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Vorwort

Welche Herausforderungen, welche Chan-
cen und Maglichkeiten bringt die demo-
grafische Entwicklung fur Unternehmen
und Betriebe mit sich? Mit welchen Ansat-
zen, Konzepten und Modellen reagieren
die Unternehmen in der Region Hannover
auf die demografische Entwicklung?

Das Netzwerk ,Demografische Entwick-
lung und betriebliche Antworten” beschaf-
tigt sich seit der Auftaktveranstaltung am
5.3.2008 im Leibnizhaus in Hannover mit
diesen Fragen. Die Region Hannover lie-
ferte empirische Basisdaten zum Thema
durch zwei Studien zu Fachkraftemangel
und demografischer Entwicklung bis 2020,
die im Dezember 2008 und Februar 2010
veroffentlicht wurden.

Gut zwei Jahre Arbeit des Netzwerks wer-
den in dieser Broschire dokumentiert. Am
Beispiel von sieben Unternehmen aus ver-
schiedenen Branchen werden die bisher
gefundenen Antworten auf die demogra-
fischen Entwicklungen und ihre Folgen vor

Hannover, im April 2011

ﬂi ﬁu.

Sebastian Wertmuller

Ort dargestellt. Damit sollen Unternehmen
angeregt werden, eigene Losungen zum
Thema zu erarbeiten. Betriebe und Ver-
waltungen stehen vor ganz konkreten
Herausforderungen. Sie mussen vor dem
Hintergrund von Fachkrafte- und Nach-
wuchsmangel, alternden Belegschaften
und steigendem Renteneintrittsalter Quali-
fizierungs-, Struktur- und Personalent-
scheidungen reflektieren und konkrete
Handlungsansatze entwickeln.

Das regionale Netzwerk organisiert regel-
maRig Treffen in Unternehmen sowie Fach-
veranstaltungen zu konkreten Aspekten
des demografischen Wandels. Dabei zeigt
sich: Unternehmen kénnen von Unterneh-
men lernen, aber ebenso von Partnern aus
der Wissenschaft, dem Bildungsbereich und
Verbdnden. Im Anhang sind die bisher
durchgefuhrten Veranstaltungen des Netz-
werks dokumentiert.

Die Kooperationsstelle Hochschulen und
Gewerkschaften Hannover-Hildesheim, die

U-T L

Ulf-Birger Franz,
Dezernent fur Wirtschaft, Verkehr
und Bildung

Wirtschafts- und Beschaftigungsforderung
der Region Hannover, die Bildungsvereini-
qung Arbeit- und Leben Niedersachsen so-
wie der Deutsche Gewerkschaftsbund dis-
kutieren in regelmaRigen Netzwerktreffen
die Chancen und Maglichkeiten von Be-
trieben und Verwaltungen zu diesen The-
men und stellen konkrete Antworten vor.
So werden Ideenaustausch und Vernet-
zung zwischen interessierten Arbeitneh-
mer/innen, Betrieben und Institutionen
gefordert - wie in den eingangs erwdhnten
Studien als Losungsweg vorgeschlagen.

Die in dieser Broschire dokumentierte Ar-
beit zeigt, dass dieser Weg erfolgreich ist.
Sie soll Ansporn sein, mit der Darstellung
von ,Leuchtturmprojekten” in Zukunft fort-
zufahren und damit Demografiewissen er-
fahrbar zu machen.



Einleitung

Mit welchen Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt Unternehmen in der Re-
gion Hannover durch die demografischen Veranderungen rechnen miis-
sen, aber auch, welche Chancen daraus entstehen, zeigt eine zweiteilige
Studie der Region Hannover ,Fachkraftemangel und demografischer Wan-

del bis 2020"

Die Studie wurde vom Fachbereich Wirt-
schafts- und Beschaftigungsforderung im
Herbst 2007 beauftragt und von der NORD/
LB Regionalwirtschaft, dem Niedersach-
sischen Institut fur Wirtschaftsforschung
(NIW) und dem Zentrum fur Sozialforschung
Halle (zsh) von 2008 bis 2010 durchgefhrt.

Der erste Teil der Studie zeigt, dass der
schon heute spirbare Engpass bei Fach-
kraften deutlich enger wird. So werden bis
zum Jahr 2020 allein 5.500 Ingenieurinnen
und Ingenieure und 3.400 Managerinnen
und Manager aus Altersgrinden aus dem
Berufsleben ausscheiden. Allein bei Inge-
nieurinnen und Ingenieuren sowie Natur-
wissenschaftlerinnen und Naturwissen-
schaftlern werden bis 2020 zusatzlich
1.850 Arbeitskrafte benétigt, so die Pro-
gnose. Aber nicht nur in Ingenieurberufen
sind kinftig Engpésse zu erwarten. Auch
in unternehmensnahen Dienstleistungen,
im Bildungsbereich und im Gesundheits-
wesen wird hochqualifiziertes Personal rar.

Dem zweiten Teil der Untersuchung liegt
eine reprasentative Befragung von etwa
300 kleinen und mittleren Unternehmen
(KMU) der Region Hannover aus wissens-

intensiven Branchen zu Grunde. Dabei
wurde einerseits erhoben, inwieweit sich
die Unternehmen in den unterschiedlichen
Branchen bereits aktuell vom demogra-
fischen Wandel betroffen fihlen. AuSer-
dem wurde abgefragt, welche Mafsnah-
men die Firmen als geeignet ansehen,
um den drohenden Fachkraftemangel ab-
zuwehren, und welche Schritte sie bereits
heute schon unternehmen.

Die Studie zeigt: Es wird immer wichtiger,
das vorhandene Arbeitsmarktpotenzial bes-
ser auszuschopfen. Ungleichheiten zwi-
schen Arbeitsmarktangebot und -nachfrage
sollten durch Ausbildung und Qualifizierung
beseitigt werden. GroRere Unternehmen
haben diese Probleme bereits erkannt und
zum Teil betriebliche Mafsnahmen zur lan-

gerfristigen Sicherstellung ihres Fachkrafte-
bedarfs ergriffen. Gerade KMU fehlt jedoch

noch hdufig das Problembewusstsein, weil
sie nicht Gber die notwendigen (Personal-)
Ressourcen verfligen, um Mafsnahmen ge-
gen den drohenden Fachkraftemangel zu
ergreifen. Der Engpass an qualifizierten Ar-
beitskraften in der Region Hannover wird
sich in den nachsten Jahren deutlich ver-
scharfen. Verantwortlich dafir sind der
voranschreitende technologische Wandel,
die Alterung der Gesellschaft und der zu-
rickgehende Nachwuchs.

Fur die Betriebe wird es zunehmend wich-
tiger, das vorhandene Arbeitsmarktangebot
besser auszuschépfen. Dazu probieren Be-
triebe bei der Personalakquise neue Wege
aus. Zielgruppen wie Berufsrickkehrerin-
nen, Altere, Birgerinnen und Birger mit
Migrationshintergrund und Langzeitarbeits-
lose riicken immer starker in den Fokus.
Zudem lassen sich Fachkrafte durch inner-
betriebliche Qualifizierung sichern.

v

Wie Unternehmen in der Region Hannover
bereits heute auf die Herausforderungen
des demografischen Wandels reagieren,
wird an Fallbeispielen aus verschiedenen
Branchen - Gesundheit, Dienstleistungen
ebenso wie dem produzierenden Gewerbe
- gezeigt. Alle dargestellten Unternehmen
arbeiten im Netzwerk ,Demographische
Entwicklung und betriebliche Losungen”
mit. Ihr Beispiel soll andere Unternehmen
zur Nachahmung anregen.

