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Demografischer Wandel: Die Herausforderung



Bevolkerung 2010 - 2030 in der Emscher - Lippe Region
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Erwerbsbevolkerung 2010 - 2030
in der Emscher - Lippe Region
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Demografische Herausforderungen im Betrieb:

= Unabhangig von der Personalpolitik wird die Anzahl alterer Mitarbeiter
in den Betrieben in den nachsten Jahren weiter wachsen.

= petriebliche Praxis und Innovation muss mit immer alteren Mitarbeitern
gestaltet werden!

= Junge, qualifizierte Fachkrafte werden knapper. Innovative
Nachwuchsgewinnung wird an Bedeutung gewinnen.

= Neben der Ersatzgewinnung, stellt sich die Frage wie dem damit
verbundenen Wissensabfluss begegnet werden muss.

= Angesichts des zunehmenden Fachkraftemangels ware zu prifen,
welche Entwicklungspotenziale in der eigenen Belegschaft
,<schlummern® .

= Arbeitsorganisation, Arbeitszeitsysteme und Personalentwicklung sind
auf ihre Alternsgerechtigkeit zu Gberprufen.

= Betriebliche Gesundheitsférderung wird immer starker an Bedeutung
gewinnen!



Arbeit und Gesundheit



Arbeitsbelastungen und -beanspruchungen

BELASTUNGEN:
Objektive Einwirkungen durch die Umgebung.

= BEANSPRUCHUNG:
Subjektive Auswirkungen der Belastungen.



Arbeitsbelastungen

Technologie:

Einflisse durch Umgebung:
» z.B. Beleuchtung, Larm,
Klima

> z.B. Arbeitsmittel

Arbeitsgestaltung:
> Arbeitsplatz

» Arbeitsorganisation

> Arbeitszeit

> Entgeltregelung

» psychische Anforderungen

Soziale Bedingungen:
» z.B. Betriebsklima

Physische Anforderungen:
»statische Muskelarbeit



Kernpunkte guter Arbeit aus Sicht von Erwerbstatigen:

= Ein festes, verlassliches Einkommen,
= ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis,

= die Moglichkeit, kreative Fahigkeiten in die Arbeit einbringen
und entwickeln zu kdnnen,

= einen Sinn in der Arbeit zu erkennen,
= Anerkennung zu erhalten,
= soziale Beziehungen zu entwickeln,

= die Achtung bzw. der Schutz der Gesundheit.

Quelle: BAuA (Hrsg.): Was ist gute Arbeit? Das erwarten Erwerbstétige von ihrem Arbeitsplatz, 2007.



Gestaltung einer ,,gesunden Arbeitswelt*



Modell fur ,,gesundes Altern®“ im Betrieb

Organisation

*FUhrung
*Arbeits-/Unternehmenskultur
*Betriebsklima

Arbeit
*Arbeitsorganisation
*Arbeitsanforderungen & -belastungen

*Arbeitsplatzgestaltung Korperliche, psychische &

-Arbeitsumfelq i ) soziale Gesundheit
*Handlungsspielraum/Arbeitsautonomie

*Unterstutzung
*Arbeitszeit

Person

*Fachliche & soziale Kompetenz

*Vertrauen & ldentifikation

*Personliche Beitrdge zur Gesunderhaltung &
* zum lebenslangen Lernen

Quelle: nach Badura 2000

Arbeitsverhalten
Fehlzeiten
Fluktuation
Motivation
Qualitat
Lernbereitschaft
Produktivitat
Innovationskraft




Wie weit geht die Verantwortung der Betriebe fur die
Gesundheit der Mitarbeiter/innen?

Es liegt auch in der Verantwortung der Beschaftigten selbst,
etwas fur inre Gesundheit und Leistungsfahigkeit zu tun!
Stichworte hierflr sind:

= Gesunde Erndhrung

= Bewegung

= Reduzierung bzw. Vermeidung von Alkohol und Nikotin
= USW.



