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Handlungsfelder der
Demografieberatung

Handlungsfeld Personal - Unterneh-
men haben sich auf die deutlich sinkende
Anzahl der Arbeitskradfte in den ndchsten
Jahren vorzubereiten beziehungsweise
das heute schon invielen Bereichen spiir-
bare Problem des Fachkrédftemangels zu
bewdltigen.

© Siehe Factsheet,,Daten zur Demografie®.

Der Wettbewerb der kleinen und mit-
telstindischen Unternehmen (KMU) um
qualifizierte Arbeitskrdfte wird noch
weiter zunehmen. Unternehmen kdnnen
diese Entwicklung durch zielgerichtetes
und systematisches Handeln als Wettbe-
werbsvorteil nutzen.

Der entscheidende Ansatz liegt in der
Qualitat der Personalfiihrung im Unter-
nehmen, weil die Attraktivitdt des Arbeit-
gebers im Wesentlichen davon abhangt.
Basierend auf einer grundlegenden Stra-
tegie des Unternehmens und des daraus
abgeleiteten Personalbedarfs sind unter-
schiedliche MaBnahmen zur Absicherung
des Personals von Morgen einzuleiten.

Folgende Themen einer wertschdtzen-
den Personalfiihrung —
© Siehe Factsheet ,,Personalfiihrung“

— riicken bei KMU durch den demografi-

schen Wandelin den Mittelpunkt:

I Personalbindung: Den Wunsch der Be-
schéftigten, im Unternehmen zu ver-
bleiben, stdrken, zum Beispiel indem
ihnen Perspektiven im Betrieb aufge-
zeigt werden. Moglichkeiten bieten,
auch in unterschiedlichen Lebensla-
gen (Kinder, Pflege) im Betrieb arbei-
ten zu kdnnen.
© Siehe Factsheet ,,Personalbindung“

I Personalentwicklung: Die Beschaftig-
ten entsprechend ihrer Fahigkeiten,
Interessen und ihres Alters weiterent-
wickeln. Die Moglichkeiten und Fa-
higkeiten der Beschdftigten in allen
Altersgruppen und allen Lebenslagen
fordern und nutzen.
© Siehe Factsheet,, Personalentwicklung“

I Personalaktivierung: Leistungsbereit-
schaft und Produktivitdt der Beschaf-
tigten fordern und entsprechende
Arbeitsbedingungen gestalten. Den
vorhandenen Beschiftigten moglichst
optimale Bedingungen schaffen.
© Siehe Factsheets ,Mitarbeiter-

motivation“ und ,,Ergonomische
Arbeitsplatzgestaltung“

I Personalgewinnung: Systematisch die
Arbeitgeberattraktivitdit nach aufien
sichtbar machen, um fiir Menschen
als Arbeitgeber interessant zu werden.
Auch neue Beschéftigtengruppen an-
sprechen.
© Siehe Factsheet ,,Personalgewinnung“
Die Handlungsfelder machen deutlich:

Es gibt fiir ein Unternehmen kein einfa-

ches Rezept, um die Herausforderungen

des demografischen Wandels bewadlti-
gen zu kdnnen. Es geht immer darum,

Beschiftigten eine gute Perspektive und

gute Arbeitsbedingungen zu bieten. Das

ist eine permanente Aufgabe und ldsst
sich nicht allein per Checkliste erledigen.

Die beschriebenen Handlungsfelder
sind aber nicht nur fiir das Thema demo-
grafischer Wandel, sondern generell fiir
den wirtschaftlichen Erfolg des Unterneh-
mens wesentlich. Auch ohne an den de-
mografischen Wandel zu denken, erfiillen
gute und erfolgreiche Unternehmen fast
alle Handlungsfelder jetzt schon. Ent-
sprechend gewinnen diese Unternehmen
deswegen auch heute schon die guten
Fachleute.

Fiir ein gutes Unternehmen sind es
also nur einige wenige Stellschrauben,
die zusatzlich tariert werden miissen, um
die Herausforderungen des demografi-
schen Wandels bewdltigen zu kdnnen
und den damit verbundenen ,,Kampf um
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die guten Képfe und Hande* zu bestehen.

Alle anderen Unternehmen sollten
sehr systematisch das Thema demogra-
fischer Wandel angehen. Das hilft gleich-
zeitig auch, den Wettbewerb am Markt
erfolgreicher zu gestalten.

Handlungsfeld Neue Marktchancen -
Der demografische Wandel erdffnet den
Unternehmen aber auch noch ein weite-
res Handlungsfeld: Er bietet vielen Un-
ternehmen die Chance fiir neue Produkte
und Leistungen im Marktsegment ,,Altere
Generationen“ in folgenden Bereichen:
Medizin
Erndhrung
Kosmetik und Wellness
Mobilitat
Hobby
Arbeiten und Wohnen
Reisen
Kleidung
Finanz- und Versicherungsprodukte

Weiterbildung

© Siehe Factsheet,,Neue Marktchan-
cen im Zuge des demografischen
Wandels“

Demografischer Wandel im Betrieb: Handlungsfelder

I Personalbindung

zum Beispiel
interne Arbeitgeberattraktivitat,
Perspektiven fiir die Beschiftigten,

gutes Betriebsklima
| Personal |

>

Personalentwicklung |
zum Beispiel

Aus- und Fortbildung,

lebenslanges Lernen,

alternsgerchte Arbeit

Personalfiihrung
zum Beipiel P L gie, P

wertschizender Umgang

Personalaktivierung
zum Beispiel
gute Arbeitsorganisation, Leistungsbereitschaft,
altersgerechte Arbeitsgestaltung (Ergonomie,
Sicherheit), Gesundheitsforderung