Die Félle setzen an folgenden, z.T. bran-
chentypischen Handlungsfeldern an:

= Mitarbeiter/innenbindung durch An-
reizsysteme - am Beispiel eines Pfle-
gewohnheims. Unternehmen: CMS GmbH
- Pflegewohnstift Pattensen

= Umsetzung von Tarifvertragsvereinba-
rungen zur Lebensarbeitszeit und

Demografie in der chemischen Indus-

trie. Unternehmen: Janecke + Schnee-
mann Druckfarben GmbH
Altersstrukturanalyse am Beispiel ei-
ner Bank. Unternehmen: Sparda-Bank
Hannover eG

Inanspruchnahme von Pflegezeit -
am Beispiel einer Pharmafirma. Unter-
nehmen: Solvay Pharmaceuticals sowie
Abbott Products GmbH & Abbott Arznei-
mittel GmbH

Vereinbarkeit von Familie und Beruf
am Beispiel einer Versicherung.
Unternehmen: VGH Versicherungen
Forderung der Ausbildung, am Bei-
spiel eines Dienstleistungsunterneh-
mens fur burotechnische Anwendun-
gen. Unternehmen: RICOH
DEUTSCHLAND GmbH

Interner Arbeitsmarkt und Demogra-
fie in der Krankenpflege - Personal-
strategien am Beispiel eines GrolSkran-
kenhauses. Unternehmen: Medizinische

Hochschule Hannover
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Auswirkungen und Probleme des
demografischen Wandels

Kaum ein kontroverses 6konomisches oder politisches Diskussionsthema
wird aktuell nicht in einen Zusammenhang mit dem demographischen
Wandel gebracht. Die Bevdlkerungsentwicklung hat unbestreitbar eine
hohe Wirkung auf viele Bereiche von éffentlichem Interesse. Der Zusam-
menhang von Bevélkerungsentwicklung und dem Wohlstand des Gemein-
wesens pragt seit vielen Generationen wissenschaftliche und politische

Streitgesprdche.

Die in den Debatten zitierten Wirkungsket-
ten fallen unterschiedlich aus, je nachdem
welche wissenschaftlichen Erkenntnisse
anderer Disziplinen hinzugezogen werden
und welche Argumentation gestotzt wer-
den soll. Es gibt keine einfachen Wirkzusam-
menhange und keine schnell wirkenden
Handlungsansatze, soll die demographische
Entwicklung beeinflusst werden.

Nehmen wir uns stichwortartig ein paar
zentrale Themen in diesem Zusammen-
hang vor, so wird schnell deutlich, wie
mehrdimensional die Problemlagen und
entsprechend die Handlungsfelder zu ihrer
Bearbeitung sind. Dabei beeinflussen die
Losungsansatze des Staates und der Kom-
munen durchaus die betrieblichen Hand-
lungsmaoglichkeiten.

Themenbeispiele

Kostensteigerungen im Gesundheitssy-
stem und einhergehend steigende Beitra-
ge werden mit dem wachsenden Anteil
Alterer an der Bevolkerung begrindet. Die

sinkenden Ausgaben fur Schwangerenbe-
treuung, Geburten und die Behandlung
von Kinderkrankheiten durch die rucklau-
fige Zahl der Geburten stehen dem entge-
gen. In den landlichen Regionen, in denen
die Gruppe der Alteren starker wachst als
im Durchschnitt, fehlen bereits Arzte. Vor-
sorgeleistungen werden schwerer erreich-
bar und Pflegeeinrichtungen klagen Uber
einen Mangel an qualifiziertem Personal.
Die Beschaftigten fragen in den Betrieben
zunehmend nach Unterstitzung bei der
Pflege der Eltern und zugleich wachst der
Bedarf an Kinderbetreuung, der auf Be-
triebszeiten Rucksicht nimmt, wenn de-
mographiegetrieben der Anteil erwerbsta-
tiger Frauen zunimmt.

Die Erhohung des Rentenalters auf 67 soll
eine Kostenentlastung bei den Beitrégen

zur Rentenversicherung bringen. Die Stei-
gerung des Anteils Alterer in den Betrie-

ben ist gewinscht. Ob und wie die zu er-
wartenden Krankenstande der Alteren die
Einsparungen kompensieren, wird kontro-

vers erortert. Alterns- und altersgerechte
Arbeitsgestaltung soll die Beschaftigungs-
fahigkeit erhohen. Ein erheblicher Teil der
Beschaftigten wird die Altersrente den-
noch vorzeitig und nur mit Abschldgen er-
halten. Niedrige Alterseinkommen werden
auf das Mindestniveau angehoben, deren
Mittel regional aufzubringen sind.

Es wird ein Fachkraftemangel beklagt, ob-
gleich die stark besetzen Jahrgange noch
Jahre im Betrieb sind. Der Fachkrafteman-
gel wird mit einer sinkenden Anzahl pro
Ausbildungsjahrgang und der international
vergleichsweise geringen Ausschopfung
der Potentiale eines Jahrganges begrin-
det. Sollen in 20 Jahren qualifizierte Absol-
venten zur Verfigung stehen, muss heute
in die Kinderbetreuung der zwei- bis funf-
jahrigen und die Schulen investiert wer-
den. Denn andere, als die heute Leben-
den, wird es in 20 Jahren nicht als Erwerbs-
personen geben. Ob die hier Ausgebildeten
auch hier bleiben, hangt an der Attraktivi-
tat der Region. Wenn heute uber geringe

Ausbildungsfahigkeit der Schulabsolventen
und Fachkraftemangel geklagt wird, so ist
noch sehr viel zu tun, bis hinreichend
Nachwuchs da ist, wenn die Babyboomer
in Rente gehen.

Zuwanderung findet nicht nur internatio-
nal statt. Es waren willensstarke und lei-
stungsfahige Menschen, die aus den neu-
en Bundeslandern in die Metropolregion
gekommen sind und heute in den neuen
Bundeslandern fehlen. Um sie wird aus
verschiedenen Regionen geworben. For-
schung und interessante Produktentwick-
lung zieht junge, gut ausgebildete Men-
schen an. Es wird ein ,war of talents”
ausgerufen, der betrieblich nur erfolgreich
sein kann, wenn die Region Menschen
anzieht. Die Attraktivitat einer Region fur
Talente hangt stark an der technolo-
gischen Infrastruktur. Ebenso wichtig ist
Toleranz gegentber der Verschiedenartig-
keit von Lebensentwurfen. Was fur eine
Region qilt, das gilt fur deren Betriebe
ebenso. Versicherungsmathematiker bei-
spielsweise missen die Vorteile der Un-
ternehmen dieser Branche in Hannover
kennen lernen, bevor Frankfurt oder Min-
chen nach dem Studium als Lebensmittel-
punkt gewahlt wird. Rekrutierung und Bin-
dung von geeigneten Beschdftigten ist ein
bedeutsamer Handlungsansatz, der seine
Wirkung erst im Abstand von Jahren zeigt.
Mit neuen Produkten und Dienstleitungen
wird der veranderten Altersstruktur Rech-
nung getragen. Stadtplanung und Woh-
nungswirtschaft stellen sich darauf ein. Es
gibt erheblichen Sanierungsbedarf for al-
tersgerechtes Wohnen. Kaufkraftige Altere

haben ein anderes Konsum- und Anlage-
verhalten als junge Erwachsene nach der
Ausbildung oder in der Familienphase. In
den Dorfern der Region sind kaum noch
Laden, Poststellen oder Dienstleister anzu-
treffen. Der regionalen Mobilitat kommt
wachsende Bedeutung zu. Die Gewichts-
verschiebung der Altersstruktur schafft
Raum flr neue Angebote. Der Megamarkt
am Stadtrand ist immer weniger das Ziel
dlterer, allein lebender Rentner, um den
Wochenbedarf zu decken. Die wohnungs-
nahe Versorqung wird wichtiger. Ebene
und verkehrssichere Gehwege machen ein
Wohnquartier attraktiv. Generationen-
freundlichkeit, Barrierelosigkeit wird als
Werbebotschaft gesehen. Breite Gange
zwischen den Regalen, grolSe Umkleide-
kabinen oder ein stufenloser Geschafts-
eingang sind fur Kinderwagen oder Rolla-
tor gleich wichtig. Unternehmen, die ihr
Angebot darauf einstellen, sind wirtschaft-
lich erfolgreich und steigern die Attraktivi-
tat der Region.

LEs ist alles schon gesagt, nur noch nicht
von allen” (Karl Valentin).

Mit diesem Zitat soll ein Grundgedanke
der Netzwerkarbeit deutlich werden. Dass
die Belegschaften mit und ohne Altersteil-
zeit altern, das weils jeder, der seine be-
triebliche Altersstruktur analysiert. Die Ba-
byboomer sind heute 45 - 50 Jahre alt, in
der Bildungsoffensive der 60er und 70er
Jahre qut qualifiziert und heute vielfach
die starkste Gruppe und pragende Stitze
der Unternehmen. Diese Gruppe kommt
jetzt gemeinsam in die Jahre, wird aber

erst mit 67 in Rente gehen kénnen. Fir
diese Beschéftigten gilt es glaubwirdige
Angebote zu machen, die Zuversicht stif-
ten, dass sie dieses Ziel gesund erreichen
und anschlieBend ein auskommliches Al-
terseinkommen haben werden.

