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'Demografischer Wandel

Prognosen sind schon fast UberflUssig, die aktuellen
Bevolkerungszahlen sprechen ein deutliches Bild. Die
Altersstruktur der Stadt Osnabriick unterscheidet sich
kaum von der vieler anderer westdeutscher GroBstadte.
Sie ist schon jetzt gepréagt von den Trends des Demo-
grafischen Wandels. Das Niedersachsische Landesamt

fur Statistik erwartet zwar bis 2015 nur einen leichten
Bevolkerungsrickgang in der Stadt Osnabrick, aber —
wie Uberall — ein kontinuierlich steigendes Durchschnitts-

in der Region,

alter der Menschen. Der Abbau der Friihverrentungsmoég-
lichkeiten und das Auslaufen der Altersteilzeitregelungen
bewirken zudem eine Erhéhung des Altersdurchschnitts
in den Unternehmen. Bereits 2020 wird auf dem Arbeits-
markt fast jede zweite Person alter als 50 Jahre sein. Der
nur schleichende Prozess des Wandels lasst viele Unter-
nehmen jedoch darauf vertrauen, dass der personalpoliti-
sche Handlungsbedarf noch in weiter Ferne liegt.

Bevolkerung

Einwohner

Weiblich 85.353 (52,4 %)
Mannlich 77.667 (47,6 %)
Gesamt 163.020

Bevolkerung Stand: 31.12.2006

- 0,
Einwohner/km? 24 %

1.360,8

Bevolkerungsdichte Stand: 31.12.2006

Altersstruktur

10 % <18 Jahre

18-25 Jahre
[ 2545 jahre
M 4565 Jahre

. >65 Jahre

Doch bereits heute suchen viele Unternehmen in Osna-

bruck handeringend Fachkréfte, vielfach jedoch erfolglos.

Hintergrund ist der starke Wirtschaftsaufschwung der
Region, der seit 2005 anhalt und den Personalbedarf

in vielen Betrieben erhéht hat. Diese Entwicklung lasst
ahnen, worauf wir uns in Zukunft einstellen mussen.
Daher setzen zunehmend mehr Unternehmen wieder
verstarkt auf altere Arbeitnehmer. Das alleine reicht aber
nicht aus. Durch eine bessere Vereinbarkeit von Familie
und Beruf lieBe sich zusatzlich die Erwerbsbeteiligung

qualifizierter Eltern vergréBern. Die Unternehmen wer-
den sich auch starker als bisher fur qualifizierte Migran-
ten 6ffnen mussen. Positiv auf die Altersstrukturen in der
Region wirkt sich zwar der Hochschulstandort Osnabrick
aus. Die Gruppe der 20- bis 30-jahrigen stellt den gréBten
Bevolkerungsanteil. Nach Abschluss der Ausbildung ver-
lasst aber ein GroBteil dieser Personengruppe wieder die
Stadt. Dieser Trend wird sich nur umkehren lassen, wenn
es gelingt, diesen jungen Menschen berufliche Perspekti-
ven in der Region anzubieten.
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'Demografischer Wandel -
Auswirkungen auf die Personal-
entwicklung Osnabricker Unternehmen,

Das Projekt Den AnstoB fur das Projekt ,,Demografischer
Wandel — Auswirkungen auf die Personalentwicklung
Osnabrucker Unternehmen” hat der VWO Verein fur
Wirtschaftsférderung in Osnabrick e.V. bereits im Som-
mer 2005 gegeben. Der VWO hat die finanziellen Mittel
fur das Projekt der WFO Wirtschaftsforderung Osnabruck
GmbH (Projekttrager) zur Verfigung gestellt und sich
auch inhaltlich in das Projekt eingebracht. In der Ver-
gangenheit haben sich zwar zahlreiche Studien bereits
mit dem Phanomen einer alternden und schrumpfenden
Gesellschaft und den Folgen fur die Personalentwicklung
auseinander gesetzt.
Was jedoch fehlt, sind
schllssige Konzepte
fur die meisten Unter-
nehmen. Die Auswir-
kungen des Demogra-
fischen Wandels in der
Praxis zu beleuchten,
das hatten sich daher
die beteiligten Unter-

Ulrich Thoben
Personalberater und
zertifizierter Demografieberater

nehmen unter der
Projektleitung des

Osnabrcker Personalberaters Ulrich Thoben vorgenom-
men. Und so lautete das Motto der Projektmitglieder:

Von der Osnabriicker Wirtschaft
fiir die Osnabriicker Wirtschaft.

