation

Konstruktives Feedback

Echte Einbindung

Bei der Bewertung der Aktivitäten kann die Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg helfen: Welche Faktoren sind 

Hygienefaktoren, welche sind echte Motivatoren → keine Allgemeingültigkeit

Psychologische 

Sicherheit
Co-Leadership

Status Quo und Entwicklung 

sollten gemessen werden – 

nur so lässt sich Erfolg 

nachweisen

Quelle: Eigene Darstellung

Unternehmenskultur und Führung kommen entscheidende 
Rollen zu

4



Vielen Dank für 
Ihre Aufmerksamkeit!

Let‘s discuss!



Prof. Dr. Mike Schneider
Strategisches Bank- und Vertriebsmanagement |
Prorektor für Lehre

Expertenwissen

Aktuelle 

Forschungs-

themen

Ausgewählte 

Vorträge/ 

Publikationen

Vita

• Change Management und Leadership 2.0

• Unternehmensentwicklung und Strategieentwicklung

• Vertriebssteuerung in Finanzinstituten

• Gesamtbanksteuerung und Bankcontrolling

• Reversed Leadership/ Managing Up: Mitarbeitende richtig aktivieren

• Erfolgsfaktoren für die Stärkung der Unternehmenskultur

• Positive Psychologie/ PERMA-Ansatz – Anwendung in der SFG

• Erfolgsfaktoren für die Förderung von High Potentials in der SFG

• Führ du doch deinen Chef! – Reversed Leadership in der Praxis

• Erfolgreiche Gestaltung von Mentoring-Programmen

• Surprise, Surprise – Überraschungen im Privatkundengeschäft

• Verzielung im Vertrieb: Von der Zielkarte hin zur OKR

• Die vergessene Generation: Finanzkompetenz für die Eltern der Gen-Z

• Über 15 Jahre Erfahrung in Banken und Versicherungen

• Gesamtbanksteuerung, Vertriebscontrolling, Planung, Projekte

• Mehr als 12 Jahre Erfahrung als Führungskraft

• Wissenschaftlicher Assistent Uni DuE (Prof. Dr. Bernd Rolfes)

E-Mail: mike.schneider@s-hochschule.de

Telefon: 0228 204-9806

Mobil: 015758226821
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