Kein Betrieb beginnt bei Null, wenn die
Herausforderungen des demographischen
Wandels ins Blickfeld geraten. Das Netz-
werk nimmt die regionale demografische
Entwicklung ins Blickfeld und macht mit
betrieblichen Antworten bekannt, die fir
die je spezifischen Problemlagen gefun-
den wurden. Es werden durch die Netz-
werkarbeit keine neuen Erkenntnisse fir
die Wissenschaft gewonnen. Im Austausch
untereinander, im Gesprach und durch qu-
te Praxisbeispiele entsteht eine regionale
Fachgemeinde, die Anrequngen gibt und
allgemein qultige Erkenntnisse auf den
konkreten Fall anwendet. Denn: Ein An-
satz allein reicht nicht, um die Herausfor-
derungen zu bewadltigen.

Im Zentrum erfolgreicher betrieblicher Pro-
jekte findet sich eine Unternehmenskultur,
die sich der Beschaftigungsfahigkeit ver-
pflichtet sieht. Beschaftigungsfahig sind
Betriebe, die wirtschaftlich erfolgreich und
in der Region verankert sind. Langfristig
beschaftigungsfahig sind die Menschen in
Betrieben, in denen sie auf gesundheits-
forderliche Arbeits- und Leistungsbedin-
gungen treffen, an Qualifizierungen betei-
ligt werden und deren Sorgen und Note
ernst genommen werden und deshalb
nicht zu einem Motivationsverlust fiihren.
(Heiko Spieker)
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* Das ,Netzwerk demografische Entwicklung und betriebliche Antworten”

Vernetzung

Der Schwerpunkt der Netzwerkaktivitaten liegt in der Region Hannover.
Die Veranstaltungen richten sich gleichermafen an Unternehmen wie an
Arbeitnehmervertreterinnen und Arbeitnehmervertreter.

Das Netzwerk ist eine Plattform, die die
Beschaftigungsfahigkeit durch den Dialog
betrieblicher Akteure Uber qute Praxis zur
Bewaltigung der Folgen des demographi-
schen Wandels fordern will. Je mehr mit-
einander darUber gesprochen wird, was
bislang erfolgreich getan wurde, desto
mehr neue, erweiterte Handlungsansatze
und Malsnahmen geraten ins Blickfeld der
Betriebe. Diese Form des Dialoges wird
weiterhin gebraucht.

Zielgruppen sind die in der Region Hanno-
ver ansdssigen klein- und mittelstan-
dischen Unternehmen, das Handwerk,
aber auch grofRe Firmen, Institutionen,
Kammern und Verbdnde. Im Netzwerk
sollen betriebstbergreifende Dialoge ge-
fordert und regionale Strukturen gestarkt
werden. Daruber hinaus will das Netzwerk
die Offentlichkeit ber den demogra-
fischen Wandel aufkldren und fur die Pro-
bleme sensibilisieren.

Leitbild und Grundsatze der Arbeit
Der Leitsatz des Netzwerks lautet: ,Von ei-
nander lernen und von einander wissen”.
Unternehmen lernen nicht nur von Unter-
nehmen, sondern auch von Partnern aus
Wissenschaft und Bildung, Verbanden und
Organisationen. Die Aktivitaten richten

sich gleichermafien an Arbeitgebervertre-
ter/innen wie an Arbeitnehmervertreter/
innen, denn die Herausforderungen des
demografischen Wandels konnen nur ge-
meinsam gelost werden. Eine hohe Betei-
ligungsorientierung in Betrieben und Ver-
waltungen ist ein Arbeitsgrundsatz.

Prinzip des Netzwerks ist, bedarfsorien-

tiert und praxisnah zu arbeiten. Basis bil-
den die Werte Humanitat, Solidaritat, Re-
spektierung des Alters und Alterwerdens.

Netzwerkarbeit

Die Netzwerkstruktur ist offen angelegt
und bietet allen am Thema Interessierten
die Moglichkeit zu aktiver Mitarbeit. Das
Angebot umfasst drei Veranstaltungs-
formen, die von allen Interessierten ko-
sten- und zugangsfrei besucht werden
konnen:

= Netzwerktreffen - Betriebe aus der
Region Hannover laden in ihren Betrieb
ein und stellen betriebsinterne Strate-
gien im Umgang mit den Herausforde-
rungen des demografischen Wandels
vor. Im Fokus steht dabei immer ein
spezifischer Aspekt des demografischen
Wandels, der fur den jeweiligen Betrieb
besondere Relevanz hat. Erganzt wird

die betriebliche Darstellung durch den
Fachvortrag eines betriebsexternen
Spezialisten.

= Netzwerktagungen - Netzwerktagun-
gen finden einmal im Jahr statt und
stellen eine gedankliche, inhaltliche
und zeitliche Erweiterung der Netz-
werktreffen dar.

= Fachveranstaltungen - Diese werden
z7U ausgewahlten Themen des demo-
graphischen Wandels durchgefuhrt, wo-
bei der fachliche Dialog zwischen Ex-
pertinnen und Experten sowie
betrieblichen Akteurinnen und Akteuren
im Mittelpunkt steht.

Veranstaltungen und Mitglieder-
information

Die Veranstaltungen werden von Projekt-
partnern und Netzwerkmitgliedern ge-
meinsam bzw. in Absprache organisiert.
Uber 300 Akteurinnen und Akteure aus
klein- und mittelstandischen Unterneh-
men aller Branchen, GrofSunternehmen,
Institutionen, Kammern, Organisationen
und Verbanden, die in unterschiedlichen
Positionen stehen, werden regelmafig
dazu eingeladen.

Das Netzwerk ,Demografische Entwick-
lung und betriebliche Antworten” berichtet

ﬂ. Netzwerk demografische Entwicklung
und betriebliche Antworten

Dr. Dagmar Borchers

auf der Homepage www.betrieblicher- (Kontaktdaten siehe Anhang) und inhalt-

wandel.de Uber geplante und stattgefun- lich durch einen Koordinierungskreis be-
dene Veranstaltungen. Hier konnen Vortra-
ge eingesehen und heruntergeladen

werden. Netzwerkmitglieder konnen Uber

gleitet. Ihm gehdren an:
= Hermann Bodendieck (Wirtschafts- und

Beschaftigungsforderung Region Han-
einen internen Login-Bereich Dokumente nover)
und Protokolle, z. B. des Koordinierungs- = Dr. Dagmar Borchers (Kooperationsstel-
kreises abrufen. le Hochschulen & Gewerkschaften)

= Heiko Spieker (Arbeitswissenschaftler,

Koordinierung und Arbeitsweise
Das Netzwerk wird hauptamtlich von

langjahriger Berater des Betriebsrates
VW-Nutzfahrzeuge),

Dr. Dagmar Borchers, Kooperationsstelle = Norbert Vofs (Bildungsvereinigung Ar-
Hochschule und Gewerkschaften geleitet beit und Leben, Niedersachsen Mitte),

3% Politik

10% Hochschulen

48% Unternehmen

14% Gewerkschaften

25% Institutionen

= Sebastian Wertmller (DGB-Region
Niedersachsen-Mitte, bis Februar 2011),

= Andreas Gehrke (DGB-Region
Niedersachsen-Mitte, ab Februar 2011),

= Maria Westerkamp-Edoh (Personalrat
Medizinische Hochschule Hannover)

Der Koordinierungskreis trifft sich viertel-
jahrlich zur Planung und zum freien Aus-
tausch zu aktuellen Fragen des demogra-
fischen Wandels. Dabei werden zukunftige
Veranstaltungsthemen ermittelt und dis-
kutiert.

1
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* Betriebe aus der Region Hannover stellen ihre Losungsansatze vor

CMS Dienstleistungen GmbH -
Pflegewohnstift Pattensen

Die CMS Unternehmensgruppe ist privater Dienstleister im Gesundheits-
wesen mit Sitz in Kdln und betreibt mehrere Wohn- und Pflegeeinrich-

tungen in Deutschland, davon eine in der Region Hannover (Pattensen).
Das Pflegewohnstift in Pattensen hat 80 stationdre Platze und 23 Woh-

nungen fir betreutes Wohnen. Insgesamt werden im Haus 70 Mitarbeiter/

innen beschaftigt. Schwerpunkt ist die Arbeit mit dementen sowie
schwerstpflegebediirftigen und sterbenden Menschen. Das Angebot
umfasst umfangreiche Betreuungs- und Beschaftigungsangebote sowie
Generationenprojekte. Die CMS ist Mitglied im Bundesverband privater
Alten- und Pflegeheime, ambulanter Dienste e. V.