Mit von der Partie waren ebenso Vertreter der 6rtlichen
Tarifvertragsparteien. Das Projekt hat aufgrund seiner
starken Praxisorientierung nicht nur einen groBen
Zuspruch erhalten, sondern ist zwischenzeitlich auch weit
Uber die Grenzen von Osnabrick bekannt.

Die Ziele
* Beitrag zur Bewusstseinsbildung in den Unterneh-
men und Sensibilisierung fir den Demografischen
Wandel
* Forderung des Erfahrungsaustausches der
Unternehmen untereinander
* Bildung von Netzwerken

... zur Erhaltung und Steigerung der Wettbewerbsfahig-
keit der Unternehmen in der Region.

e Ahlstrom Osnabriick GmbH

Bohnenkamp AG

Druck- und Verlagshaus Fromm GmbH & Co. KG

Hellmann Worldwide Logistics GmbH & Co. KG

|G Metall Verwaltungsstelle Osnabriick

Industrieller Arbeitgeberverband OS-EL e.V.

Wilhelm Karmann GmbH

Der Arbeitskreis. Folgende Unternehmen bzw. Organisationen haben sich an dem Arbeitskreis beteiligt:

e Elster GmbH

Molk Pressegrosso Vertriebs GmbH & Co. KG

Felix Schoeller jr GmbH & Co. KG

Sievert AG & Co.

Stadtwerke Osnabriick AG

U. Thoben GmbH

WFO Wirtschaftsforderung Osnabriick GmbH
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'Was bisher geschehen ist,

Im Februar 2006 trafen sich die Arbeitskreismitglieder zu
ihrer konstituierenden Sitzung.

Am 13. Marz 2006 fand im Medienzentrum der Neuen
Osnabriicker Zeitung unter zahlreicher Beteiligung von
Vertretern Osnabricker Unternehmen eine erste Impuls-
veranstaltung zu dem Thema statt. Herr Hans-Peter Klds
vom Institut der Deutschen Wirtschaft, KoIn, stellte sehr
anschaulich die Herausforderungen dar, die mit dem
Demografischen Wandel verbunden sind. Tipps und Anre-
gungen fur die Umsetzung in der Praxis gab Dr. Klaus
Lang, Arbeitsdirektor der Georgsmarienhttte GmbH.

Nach dem Auftakt des Projektes tagte der Arbeitskreis
insgesamt funf Mal im Jahr 2006. Durch gute Praxisbei-
spiele der beteiligten Unternehmen erfolgte ein reger
Erfahrungsaustausch mit der Folge einer starkeren Sensi-
bilisierung fur die zuktnftigen Konsequenzen des Demo-
grafischen Wandels. Themen waren u. a. Altersstruktur-
analysen in der Praxis, Mitarbeiterbefragungen zum
Demografischen Wandel, Lebenslanges Lernen und
Gesundheitsmanagement.

Die zweite Informationsveranstaltung folgte an bewahr-
ter Stelle am 22. Mérz 2007. Ruth Link und Sandra Neu-
mann, beide vom Projekt arbeitsmarkt50.de, berichteten
Uber die in Wilhelmshaven durchgefihrte Sensibilisie-
rungskampagne. Héhepunkt der Veranstaltung war

eine Prasentation des Mittelstandlers ebm elektro-bau-
montage GmbH & Co. KG aus Osnabruck (130 Mitarbeiter,
davon fast 30 Auszubildende) durch den Geschaftsfuhrer
Andreas Ennen, der an diversen Praxisbeispielen auf-
zeigte, wie intensiv sich auch ein Mittelstéandler bereits
heute mit dem Demografischen Wandel und seinen Fol-
gen auseinandersetzt.

Es folgte im Jahr 2007 die Grindung der beiden Fach-
arbeitsgruppen ,Betriebliches Gesundheitsmanagement”
und ,Qualifizierung alter werdender Mitarbeiter”, die
sich in mehreren Fachsitzungen intensiv mit den Konse-
quenzen des Demografischen Wandels in den beteiligten
Unternehmen beschaftigten und erste Losungsansatze zur
Bewaltigung entwickelt haben.