Personalgewinnung
zum Beispiel
externe Arbeitgeberattraktivitat,
Image, aktive Personalrekrutierung

1
Produkte

Leistungen
I

Neue Marktchancen

zum Beipiel neue Produkte, neue Dienstleistungen, Kooperationen
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Bei der Betrachtung der Beeinflus-
sungsmoglichkeiten dieser Entwicklung
sind neben den oben beschriebenen
endogenen Faktoren auch exogene Fak-
toren zu beriicksichtigen, auf die das Un-
ternehmen jedoch keinen Einfluss hat.
Exogene Faktoren sind in erster Linie:

die Geburtenrate,
die Lebenserwartung,
die Zuwanderungsrate,

gesetzliche Regelungen wie zum Bei-

spiel

»

Renteneintrittsalter,

» Altersteilzeit,
» Vorruhestandsregelungen,

B Attraktivitdt der Region beziehungs-
weise des Wirtschaftsstandortes.

¥ Mafinahmen und Beratungsthemen in den Handlungsfeldern

Im Einzelnen bedeuten diese Hand-
lungsfelder:
I Personal binden (interne Arbeitsgebe-
rattraktivitédt), zum Beispiel durch:

» gutes Betriebsklima,

» mitarbeiterorientierte Fiihrung und
Unternehmenskultur (wertschitzen-
der Umgang/Vertrauenskultur),

» Personen aller Altersgruppen kon-
krete Perspektiven im Unternehmen
aufzeigen und diese mit ihnen ver-
einbaren (in kleineren Unternehmen
bedeuten Perspektiven oft nicht den
Aufstieg in der Hierarchie sondern
personliche  Weiterqualifizierung
und interessante Projekte),

» sichere und gesundheitsgerechte
Arbeitsbedingungen,

» reibungslose, stérungsfreie und un-
fallfreie Arbeitsabldufe,

» systematische Arbeitsorganisation,
die die Leistungsbereitschaft fordert,

» Arbeitszeitgestaltung, die der per-
sonlichen Situation (Familie, Pflege)
der Personen entspricht,

» Angebote fiir spezielle Personen-
gruppen (Kinderbetreuung organi-
sieren, Pflege von Familienangeho-
rigen ermaglichen, Teilzeitarbeit),

» Eingliederung nach langeren Aus-
fallzeiten gezielt betreiben,

» angemessene Entlohnung und an-
dere materielle Anreize (beispiels-
weise die betriebliche Altersvorsor-
ge).
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I Personal entwickeln, zum Beispiel
durch:

>

)

>

B Personal aktivieren,

Aus- und Fortbildung erméglichen,
lebenslanges Lernen unterstiitzen,
individuelle Entwicklungsplanung,

Arbeit alters- und alternsgerecht ge-
stalten, um es allen Personengrup-
pen zu ermdoglichen, ihre Fahigkei-
ten und Kompetenzen einzubringen.

zum Beispiel

durch:

>

Klare Informationen {iber Arbeits-
aufgaben (auch Unterweisung),

Wissen tiber Arbeitsabldufe, Kunden
usw. im Unternehmen unabhangig
von Personen sichern und zur Verfii-
gung stellen (férdert gemeinsames
Wissen aller Beschéftigten und si-
chert die Kenntnisse ausscheiden-
der Beschaftigter fiir den Betrieb),

Attraktive Arbeitsgestaltung, die die
Arbeitsfahigkeit aller Altersgruppen
beriicksichtigt (altersgerecht) und
fordert, damit alle ihren Moglichkei-
ten entsprechend arbeiten kénnen,

Personaleinsatz den Fahigkeiten
und der Eignung entsprechend
(Erfahrungen und Kompetenzen
beriicksichtigen, keine Uber-/Un-
terforderung, arbeitsmedizinische
Vorsorge),

Gesundheitsférderung (Sensibi-
lisierung fiir einen gesunden Le-
bens- und Arbeitsstil zum Beispiel
Stressprdvention, Bewegungs- und
Ausgleichsiibungen, Erndhrung).

I Personal gewinnen,
durch:

» Sich extern als attraktiver Arbeitge-
ber darstellen, dem das Wohlerge-
ben, die Sicherheit und die Gesund-
heit seiner Beschéftigten wichtig ist.

zum Beispiel

» Soziales und ehrenamtliches En-
gagement in der Region,

» Offensives Ansprechen von Perso-
nen (Présentation des Betriebes in
Schulen, Girls- & Boys-Days, Prakti-
ka),

» Neue Zielgruppen einbinden (Men-
schen ohne Ausbildungsabschluss,
Menschen mit Einschrdankungen,
Frauen in ,Mé&nnerberufen“ (wie
Bagger-Fahrerin), Manner in ,Frau-
enberufen® (wie Kosmetiker), dltere
Menschen als Auszubildende, Zu-
wanderer),

» Kompetenzen dlterer, ehemaligen
Beschiftigten und von Ruhestand-
lern fiir spezielle Tatigkeiten nutzen
(Arbeitsvorbereitung, Unterweisun-
gen).

Die Handlungsfelder des demografi-
schen Wandels zeigen auch: Es gibt keine
Beratergruppe, die alle Handlungsfelder
des demografischen Wandels alleine ab-
deckt.

MaBnahmen zum Thema neue Produk-
te und Leistungen finden sich im:
© Siehe Factsheet,,Neue Marktchan-

cen im Zuge des demografischen

Wandels“
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