Die Herausforderung vor Ort
Pflegekrafte werden oft von kleinen und
mittleren Unternehmen beschaftigt. Die
Arbeit ist erfullend und sozial angesehen,
andererseits aber auch belastend.

Qualifizierte Fachkrafte werden dringend
gesucht, besonders im Pflegebereich.
Hier wird sich der Mangel an Fachkraften
in Zukunft besonders verstarken. Immer
weniger Schulabsolventen werden als
Nachwuchskrafte zur Verfugung stehen.
Zudem wird der Bedarf an Pflegeperso-
nal steigen, weil immer mehr Menschen
alter werden und Hilfe benétigen. Das
Niedersachsische Institut fur Wirtschafts-
forderung prognostiziert, dass der Bedarf
an Beschaftigten in der Region Hannover
im Bereich des Gesundheits- und Sozial-
wesens bis zum Jahr 2020 um 13,5 %,
das entspricht in etwa 7.000 Stellen, stei-
gen wird.”

Nicht nur der fehlende Nachwuchs, auch
Fluktuation und Ausscheiden von Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern aus dem
Arbeitsprozess stellen vor allem kleine
und mittlere Unternehmen vor Probleme.

1) Studie ,Fachkraftemangel und Demografischer Wandel, Teil 1, Region Hannover 2008

Um Beschaftigte maglichst lange im Be-

trieb zu halten und Abwanderung zu ver-
hindern, mussen daher Arbeitsbedingun-

gen und Betriebsklima stimmen.

Best practice: Antworten vor Ort

Im Mittelpunkt der Malnahmen bei der
CMS Dienstleistungen GmbH (CMS) stehen
die Themen Mitarbeitermotivation, Ge-
sundheitsvorsorge und Bindung an das
Unternehmen. Zu allen drei Bereichen
bietet das Unternehmen Mafnahmen an.

Ansatzpunkt 1: Employer Branding
(Arbeitgebermarkenbildung)

CMS legt Wert auf den Aufbau einer at-
traktiven Arbeitgebermarke Gber Image,
Mitarbeiterwertschatzung, mitarbeiterori-
entierte Dienstplangestaltung, Qualitat der
Arbeitsmittel, Arbeitsatmosphare und Wei-
terentwicklungsmoglichkeiten.

Ansatzpunkt 2: Bonussystem

Besonders gut angenommen wurde ein
Bonussystem fur individuelle Leistungen
und Verdienste. Honoriert werden z.B. Mit-
arbeiterakquise, Betriebstreue, Springer-
einsdtze, qute Berichte vom Medizinischen

Dienst der Krankenkassen oder externe
Prafungen, aber auch familidre Ereignisse
oder Raucherentwéhnung.

Ansatzpunkt 3: Aus- und Weiterbildung
CMS bietet individuelle Personalentwick-
lung im Sinne von ,Férdern und Fordern”
durch fachgerechte Betreuung und Quali-
fizierung der Mitarbeiter/innen nach indi-

viduellen Qualifikationszielen, Angebot
von (Schnupper-) Praktika- und Ausbil-
dungsplatzen, Kooperation mit Schulen
und Fortbildungsorganisationen.
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* Betriebe aus der Region Hannover stellen ihre Losungsansatze vor

Janecke + Schneemann Druckfarben GmbH

Die Firma Janecke + Schneemann, Hannover ist ein international tatiges
Familienunternehmen in fiinfter Generation. Seit 1843 entwickelt, produ-
ziert und vertreibt das Unternehmen Druckfarben fiir alle Bereiche der

grafischen Industrie.

Janecke + Schneemann beschaftigt etwa
170 Mitarbeiter/innen an den Standorten
in Hannover und Hover. Der Umsatz be-
tragt ca. 40 Millionen €/Jahr. Das Unter-
nehmen ist Mitglied im Bundesarbeitge-
berverband Chemie e. V..

Die Herausforderung vor Ort

Bereits seit 2005 haben sich die Chemie-
Sozialpartner intensiv mit den Auswir-
kungen des demografischen Wandels be-
fasst und gemeinsame Empfehlungen fur
Unternehmen und Arbeitnehmervertreter/

innen herausgegeben.

Das Umsteuern in der Altersteilzeitfrage
und die Anhebung des Renteneintrittsalters
auf 67 Jahre mussten mit der Frihverren-
tungspraxis, dem Wunsch vieler Arbeitneh-
mer/innen nach flexiblen Ubergangen und
dem zukinftig beftrchteten Mangel an
Fachkraften in Einklang gebracht werden.

Im Tarifvertrag von 2008 haben sich die
Tarifvertragsparteien der chemischen In-
dustrie der anstehenden demografischen
Herausforderungen angenommen und
konkrete Handlungsmaglichkeiten formu-
liert. Daran orientieren sich die bei Jane-
cke + Schneemann umgesetzten MalSnah-
men, im Einzelnen:

1. Arbeitsgestaltung:
Flexible und gut ausgebildete Mitarbei-
ter/innen sollen in vielen Bereichen
eingesetzt werden konnen

2. Gesundheit im Betrieb:
Penible Gefahrdungs- und Gesundheits-
analysen von einzelnen Arbeitsplatzen
sollen vorgenommen werden.

3. Nachwuchssicherung:
Die Zahl der Ausbildungsplatze soll er-
hoht und Nachfolgeregelungen getrof-
fen werden

4, Qualifizierung:
Auf Schulung und Weiterbildung der
Mitarbeiter/innen wird ein Schwerpunkt
gesetzt.

5. Wissenstransfer:
Abfluss von Wissen beim Generations-
wechsel verhindern

Der Bundesarbeitgeberverband der che-
mischen Industrie e. V. und die Industrie-
gewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie
haben zur Unterstitzung eine Erlduterung
zur Auslegung des Tarifvertrages ,Lebens-
arbeitszeit und Demografie” herausgege-
ben. Den angeschlossenen Unternehmen
steht ein ,Werkzeugkasten” in Form einer
(D-ROM zur Verfugung. Die Handreichung
umfasst eine Demografieanalyse und Ma-
terialsammlung mit thematischen Uber-
sichtsblattern, Checklisten, Praxisbeispielen
fur verschiedene betriebliche Handlungs-
felder.

Folgende Instrumente werden zur Umset-

zung vorgeschlagen:

1. Bildung von Langzeitkonten durch
freiwillige Betriebsvereinbarungen

2. Altersteilzeitregelungen mit Einbin-
dung des ,Demografiefonds”

3. Inanspruchnahme einer Teilrente
ab dem 63. Lebensjahr

4. Abschluss einer Berufsunfahigkeits-
zusatzversicherung Chemie und indi-
viduelle Altersvorsorgeregelungen

Praambel einer Betriebsvereinba-
rung:

,Die Tarifvertragsparteien der chemischen
Industrie haben mit der Regelung des § 8
TV Lebensarbeitszeit und Demografie den
Betriebsparteien einen Weg eroffnet,
Langzeitkonten einzurichten und den Mit-
arbeitern Gelegenheit zu geben, be-
stimmte Anspriche in diese Langzeitkon-
ten einzubringen.

Ziel der Betriebsvereinbarung ist es, vor
dem Hintergrund der sozialpolitischen und

.

rechtlichen Veranderungen ein attraktives
Angebot fur bezahlte Freistellungen inner-
halb des Beschaftigungsverhdltnisses zu
machen und damit die Notwendigkeit le-
benslangen Lernens und den Ubergang in
den Ruhestand zu unterstitzen.”