Am 30. Januar 2008 findet die Abschlussprasentation im
Medienzentrum der Neuen Osnabricker Zeitung statt.
Mit Freude gesund und lange leben, dartber informiert
Prof. Dr. Schiirgers, Mediziner und Unternehmensberater
fur ganzheitliches Gesundheitsmanagement. Stephan Bar-
tels, MBH Maschinenbau & Blechtechnik GmbH, Ibbenbu-
ren, zeigt die Konsequenzen unternehmerischen Handelns
insbesondere im Gesundheitsmanagement auf. Diese Ver-
anstaltung stellt quasi den Start fur die Fortsetzung des
Projektes in der betrieblichen Praxis dar, denn die Projekt-
mitglieder haben sich fest vorgenommen, weiter an den
Themen des Demografischen Wandels zu arbeiten.

"Altersstrukturanalyse — das

Bauchgefihl mit

Quick-Check als ersten Schritt Bevor ein Unternehmen
sich Uberhaupt mit dem Thema beschéaftigt, sollte es
klaren, ob und inwieweit bzw. wann ein demografie-
bedingter Handlungsbedarf besteht. Die Beantwortung
der nachstehend nur beispielhaft aufgefuhrten Fragen
kann dabei erste Anhaltspunkte liefern:

e Ist die Zusammensetzung der Altersgruppen im
Unternehmen bekannt — und flieBen diese Kennt-
nisse in die Personalpolitik ein?

¢ Sind die Tatigkeitsbereiche im Unternehmen so
gestaltet, dass die Beschaftigten diese bis zum
65. Lebensjahr tatsachlich ausfihren kénnen?

ahlen belegen,

* Gelingt es problemlos, den Bedarf an jungen Fach-
kraften auszubilden oder zu rekrutieren?

* Erhalten alle — auch altere MitarbeiterInnnen - die
Chance, sich zu qualifizieren und ihre Kompetenzen
zu erweitern?

* Gibt es eine gezielte Forderung des Wissenstransfers
zwischen Alteren und Nachwuchskraften?

Die Analyse Um was geht es? Bei der Altersstrukturanalyse
handelt es sich um eine systematische Vorgehensweise zur
Friherkennung und bildlichen Darstellung gegenwartiger
und zukUnftiger Personalrisiken, die auf die Entwicklung
der betrieblichen Altersstruktur und den Wirkungen des
Demografischen Wandels zurickzufihren sind.
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Altersstrukturen in Betrieben — Beispiele
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Die Altersstrukturanalyse vergleicht den heutigen Alters-
stand der Mitarbeiter mit der Situation in 5, 10 oder
mehr Jahren. Dazu werden geplante oder betriebstbliche
Personalzugange und -abgange zugrunde gelegt. Es wird
kaum ein Unternehmen geben, in dem danach nicht die
roten Warnlampen blinken werden. In einem weiteren

Quelle: www.arbid.de/Altersstrukturanalyse/eigene Darstellung

Schritt werden die bisherigen MaBnahmen der Personal-
entwicklung darauf hin untersucht, ob sie zukunftstaug-
lich sind und dem Unternehmen eine arbeits- und konkur-
renzfahige Belegschaft sichern und erhalten. Als Ergebnis
werden betriebliche Handlungsfelder abgeleitet.

Betriebliche Handlungsfelder

Arbeitsorganisation und
Arbeitszeitgestaltung

AN

Handlungsfelder

/

Gesundheitsmanagement

Weiterbildung und
Wissenstransfer

Flihrung und
Unternehmenskultur

/

Personalmanagement
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'Facharbeitsgruppe Betriebliches
Gesundheitsmanagement;,

Bericht vom Sprecher Matthias Goer, medicos. Osnabriick

Wettbewerbsvorteil Mitarbeitergesundheit in Zeiten
des demografischen Wandels

Die Fakten liegen auf der Hand:

e Die Erh6hung des faktischen Renteneintrittsalters
fuhrt zu einer Verlangerung der Lebensarbeitszeit.

e Durch den Rickgang an jungen Arbeitnehmern wird
sich der Anteil alterer Mitarbeiter in den Betrieben
deutlich erhéhen und der sich jetzt schon abzeich-
nende Fachkraftemangel verscharfen.

e Durch die Globalisierung erhéht sich der Arbeits-
druck, dennoch mussen Innovation und Produktivitat
im hohen MaBe méglich sein.