Der Demografie-Check: Vorgehensweise

Der Demografie-Check

ist ein systematisches, stufenweises Vorgehen, in dem die betrieblichen
Handlungsbedarfe zur Begegnung der demografischen Herausforderungen
identifiziert und entwickelt werden

endet mit der Aufstellung eines ,Masterplanes Demografie, der abbildet, welche
personalpolitischen MaBnahmen zu welchem Zeitpunkt ergriffen werden sollen

Prinzipien des Vorgehens

Ruckgriff auf im Betrieb vorhandene Informationen

Einbeziehung der wichtigsten betrieblichen Experten/innen und
Wissenstrager/innen

Kombination von betrieblichen Daten und Fakten mit individuellen
Einschatzungen

Nur bei fehlenden Informationen oder stark unterschiedlichen Einschatzungen
erfolgt eine (zielgerichtete, klar eingegrenzte) vertiefende Analyse mit
vertretbarem Aufwand



Der Demografie-Check: Vorgehensweise

ittatoen Weae Cuaitit der Arbeit

iI‘I.Qa_ Demografie-Check

1. Altersstrukturanalyse Umsetzun
. 4 4. Demografie Werkstatt 9
2. Betriebsbegehung .
5. Masterplan Demografie

3. Experten/inneneinschéatzung

1. Altersstrukturanalyse 4. Demografie-Werkstatt Umsetzung
m EDV-gestitzte Altersstrukturanalyse m Darstellung der ausgewerteten
m Bestandsaufnahme der bestehenden Ergebnisse des Demografie-Checks = Begleitung
; ausgewabhlter
demografischen Zusammensetzung n Di;kussion d.er Handlungsoptionen Umgetzungs-
= Simulation der kiinftigen mit den betr!ebllcherl Expe_rten/mnen schritte
Personalstruktur unter bestimmten und Entscheidungstragern/innen
Annahmen m gemeinsame Festlegung von = punktueller
2. Betriebsbegehung Instrumenten/MaBnahmen fachlicher
. Input/Konzepte
m erginzende Informationen iber 5. Masterplan Demografie
tarifliche/betriebliche Regelungen m Abbildung der der festgelegten
3. Experten/inneneinschatzung Handlungsansatze
m Priorisierung der notwendigen

m aktuelle und zukiinftige Bedeutung aller
relevanten personalpolitischen
Handlungsfelder m Planung der zeitlichen Abfolge

MaBnahmen

m l|dentifizierung zentraler,
betriebsspezifischer Handlungsfelder

m Ableitung aktueller und zukulnftiger
Handlungsbedarfe




Der Demografie-Check: Themenfelder

= Personalgewinnung

= Personalentwicklung

= Arbeitsorganisation & Personaleinsatz
= Arbeitszeit

= Entgeltgestaltung

=  Gesundheitsforderung



W icitiatoen Neas Oualitit der Arbeit

1noea.

Ergebnisse Experten/inneneinschatzung
— Ubersicht: aktuelle und zukunftige Bedeutung-

Aktuelle und zukiinftige Bedeutung der Personalentwicklung

Ermittlung interner Qualifizierungsbedarfe

Nachfolgeplanung

Horizontale Laufbahngestaltung, um Einsatzfahigkeit zu erhalten

Vertikale Laufbahngestaltung, um Einsatzféhigkeit zu erhalten

Férderung der Kompetenzen bei allen Mitarbeiter/innen

Férderung von Kompetenzen zur Fiihrung alternder Belegschaften

Férderung effektiver Zusammenarbeit von Mitarbeiter/innen (zwischen
Generationen, Kulturen)

Foérderung des generationeniibergreifender Wissensaustauschs

Férderung der Innovationsfahigkeit

Férderung der Entwicklungsbereitschaft aller Mitarbeiter/innen

Personalgespréache zur Laufbahngestaltung

aktuelle Bedeutung
zukiinftige Bedeutung

Durchschnitt der Befragten

sehr gering ’

gering ’ teils/teils ‘




Moglicher Handlungsplan zur Bewaltigung des
demografischen Wandels
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1noa.

Handlungsfeld

Betriebliche
Laufbahnplanung

Personal
entwicklung

Arbeitszeit-
gestaltung

Gesundheits -
management

Arbeits
organisation
und einsatz

[ Arbeitsplatzwechsel]
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Vielen Dank fur lhre Aufmerksamkeit!