Aus dem Tarifvertrag ,Lebensarbeitszeit
und Demografie” (TV Demo), Gemeinsame
Erlduterungen, Seite 79, 2008

Best practice: Antworten vor Ort
Das Unternehmen Janecke + Schneemann
hat folgende Malinahmen aus dem Paket
des Tarifvertrags seit 2009 eingefthrt:

1. Durchfiihren einer Demografieanalyse
2. alters-, alterns- und gesundheitsgerechte
Gestaltung der Arbeitsprozesse

3. QualifizierungsmaBnahmen wahrend

des gesamten Erwerbslebens und

4. Instrumente fiir gleitende Ubergéan-
ge zwischen Bildungs-, Erwerbs- und
Ruhestandsphase.

Dariber hinaus wird das Unternehmen zu-
kunftig prifen, ob ausreichend qualifi-
zierte Fachkrafte fur Schlusselpositionen
zur Verfigung stehen und wie gewerb-
liche Mitarbeiter/innen mit schweren kor-
perlichen Tétigkeiten ihrer Arbeit gesund
bis zum Renteneintritt mit 67 Jahren nach-
gehen kénnen.
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* Betriebe aus der Region Hannover stellen ihre Losungsansatze vor

Sparda-Bank Hannover eG

Die Sparda-Bank Hannover eG hat sich seit ihrer Grindung vor 107 Jahren
von einer Eisenbahner-Selbsthilfeeinrichtung zur vielseitigen Bank weiter-
entwickelt. Heute arbeiten bei der Bank 468 Mitarbeiter/innen in 27 Ge-
schaftsstellen in der Region Hannover und dariiber hinaus. ,Freundlich
und fair” ist das Motto der ,Wohlfihlbank”. Als wichtige Handlungsfelder
wurden die Forderung der Gesunderhaltung der Mitarbeiter/innen, Wis-

sensmanagement, MaBnahmen zur Personalentwicklung und eine alterns-

und bedarfsgerechte Arbeitsorganisation identifiziert.

Die Herausforderung vor Ort

Ein Grofteil der Mitarbeiter/innen der
Sparda-Bank Hannover eG (bt eine vor-
wiegend sitzende Tatigkeit aus, verstarkt
durch die elektronische Zuteilung der
Geschaftsvorfalle. Aus dem eklatanten
Bewegungsmangel konnen Folgepro-
bleme resultieren wie Erkrankungen des
Skelettsystems, Herz-Kreislauf-Probleme
und Ubergewicht. Es stellte sich die Fra-
ge, wie das Unternehmen vor dieser
Ausgangslage praventiv fur seine Mitar-
beiter aktiv werden kann, damit mog-
lichst viele ihr Renteneintrittsalter ge-
sund erreichen.

Weiteres Ziel: Die Sparda-Bank mochte ih-
re Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei
Vereinbarkeit von Beruf und Familie best-
moglich unterstitzen. Ziel ist es, fur die
Beschaftigten aktiv zu werden, die den
schwierigen Spagat zwischen ihrem Beruf,
Kinderbetreuung und der Pflege kranker
Familienangehaorigen schaffen missen.
Die Sparda-Bank Hannover eG will sich als
besonders familienfreundlicher Arbeitgeber

profilieren. Nach einem Qualitatsworkshop
wurde sie mit dem Zertifikat ,Familien-
freundlicher Betrieb” der Hertie-Stiftung
ausgezeichnet.

Best practice

Im Sommer 2008 wurde eine Mitarbeiter-
befragung mit den Handlungsfeldern
Arbeitsplatzgestaltung, Arbeitssituation,

Arbeitszeit, personliche Entwicklung, Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie, Fuh-
rungsverhalten, Kommunikation, soziale
Leistungen und Vergitung durchgefthrt.
Diese Befragung gab Auskunft tber die
Bedurfnisse der Belegschaft.

Auf Initiative des Betriebsrates entstand
das Projekt ,Gesundheit und Demografie”,

das in verschiedenen Arbeitskreisen bear-
beitet wurde. Deren Ideen und Ergebnisse
fuhrten zu Verbesserungen wie z. B. elek-
tronisch hohenverstellbare Schreibtische,
Tageslichtlampen, innovative Stuhle, ka-
bellose Headsets.

Alle Ergebnisse flossen in ein ,Gestaltungs-
handbuch zur guten Arbeit” ein. Auf einen
Blick konnen alle Mitarbeiter/innen sehen,
welche Angebote der Bank sie zum gesun-
den Arbeiten in Anspruch nehmen konnen.

e

Die Mitarbeiter/innen in der elektronischen Bearbeitung ihrer Vorgange werden durch einen ,Joker”, der
nach einer bestimmten Anzahl von Vorgangen auf dem Bildschirm erscheint, aufgefordert, beispielsweise
Dehntibungen zu machen oder in der Kiiche einen Apfel zu essen oder andere Kollegen in ihren Abteilungen
aufzusuchen und zu kommunizieren. Die Bank stellt ihren Mitarbeiter/innen in den Etagenkichen einen
Apfelkorb zur Verfigung.
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* Betriebe aus der Region Hannover stellen ihre Losungsansatze vor

Solvay GmbH und

Abbott Products GmbH & Abbott Arzneimittel GmbH

Iwei Unternehmen an einem Standort: Die Pharmasparte der Solvay
GmbH wurde im Februar 2010 an die Abbott Products GmbH & Abbott

Arzneimittel GmbH verkauft.

Solvay GmbH

Solvay ist ein international tatiges Chemie-

unternehmen mit Hauptsitz in Brissel
(Solvay S.A.). Die Solvay-Gruppe ist in 50
Landern aktiv und beschaftigt weltweit
19.000 Mitarbeiter/innen, davon in
Deutschland rund 2.400 (Stand Anfang
2010). In Deutschland ist Solvay in den
Bereichen Chemie (Hauptprodukt: Soda)

und Kunststoffe (Hauptprodukt: PVC) tatig.

Vom Standort Hannover mit etwa 300
Mitarbeiter/innen werden vor allem die

internationalen Geschafte mit Fluorproduk-

ten (z.B. angewandt in der Kaltetechnik)
und mit Barium- und Strontiumverbindun-
gen gesteuert. In den hannoverschen
Laboren von Solvay Fluor werden neue
Fluorverbindungen z.B. fur die Halblei-
ter- und Elektronik-Industrie ebenso
entwickelt wie innovative Isolierschau-
me - etwa fir das zukunftsweisende
Solarflugzeug.

Abbott Products GmbH & Abbott
Arzneimittel GmbH

Abbott gehort zu den weltweit filhrenden
Gesundheitsunternehmen, der Hauptsitz
befindet sich in Chicago/U.S.A. Abbott be-
schaftigt weltweit rund 83.000 Menschen

und vertreibt seine Produkte in mehr als
130 Landern. In Deutschland ist Abbott in
neun Geschaftsfeldern aktiv: Diabetes, Im-
mundiagnostik, Fehlsichtigkeit, molekulare
Diagnostik, medizinische Erndhrung, Arz-
neimittel/Spezialmedikamente, Intensiv-
und Notfallmedizin, GefaRtherapie und
Entwicklung neuer pharmazeutischer Wirk-
stoffe.

Die Mitarbeiter/innen am Standort Hanno-

ver gehoren zum Zweig ,Arzneimittel”.
Hier werden Verwaltungs-, aber auch For-
schungs- und Entwicklungsaufgaben fir
die bisherigen Solvay-Produkte wahrge-
nommen.

Herausforderungen vor Ort: ,Pflege”
Demografische Entwicklung wird bei Sol-
vay/Abbott als ganzheitliches Problem
gesehen, fir das es viele thematische An-
knupfungspunkte und Losungsmaoglich-
keiten gibt. An dieser Stelle soll beson-
deres Augenmerk auf das Thema Pflege
gerichtet werden, das von Mitarbeiter/in-
nen als eine vorrangig zu behandelnde
demografische Herausforderung in ihrem
Unternehmen benannt wurde.

Best practice - Beispiel Pflege

Die Projektgruppe ,Pflege” der ehema-
ligen Solvay Pharmaceuticals GmbH be-
schaftigt sich mit dem Pflegezeitgesetz,

Demografische Entwicklung - Ein Netz von Themen fiir Betriebsrate:

Personalplanung

Projektgruppe
Pflege

Betriebsnahe
Kindertagesstatte

SOLkids
(
Gesundheitsmanagement A/ Demo
Alters- und

Ausbildung
(im Ausbildungsverbund

Langzeitkonten

grafische S Teilzeitarbeit
Entwicklung

Demografieanalyse

Alternsgerechte
Arbeitsplatze

SOLfit

... (neue Themen
werden hinzukommen)

das im Sommer 2008 in Kraft trat. Ziel der
Projektgruppe ist, das Thema am Unter-
nehmensstandort bekannt zu machen und
daraus Hilfestellungen fiir betroffene Mit-
arbeiter/innen abzuleiten.