Allein diese drei Griinde lassen erkennen, dass gesunde
Arbeitswelten und Mitarbeiter eine immer wichtigere
Ressource fur Unternehmen wird.

Der Facharbeitskreis Betriebliches Gesundheitsmanage-
ment (BGM) setzte sich zusammen aus Vertretern der
Firmen Karmann, Felix Schoeller, Hellmann, Stadtwerke
Osnabruck, Druck- und Verlagshaus Fromm, Elster Krom-
schroder, Bedford sowie den Anbietern fur Gesundheits-
management medicos. Osnabriick und AOK Gesundheits-
consulting.

Er hatte die Aufgabe, Erfahrungen der beteiligten gro3en
Osnabricker Unternehmen und der Anbieter fiur BGM
zusammenzufthren und mittelfristig kleinen und mitt-
leren Unternehmen der Region dieses Wissen zur Verfu-
gung zu stellen.

Zunachst wurde versucht, Uber eine Fragebogenaktion
im Arbeitskreis einen Stand bestehender Projekte und
das besondere Interesse an Information mit den in den
Arbeitskreis beteiligten groBen Osnabricker Unterneh-
men herauszufinden.

Folgende Ergebnisse lassen sich formulieren:

* Die Halfte der Unternehmen hat das Thema Gesund-
heit in den Leitlinien verankert und fuhrt (vereinzelte?)
gesundheitsbezogenen Projekte durch!

* Es besteht dennoch ein hohes Interesse an Infor-
mation zum Aufbau von Gesundheits- und Alterns-
managementsystemen!

¢ Informationen zu Gesundheit als Bestandteil von
Zielvereinbarungen und Fiihrungskraftetraining zum
Thema winschen sich mehrere Unternehmen!

» Spezifische Praventionsangebote existieren verein-
zelt und eher unsystematisch. Hier besteht ein Inte-
resse an Information und Hilfe.

* Es besteht ein hoher Bedarf an Frithwarnsystemen
zur Vermeidung von chronischen Erkrankungen
(existiert in keinem Unternehmen).

Die Erkenntnisse decken sich mit den allgemeinen Erfah-
rungen: Gerade die KMU sind auf den demografischen
Wandel bislang kaum vorbereitet. Eine systematische
betriebliche Gesundheitspolitik steigert die Wettbewerbs-
fahigkeit der Betriebe bereits heute und starkt sie fur die
Zukunft. Gesundes Altern in Betrieben lasst den demogra-
fischen Wandel zu einer Chance werden.

Die VerknUpfung der in dem Arbeitskreis aktiven Fir-
men mit den Anbietern hat mittlerweile verschiedene
Projekte angeschoben. Dazu zahlt

Ablauf eines betrieblichen Gesundheitsmanagements

Auswahl von:
e Zielen

¢ MaBnahmen
® Instrumenten

o Mitarbeiterbef
¢ Betriebsbegehung

® Seminare

e arztliche Diagnostik
® sportwissenschaftliche D.
¢ physiotherapeutische D.

-

Analyse —» Diagnostik = Planung — Intervention —»Evaluation

che Fitness

die Erarbeitung eines kompletten
Gesundheitsmanagementsystems, die
Durchfuhrung von Gesundheitstagen
zu Sensibilisierung der Mitarbeiter
fur spezifische Themen, Projekte mit
Langzeiterkrankten, Einstellungs-
Gesundheitschecks, Durchfiihrung
von spezifischen Praventionskursen
fur Mitarbeitergruppen u.v.m.

v
Evaluation aller
MaBnahmen durch:
e erneute Analyse

® Re-Tests

Quelle: medicos. Osnabriick
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Zusammenfassend die Erkenntnisse

v Die Umsetzung eines umfassenden BGM in Unterneh-
men dieser Region steht erst am Anfang!

¢ In der Erarbeitung von nachhaltigen Konzepten zu
gesunden Arbeitswelten bedarf es eines Austausches
mit externen Partnern im Gesundheitswesen und Best-
Practice-Firmen (selten in dieser Region).

v Zur erfolgreichen Durchfihrung im Betrieb bedarf es
einer Verankerung in der Unternehmenskultur und
genugender finanzieller und personeller Ressourcen.

v Alle im Arbeitskreis engagierten Unternehmen wol-
len sich weiter regelmaBig austauschen. Das medicos.
Osnabriick steht als Kommunikationspunkt weiter zur
Verfligung.

v Die Entstehung eines regionalen Demographie-Netz-
werkes wird von der Gruppe unterstltzt.

Wir freuen uns liber die entstandenen Beziehungen und
erwarten weiter gute Zusammenarbeit!

r . e m
Facharbeitsgruppe ,, Qualifizie-
rung alter werdender Menschen”,

Bericht vom Sprecher Torsten Wachter, Werner Egerland GmbH & Co. KG

WISSEN SUCHEN

ich was suchen

ich nicht wissen was suchen

ich nicht wissen wie wissen was suchen

ich suchen wie wissen was suchen

ich wissen was suchen

ich suchen wie wissen was suchen

ich wissen ich suchen wie wissen was suchen

ich was wissen
Ernst Jand/

Die Prasentation der Ziele der Arbeitsgruppe , Qualifizie-
rung alter werdender Mitarbeiter” begann im Marz 2007
in den Rdumen der NOZ mit diesem Gedicht von Ernst
Jandl, denn lebenslanges Lernen heiBt: Wissen suchen,
dauerhaft.

Die Mitglieder der Arbeitsgruppe sind sowohl die Perso-
nalverantwortlichen fuhrender Osnabrucker Unterneh-
men wie Felix Schoeller, Wilhelm Karmann, Hellmann, der
Georgsmarienhttte GmbH, M6élk Pressegrosso und der
Firma Werner Egerland sowie auch Verantwortliche von
Bildungseinrichtungen wie dem Industriellen Arbeitgeber-
verband, dem Bildungswerk der Niedersachsischen Wirt-
schaft und der Volkshochschule Osnabruick.

Theoretische Konzepte zum Lebenslangen Lernen wurden
in der Arbeitsgruppe auf ihre Praxistauglichkeit hin unter-
sucht. Es wurden Erfahrungsberichte der teilnehmenden

Unternehmen abgegeben und wir haben in der Gruppe
versucht, praktische Antworten auf die maBgeblichen
Fragen zu geben.

Dabei ging es um die inhaltlichen Fragestellungen, inwie-
fern beim Lebenslangen Lernen die Lernformen und die
Lernphasen eine Rolle spielen und wie wichtig die Eigen-
verantwortung alterer Mitarbeiter oder Anreizsysteme
sind. Wir untersuchten, ob traditionelle Instrumente der
Personalentwicklung im Lebenslangen Lernen ebenso
umgesetzt werden kénnen. Bei den Rahmenbedingungen
war es uns wichtig, wie man im Unternehmen das Thema
zur Chefsache machen kann, wie die notwendigen
Akteure sensibilisiert werden und wie man unter Kosten/
Nutzenaspekten vorgeht.

In monatlichen Sitzungen haben wir Praxisberichte aus
den teilnehmenden Unternehmen gehort und diskutiert.
Anregende Beispiele finden sich in den Beitragen der
Arbeitskreismitglieder Felix Schoeller, Wilhelm Karmann
und Bedford. Dabei wurde nach Wegen gesucht, dieses
Wissen und diese Erfahrungen an interessierte Unterneh-
men in der Region Osnabriick weitergeben zu kénnen.
Herauskristallisiert hat sich ein Prozessmodell fur die
Erfassung von Qualifizierungsbedarfen und Umsetzung
geeigneter MaBnahmen zur Bedarfsdeckung. Hierbei stel-
len wir die einzelnen Prozessschritte dar, werfen Fragen
dazu auf, benennen Instrumente zur Bearbeitung und
hinterlegen Beispiele aus der Praxis sowie Literaturhinwei-
se. Ein solches Prozessmodell lebendig zu halten, ist sinn-
vollerweise nur Gber das Internet moglich, damit es auch
in Zukunft allen interessierten Firmen der Region einen
gréBtmoglichen Nutzen bietet.