Quelle:

Um Kolleginnen und Kollegen, aber auch

Vorgesetzte fur das Thema Pflege von An-

geharigen zu sensibilisieren, entwickelte
die Projektgruppe eine provokative Wan-
derausstellung zu Themen aus dem Be-

Abbott und Solvay gemeinsam)

Gesundheitswoche

reich Pflege. Die Ausstellung war sieben
Wochen lang an wechselnden Orten auf
dem Firmengeldnde zu sehen. Die Gruppe
hatte Gelegenheit, ihr Anliegen und ihre
Aktivitdten gegentber Geschaftsfihrung,
Werksleitern und Betriebsarzten vorzustel-
len, ebenso beim Treffen des Netzwerkes
,Demografische Entwicklung und betrieb-
liche Antworten” im Juni 2010.

Fur die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
der deutschen Solvay-Gruppe wurde im
Herbst 2010 eine Information rund um das
Thema ,Pflege” veréffentlicht.

Die Ziele sind:

= Sensibilisierung fur das Thema Demo-
grafie und Pflege

= Bedarf am Standort ermitteln

= Netzwerk schaffen und tber Informati-
onen von Dritten das Wissen ausbauen.

= Mit dem neuen Firmeneigner Abbott
Products GmbH neue Leistungen entwi-
ckeln, die allen Mitarbeitern am Stand-
ort zugute kommen
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* Betriebe aus der Region Hannover stellen ihre Losungsansatze vor
VGH Versicherungen

Die VGH Versicherungen sind fest in Niedersachsen verwurzelt und blicken
auf eine Geschichte von mehr als 260 Jahren zuriick. 1,8 Millionen Privat-
und Geschaftskunden von Gottingen bis Emden sind bei ihr versichert. Der
kundenbezogene Marktanteil liegt damit bei knapp 30 Prozent und macht
die Gruppe zum groBten Regionalversicherer des Landes. Das ist die Lei-
stung von 4.500 Mitarbeitern, die direkt oder mittelbar fiir das Unterneh-
men tatig sind - in der Direktion Hannover, in den zwolf Regionaldirekti-
onen und in mehr als 600 Vertretungen im ganzen Land.

Die Herausforderungen ment” gestartet. Im Fokus: Fach- und Fiih-
Die Bewaltigung des demografischen Wan-  rungskréfte, Spartenspezialisten und

dels ist eine Herkules-Aufgabe, die das Un-  angestellter AuRendienst. Sie besetzen die
ternehmen wie alle anderen in Deutsch- Schlusselfunktionen des Unternehmens.
land zu meistern hat: Zahlreiche Fachkréfte  Personalbereich und Fuhrungskrafte ermit-
und Wissenstrager scheiden altersbedingt teln schon heute den kunftigen Bedarf, er-
in den nachsten Jahren aus der VGH aus. kennen und fordern frihzeitig Potenziale
Die VGH hat deshalb u.a. das Projekt ,Po- der eigenen Mitarbeiter. Sie suchen junge
tenzialerkennung und Nachfolgemanage- Talente an den Hochschulen und bilden

selbst bedarfsorientiert aus. In Kooperation
mit dem Vertrieb sorgen Personaler und
Management auch dafir, qualifizierten
Nachwuchs fur die selbststandigen Vertre-
tungen zu sichern. Diese Herausforde-
rungen kann die VGH nur mit motivierten
und qualifizierten Mitarbeitern meistern,
so dass gro3es Interesse daran besteht,
alle Mitarbeiter - auch die in Elternzeit
oder familiar bedingt in Teilzeit - einzu-
beziehen. Hochqualifizierte Frauen und
Manner bendtigen zur Ubernahme von
Fuhrungspositionen starkere Anreize. Spe-
ziell jungere Frauen stehen vor der Frage,
wie sie ihre berufliche Entwicklung mit
dem Kinderwunsch vereinbaren kénnen.
AuRerdem werden Familien verstarkt for
pflegebediirftige Angehorige verantwort-
lich sein. Auch auf diese Erfordernisse will
das Unternehmen eingehen.

Best practice: Antworten vor Ort

Die VGH legt besonderen Wert auf die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf und die
Aus- und Weiterbildung ihrer Mitarbeiter/
innen.

Die Zertifizierung ,audit Beruf und Fami-
lie” (2006, Reauditierung 2009) durch die
Hertie-Stiftung unterstreicht, dass die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf bei
der VGH einen hohen Stellenwert ge-
nielt. Flexible Arbeitszeitmodelle nach
der Elternzeit, die Kita ,S-krabbelt” von

VGH und den Verbundpartnern der
S-Finanzgruppe, Ferienprogramme fir
Kinder und Jugendliche sowie die soge-
nannten Elternzeitlertreffen sind ein Teil
des Angebotes der VGH fur ihre Mitarbei-
ter. Vermehrt nehmen inzwischen Vater
die Elternzeit in Anspruch. Zudem verbin-
den bereits zwei Frauen Kind und Karriere
und bekleiden Fihrungspositionen in
Teilzeit.

Erheblich investiert die VGH seit Jahren
in qualifizierte Fachkréfte. Derzeit wer-
den rund 200 Azubis beschaftigt; 2011
wurden die Ausbildungsplatze sogar um
50 Prozent erhoht. Dazu kommen junge
Mdanner und Frauen im dualen Studium.
Das 18-monatige Traineeprogramm fir
Hochschulabsolventen, studienbegleiten-
de Praktika und das vor einigen Jahren
eingefiihrte Traineeprogramm zur Uber-
nahme einer Vertretung soll der VGH
langfristig hochqualifiziertes Personal
sichern. Nicht zuletzt durch intensives

Marketing versucht das Unternehmen,
in Schulen und Hochschulen schon frih
das Interesse fUr die Versicherungsbran-
che zu wecken.
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* Betriebe aus der Region Hannover stellen ihre Losungsansatze vor
RICOH DEUTSCHLAND GmbH

RICOH DEUTSCHLAND ist die deutsche Tochtergesellschaft des japanischen
Global Players RICOH. Mit Giber 108.500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
in Niederlassungen in Giber 150 Landern ist RICOH ein weltweit fihrendes
Technologieunternehmen fiir digitale Birokommunikation, Produktions-
druck und Managed Document Services. Neben seiner Hauptverwaltung
in Hannover ist RICOH DEUTSCHLAND bundesweit unter anderem mit zehn
Business & Service Centern und funf Sales Offices vertreten und beschaf-
tigt rund 2.600 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

RICOH bietet Losungen fUr das unterneh-
mensweite Druck- und Dokumentenma-
nagement, den Produktionsdruck sowie
umfassende Qutsourcing-Dienstleistungen
und professionelle Beratungs- und Service-
leistungen fur den gesamten Lebenszyklus
des Dokuments. 7u den Kunden zshlen
kleine und mittelstandische Unternehmen
genauso wie internationale Grofskonzerne.

Die Herausforderung

Mit dem Thema Nachwuchssicherung be-
fasst sich RICOH im Hinblick auf den pro-
gnostizierten Fachkraftemangel bereits seit
einigen Jahren aktiv und setzt dabei erfolg-
reich auf ein Malnahmepaket aus Ausbil-
dungsprogramm, Ausbildungsmarketing
und die Initiative ,MyChoice”

Mehr als 180 der rund 2.600 Mitarbeiter-
innen und Mitarbeiter von RICOH DEUTSCH-
LAND sind Auszubildende. Dies ist ein
deutliches Zeichen fur den strategischen
Stellenwert der Ausbildung bei RICOH. Die
Ubernahmequote lag in den letzten Jahren
bei ber 90 Prozent.

Aktuell bietet das Unternehmen sechs
verschiedene Ausbildungsberufe im tech-
nischen und kaufmannischen Bereich an:
IT-Systemkaufmann/-frau, Informationse-
lektroniker/in (Fachrichtung Biirosystem-
technik), Fachinformatiker/-in (Fachrich-
tung Systemintegration), Kaufmann/-frau
im Grol3- und AuRenhandel, Kaufmann/-
frau for Burokommunikation und Fachkraft
fur Lagerlogistik (m/w).

Best practice

Zur Nachwuchssicherung wird eine Viel-
zahl von MaRnahmen durchgefhrt, hier
ein Uberblick:

Mentorenprogramm

Fur die Ausbildungsberufe IT-Systemkauf-
mann/-frau und Informationselektroniker/
in (Fachrichtung Burosystemtechnik) bietet
RICOH seinen Auszubildenden ein Mento-

renprogramm, bei denen erfahrene Kolle-
ginnen und Kollegen den Auszubildenden
zur Seite stehen.

Hauseigene Schulung und Fortbildung
Die Ricoh Academy ist das unternehmens-
eigene Schulungs- und Fortbildungszen-
trum von RICOH DEUTSCHLAND am Stand-
ort Hannover. Hier kénnen die Auszu-
bildenden neben umfassenden Produkt-
und Netzwerkkenntnissen, IT-Wissen und
international anerkannten, herstellerunab-
hangigen Zertifizierungen auch die fir den
spateren Berufsalltag unabdingbaren Soft
Skills erwerben.

Ausbildungsmarketing

Im Rahmen des Ausbildungsmarketing
nehmen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
von Ricoh jedes Jahr an Veranstaltungen
wie der ,Langen Nacht der Berufe” und
den ,Azubi- und Studientagen” teil. Auer-
dem organisiert RICOH Deutschland am
Standort Hannover jedes Jahr einen ,Tag
der Ausbildung”. Mit dem ,Tag der Ausbil-
dung” bietet das Unternehmen vor allem
Schilerinnen und Schulern die Maglichkeit,

vor Ort mehr Uber die Ausbildungsmaglich-

keiten bei RICOH zu erfahren. Dazu stellen
die Auszubildenden von RICOH ihre Ausbil-
dungsgange und ihren Berufsalltag vor
und stehen den Besucherinnen und Besu-
chern fur Fragen zur Verfigung. Erganzt
wird das Programm durch verschiedene
Aktionen fur die Besucher, beispielsweise
bei professionellen Bewerbungstipps.

RICOH DEUTSCHLAND wirbt aber auch
ganzjahrig in Schulen der Region Hanno-
ver um potentielle Auszubildende, ist Mit-
glied im Netzwerk ,Schule/Wirtschaft”
und nimmt am Mentorenprogramm der
Handwerkskammer Hannover teil. AuRer-
dem ist das Unternehmen im Rahmen der
Initiative ,Girls go MINT” aktiv.

~My Choice”

Um sich intern und extern als attraktiver
Arbeitgeber zu prasentieren, hat RICOH
DEUTSCHLAND 2009 ein Programm ins
Leben gerufen. Unter dem Titel,,Employer
of Choice” werden Angebote und Leistun-
gen gebundelt, die RICOH als Arbeitgeber
attraktiver machen. Die MaRRnahmen
umfassen Betriebssport, Corporate
Benefits, Angebote zur betrieblichen
Altersvorsorge und das Jobticket. Das
Programm ist so angelegt, dass sich alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aktiv an
der Weiterentwicklung der Initiative
beteiligen konnen und sollen. ,Employer
of Choice” soll Ricohs Attraktivitst als
Arbeitgeber auch und gerade fur Nach-
wuchskrafte steigern.
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* Betriebe aus der Region Hannover stellen ihre Losungsansatze vor

Medizinische Hochschule Hannover (MHH)

Die Griindung der Medizinischen Hochschule Hannover (MHH) geht auf das

Jahr 1961 zuriick. An sieben ausgewdhlten medizinischen Akademien
sollten neue Studienplatze geschaffen werden. Die MHH entwickelte sich
aus diesen Anfangen zu einem GroBklinikum der Supramaximalversor-

gung.

Die MHH ist weltweit bedeutsamer
Schwerpunkt fur Transplantationsmedizin
mit den angrenzenden Fachern der Im-
munologie. Weitere Schwerpunkte liegen
in den Bereichen: Erkrankungen des Im-
munsystems und Infektionen (besonders
bei Lebererkrankungen), Krebsmedizin,
Herz-Kreislauf- und Lungenmedizin, funk-
tionsersetzende sowie rekonstruktive
Chirurgie zum Beispiel in der Unfallchi-
rurgie, der Plastischen Hand- und Wie-
24 derherstellungschirurgie mit Verbren-

nungsmedizin, Urologie, der Mund-,
Kiefer- und Gesichtschirurgie und bei
Hightech-Horhilfen (Cochlear-Implan-
taten) und Neonatologie.

Heute arbeiten in der MHH 7.040 Voll-
zeitkrafte (2009), es gibt 575 Ausbil-
dungsplatze und 2.839 eingeschriebene
Studierende an der MHH (Sommerseme-
ster 2010). Die Zahl der Betten betragt
1.444. Zum Campus gehoren neben den
Klinken auch Forschungszentren (Trans-

plantationsforschungszentrum, Hans-
Borst-Zentrum) und Schulen fur nicht-
arztliche Heilberufe.

Herausforderungen vor Ort

Wegen des dlter werdenden Personals
rickt das vorhandene Personal immer
starker in den Blickpunkt. Es werden kunf-
tig mehr gesundheitlich eingeschrankte
Mitarbeiter/innen erwartet. Fir die Perso-
nalplanung stellen sich Fragen wie: Wel-
che Berufsbilder und Kompetenzen sind
zukunftig gefragt und welche Qualifizie-
rungsmalinahmen sind notwendig?

Ein Unternehmen, das sich durch eine vor-
bildliche und innovative Personalpolitik
auszeichnet, ist attraktiv und hat dadurch
weniger Probleme geeignetes Personal zu
finden und Mitarbeiter/innen zu binden.
Malinahmen zur individuellen Entwicklung
von Mitarbeiter/innen sowie zur Gesun-
derhaltung spielen dabei eine immer gro-
Rere Rolle.

Der Verband der Leitenden Krankenhaus-
drzte prognostiziert, dass in den nachsten
zehn Jahren fast 17.500 Arzte im statio-
naren und ambulanten Sektor fehlen

werden. Um das zu verhindern, muss ver-
starkt in die Ausbildung von Nachwuchs-
kraften investiert werden, insbesondere
sind die Bedurfnisse von Arztinnen zu
beachten, da die Medizin weiblich wird.
Bereits heute sind 40 Prozent der berufs-
tatigen Arzte Frauen, bald werden es

70 Prozent sein. Fast 57 Prozent der Medi-
zinexamina werden von Studentinnen ab-
geleqt.

Best practice

Die MHH hat 2005 einen internen Ar-
beitsmarkt (IAM) eingerichtet. Griinde
waren unter anderem ein Personaltber-
hang im Bereich der technischen Ange-
stellten und eine steigende Anzahl der
Mitarbeiter/innen mit gesundheitlichen
Einschrénkungen.

Durch den IAM sollen

= Mitarbeiter/innen entsprechend ihrer
Kompetenzen und Potentiale einge-
setzt

= Personaliiberhdnge und -unterdeckungen
ausgeglichen werden

= bei internen Besetzungen aktiv vermittelt

= Kolleginnen und Kollegen bei der be-
ruflichen Umorientierung durch Kolle-
ginnen und Kollegen begleitet

= Qualifizierungsmafnahmen entwickelt
und angeboten

= Offentliche Fordermaglichkeiten gezielt
ausgeschopft und

= motivierte Mitarbeiter/innen an die
MHH gebunden werden.

—_

Wichtigste Aufgabe des IAMs ist eine indi-
viduelle Betreuung und Begleitung von
Mitarbeiter/innen auf dem Weg zu einem
dauerhaften Arbeitsplatz innerhalb der
MHH. Dariber hinaus werden interne Stel-
lenausschreibungen veroffentlicht, Wieder-
einsteiger/innen nach Familienzeit bera-
ten und begleitet, Initiativbewerber/innen
beraten und Personalanforderungen der
Abteilungen zum kurzfristigen Ausgleich
unvorhersehbarer Arbeitsspitzen oder bei
Krankheit bearbeitet.

4 Wege in den IAM

Kunftig Bewerberinnen und

wegfallende Stellen Bewerber

(kein Budget, in Eigeninitiative
neue Strategie)

Der IAM wird in Zusammenarbeit mit dem
Personalrat bis heute erfolgreich durchge-
fuhrt. Grundlagen des Erfolges sind
Dienstvereinbarungen zur Umstrukturie-
rung der MHH, zum internen Arbeitsmarkt
(entwickelt wurde ein Leitfaden zum Um-
gang mit kunftig wegfallenden Arbeits-
platzen) sowie zur Optimierung des
betrieblichen Gesundheits- und Arbeits-
platzmanagements.

AulBerdem ist geplant, eine interne Perso-
nalleasing-Borse einzurichten, um Arbeits-
spitzen besser auffangen zu kénnen.