8 Demografischer Wandel — Auswirkung auf die Personalentwicklung Osnabrtcker Unternehmen



Deshalb freuen wir uns, dass sich aus den Ideen beider
Arbeitskreise heraus die Moéglichkeit ergeben hat, die
erarbeiteten Ansatze in die Professionalitat zu tUberfih-
ren. Im Jahre 2008 werden die U. Thoben GmbH, die hell-
mann academy, das medicos. Osnabrick und die eurocon
GmbH die Fortflihrung sicherstellen.

Wir wiinschen aus der Arbeitsgruppe heraus den vier
Akteuren viel Erfolg.

An dieser Stelle méchte ich noch einmal allen Mitgliedern
der Facharbeitsgruppe ganz herzlich fur das gro3e Enga-
gement und die rege Teilnahme an den Sitzungen dan-
ken. Ohne sie ware der Erfolg nicht denkbar gewesen.

‘Gute Beispiele aus der Praxis,

Die Facharbeitsgruppen , Gesundheit” und ,Qualifizie-
rung” haben eine positive Bilanz gezogen. Es gibt zwar
keine Patentrezepte. Daflir hat die Arbeit in den Gruppen
deutlich gemacht, wie wichtig es ist, Ideen und Anregun-
gen auszutauschen, gegenseitig von den praktischen

"Das Mitarbeiter
der Felix Schoel

von Sigrun Ratzmann

Die Felix Schoeller Gruppe ist international einer der
groBten Hersteller hochwertiger Spezialpapiere mit rund
2.400 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. An sieben
Standorten in Deutschland, Kanada und Russland produ-
ziert die Gruppe Fotobasispapiere, Dekorpapiere, Spezial-
papiere und Digitaldruckpapiere.

Ende 2004 wurde das Thema demografischer Wandel

in der Schoeller Gruppe aktiv aufgegriffen. In einem
Workshop mit Personalabteilung und Betriebsrat wurden
Themen identifiziert, mit denen man sich in den nachsten
Monaten und Jahren beschaftigen wollte, und entspre-
chende Projektgruppen installiert. Neben dem Thema
.Lebenslanges Lernen”, auf das hier ndher eingegangen
wird, wurden u. a. folgende Projekte initiiert: Lebensar-
beitszeitkonto, Gesundheitsmanagement, Betriebliche
Altersvorsorge etc.

Auftrag der Projektgruppe ,Lebenslanges Lernen” war
die Erstellung eines Konzeptes, wie ,Lebenslanges Ler-
nen” als Selbstverstandlichkeit sukzessive in die Deutsche
Schoeller Gruppe hinein getragen werden kann. Sehr
schnell stand fest, dass sowohl die Fuhrungskraft als
auch der Mitarbeiter hierfur die Verantwortung tragen.
Nur wenn der Vorgesetzte es als seine Fihrungsaufgabe
ansieht, sein Team auch bei diesem Thema zu begleiten
und zu unterstitzen und wenn der Mitarbeiter seine

Erfahrungen zu profitieren, um den Herausforderungen
des Demografischen Wandels zu begegnen. Die folgen-
den Praxisbeispiele zeigen, mit welchen Themen sich die
Mitgliedsunternehmen der Facharbeitsgruppen u. a. aus-
einander gesetzt haben.

Pes rach bei
er

ruppe

eigene Verantwortung fur seine lebenslange Weiterent-
wicklung erkennt, um mit der permanenten Entwicklung
des Arbeitsplatzes Schritt halten zu kénnen, kann es
gelingen, das Konzept umzusetzen. Aus dieser Erkenntnis
erwuchs die Idee, das Thema , Lebenslanges Lernen” in
Form eines Dialogs zwischen Fuhrungskraft und Mitar-
beiter zu installieren. Es wurde ein Mitarbeitergesprach
entwickelt, das genau auf dieses Thema fokussiert ist.
Pilotstandort fur die Einfihrung des Gespraches war unser
Technocell-Werk in Glnzach, wobei die gewerblich/ tech-
nischen Bereiche im Vordergrund standen.

Dieses Mitarbeitergesprach findet auf zwei Ebenen statt.
Zunachst wurde die seit ca. vier Jahren bestehenden allge-
meinen Mitarbeitergesprache zwischen den Meistern (z. B.
Schichtleitern) und ihren Vorgesetzten (z. B. Produktions-
leiter) erweitert. ZukUnftig soll hier auch besprochen wer-
den, wie das Team des Meisters mit dem Thema , Lebens-
langes Lernen” umgeht, welche Unterstltzung der Meister
anbieten kann und welche Hilfe er wiederum von seinem
Vorgesetzten bzw. vom Unternehmen benétigt.