Gesundheitlich
eingeschrankte
Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter

(leistungs-

Wiedereinstieg
nach Familienzeit/
Sonderurlaub

gewandelte)

Interner Arbeitsmarkt

Quelle: MHH
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Fazit

Die Herausforderungen des demografischen Wandels kénnen nur gemein-

sam gelost werden.

Das Netzwerk hat sich seit seinem Beste-
hen aus verschiedenen Perspektiven mit
dem Thema Demografischer Wandel be-
fasst. Diese verschiedenen Losungsansatze
zeigen auch die dargestellten Fallbeispiele.
Jedes Unternehmen zeigte die konkreten
Herausforderungen, vor denen es im Zuge
des demografischen Wandels steht. Es
wurden im Unternehmen erprobte Hand-
lungsmoglichkeiten thematisiert und unter
den Netzwerkmitgliedern diskutiert. Ex-
pert/innenbeitrdge reicherten die Diskussi-
onen durch zusatzliches Wissen an.

Von Beginn an meldeten die beteiligten
Betriebe durchgehend zurtck, dass insbe-
sondere der eher informell gestaltete Aus-
tausch untereinander zu Herausforderun-
gen und Losungsansatzen sehr hilfreich
sei. Diese praxisnahe Form der gegensei-
tigen Hilfe, bei der ein Unternehmen auch

schon mal zugibt, mit dem Thema ,noch
nicht weit zu sein” und fir bestimmte Pro-
bleme noch keine Lésungen zu wissen,
sei zudem eine seltene Gelegenheit wirk-
lichen Einblick in die Arbeit am Thema vor
Ort zu erhalten und den Entwicklungs-
stand im eigenen Haus einzuordnen”

Das Netzwerk wird auch in Zukunft aktu-
elle Aspekte des demografischen Wandels
mit und fur Unternehmen aufgreifen. Die-
se ergeben sich in erster Linie aus der
sich verandernden Alterstruktur der Be-
volkerung in der Region Hannover:

= R0Ockgang junger Arbeitskrafte fuhrt zu
Standortkonkurrenz um Arbeitskrafte-
potential

= Neue Wege bei der Personalakquise:
Berufsriickkehrerinnen, Altere, Biirger-
rinnen und BUrger mit Migrationshin-

tergrund und Langzeitarbeitslose ru-
cken starker in den Fokus

= Verbesserung der Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf

Zu den nachsten geplanten Themen gehéren

= Psychische Belastung am Arbeitsplatz

= Zeitarbeit und demografischer Wandel

= Auswertung der Unternehmensaktivita-
ten. Welches sind die Erfolgsfaktoren
einer betrieblichen Umsetzung demo-
grafieorientierter MalRnahmen? Wel-
ches sind die Hemmnisse?

* Ubersicht iiber Netzwerkveranstaltungen (Stand: Marz 2011)

Tabellarische Ubersicht

Thema/Titel Ort/ Beteiligter Betrieb Ggf. Expert/innen-Beitrag mit Titel

5.3.2008 Fachgesprach: Leibnizhaus, Gastehaus der Dr. Frank Wattendorff, Weiterbildungsstudium Arbeits-
Demografische Entwick- Leibniz Universitat Hannover wissenschaft an der Leibniz Universitat Hannover:
lung und betriebliche Handlungsmaglichkeiten fir Betriebe aus arbeitswissen-
Antworten - Chancen Beteiligte Betriebe: Berichte aus schaftlicher Sicht
und Moglichkeiten in der  der betrieblichen Praxis von
Region Hannover Solvay Pharmaceuticals,
Ulrike Sander (Betriebsrat),

Sabine Schnurre, Andrea Wembheuer, Kooperationsstelle
Hochschulen & Gewerkschaften Hannover - Hildesheim:

VW Nutzfahrzeuge, Heiko Spieker  Betriebliche Antworten in der Region - ein Uberblick.
(Berater des Betriebsrats)

Befragungsergebnisse

16.9.2008 Netzwerktreffen:
Beschaftigungsfahigkeit
im Zeichen des demo-
grafischen Wandels

Region Hannover Dr. Urs Peter Ruf, Technologieberatungsstelle NRW: Be-
schaftigungsfahigkeit fur den demografischen Wandel -
neue Werkzeuge und praxisgerechte Handlungsmaglich-

keiten fiir Unternehmen

6.2.2009 Netzwerktreffen: Janecke + Schneemann Claus Clementsen, stellv. Hauptgeschaftsfihrer Chemie-
Tarifvertrage und demo- Druckfarben Nord - Arbeitgeberverband fiir die chemische Industrie
grafischer Wandel Norddeutschland e.V.: Tarifvertrag Lebensarbeitszeit und

Demografie in der chemischen Industrie
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W Thema/Titel ort/ Beteiligter Betrieb Ggf. Expert/innen-Beitrag mit Titel

19.3.2009

3.9.2009

7.6.2010

Fachveranstaltung:
Betriebliche Antworten
auf den demografischen
Wandel: Wissenstransfer
in Unternehmen

Tagung:
Fachkréftemangel in
klein- und mittelstandi-
schen Unternehmen -
Analysen und Hand-
lungsmaglichkeiten in
Zeiten des demografi-
schen Wandels

Fachveranstaltung:

CSR - Corporate Social
Responsibility: Unterneh-
merische Verantwortung

Handwerkskammer Hannover

Beteiligter Betrieb: Bericht aus
der betrieblichen Praxis von

EDC GmbH Langenhagen, Tilman
Kalka (Personalentwickler)

Nord/LB

Beteiligte Betriebe: Berichte aus
der betrieblichen Praxis von

CMS Dienstleistungen GmbH
Pflegewohnstift Pattensen,
Martina Brucki (Heimleiterin),
WILLENBROCK Fordertechnik
GmbH & Co. KG, Thorsten Peglow
(Leitung Personal)

1G Metall Verwaltungsstelle
Hannover

Dr. Maik Wagner, Bildungswerk der hessischen Wirtschaft:
Wissenstransfer von Alt zu Jung: Erfahrungswissen sichtbar
machen und und weitergeben

Dr. Arno Brandt, Direktor Nord/LB Regionalwirtschaft: Vor-
stellung der Studie ,Fachkraftemangel und demografischer
Wandel bis 2020”

Dr. GUnter Gebauer, Gesellschaft fur Projektentwicklung
und Innovation mbH Bremen: Instrumente einer voraus-
schauenden und nachhaltigen Personalentwicklung

Edmund Rohde, NBank, Jirgen Rakebrandt, Agentur fir Ar-
beit, Dr. Arno Brandt, Nord/LB: Forderprogramme zum
Ausbau der Personalentwicklung in KMU

Dr. Olaf MuBmann, Michael wilken (Dr. MuBmann und
Partner, Personal- und Organisationsentwicklung): CSR als
betriebliche Herausforderung

Yasmin Fahimi (Stabsreferat Politische Planung und Pro-
jektleitung Gute Arbeit bei der IG BCE): CSR aus gewerk-
schaftlicher Sicht

Thema/Titel Ort/ Beteiligter Betrieb Ggf. Expert/innen-Beitrag mit Titel

18.2.2010 Netzwerktreffen: VGH Versicherungen
Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf in Zeiten
des demografischen
Wandels

20.8.2010 Netzwerktreffen: Medizinische Hochschule
Personalstrategien am Hannover, MHH
Beispiel eines Grof3kran-
kenhauses - Interner Ar-
beitsmarkt und Demo-
grafie in der Pflege im
Kontext des demografi-
schen Wandels

17.02.2011 Fachveranstaltung: Arbeitsagentur Hannover
Beschaftigungsfahigkeit
Alterer

Sissi Banos (IG Metall Vorstand Frankfurt a.M.):
Vereinbarkeit von Familie und Beruf: Entwicklungen,
Tendenzen, Herausforderungen

Ute Lysk (blv consult GbR): Familienfreundlichkeit trotz(t)
Wirtschaftskrise

Dr. Arno Brandt, Direktor Nord/LB Regionalwirtschaft:
Fachkraftemangel im Gesundheitswesen - Ergebnisse
einer Untersuchung in der Region Hannover

Rainer Blasius (Projekt ,50TOP“): Beratung, Qualifizierung
und Vermittlung von Langzeitarbeitslosen

Dr. Dagmar Borchers, Kooperationsstelle Hochschule und
Gewerkschaften: Lernkompetenz und Beschaftigungsfahig-
keit Alterer
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* Kontaktdaten

Tabellarische Ubersicht
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