Daruber hinaus wurde ein weiteres Mitarbeitergesprach
installiert, das der Meister mit seinen Mitarbeitern fihrt.
Hier steht im Vordergrund, welche Neuentwicklungen auf
die Mitarbeiter zukommen, wie sie damit umgehen, wie
die Einstellung der Mitarbeiter zum Lebenslangen Lernen
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ist und welche Unterstlitzung sie dabei bendtigen.
Damit wird erreicht, dass das Problembewusstsein zu
den Herausforderungen des demografischen Wandels
insbesondere auch im gewerblichen Mitarbeiterkreis
geweckt wird.

Zwischen Meister und Mitarbeiter werden entsprechende
(Qualifizierungs-)Vereinbarungen getroffen, die im jahr-
lichen Rhythmus Uberprift und erneuert werden. Im
nachsten Jahr wird eine erste Evaluation der neu instal-
lierten MaBnahme stattfinden und die Ubertragbarkeit
auf die anderen Standorte tberpruft werden.

Ein erster Schritt in die richtige Richtung ist damit getan.
Aber es ist nur der Anfang. Die MaBnahme ist einge-
bettet in ein Gesamtkonzept, das in seinen einzelnen
Bestandteilen derzeit weiter ausgearbeitet wird. Zu
diesen Projekten gehéren neben der Uberarbeitung des
internen Personalentwicklungsprogramms und damit

Das Werksgelande der Firma Felix Schoeller in Osnabriick

Anpassung an geeignete Lernmethoden die Erarbeitung

von Konzepten fur die Einfihrung von Job Rotation bzw.
flexible Arbeitsplatzgestaltung, eine starkere Einbindung
gewerblich/technischer Mitarbeiter in Projekte, Problem-
I6sungsgruppen etc. sowie der verstarkte Einsatz moder-
ner Medien.

rGesundheitsfc’jrderungl_k|>ei der

Werner Egerland Gm

von Torsten Wachter

Die Gesundheit unserer Kraftfahrer ist uns bei +eger-
land+ sehr wichtig! Berufskraftfahrer in der Automobil-
logistik zu sein, macht einerseits sehr viel SpaB und ist
von der Aufgabenstellung sehr anspruchsvoll, allerdings
anderseits auch eine Herausforderung an die Gesundheit.
Das Be- und Entladen der LKWs wird von den Fahrern
selbst vorgenommen. Das bedeutet, bei Wind und Wet-
ter drauBBen zu agieren; eine Komplettladung von acht

e 1Y

Das Be- und Entladen der Fahrzeuge erfordert kérperliche Fitness

& Co. KG

bis neun Pkws bedeutet, eine langere Zeit nicht nur dem
Wetter ausgesetzt zu sein, sondern auch Turnibungen
auf der oberen Bihne in 4 m Héhe, Verrenkungen beim
Ein- und Aussteigen aus den Pkws und eine hohe Unfall-
gefahr bei vereisten Bihnenteilen, wenn man die Ladung
sichern muss. Hier sind korperliche Fitness, Schwindelfrei-
heit, Geschick und Feinmotorik gefragt.

Um bei der Auswahl neuer Mitarbeiter diese Anforde-
rungen an die kérperliche Fitness zu bertcksichtigen, hat
die Firma Egerland mit dem medicos. Osnabriick einen
1%-stiindigen Gesundheitscheck entwickelt, der genau die
oben skizzierten Anforderungen in verschiedenen Test-
stellungen abbildet.

Das medicos ist in der Lage, auf kurzfristige Anktindigung
einen Stellenbewerber in den laufenden Betrieb zu inte-
grieren und kurzfristig zu untersuchen. Nach zwei Stun-
den liegt in einem einseitigen Kurztestat der Firma Eger-
land bereits eine gesundheitliche Bewertung vor, wie der
Bewerber in den verschiedenen Tests abgeschnitten hat.
Nach den ersten Erfahrungen ist dieser Gesundheitscheck
nicht mehr hinweg zu denken, um bei der Bewerberaus-
wahl die notwendige Entscheidungssicherheit in gesund-
heitlichen Fragen bekommen zu haben.
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Sind Mitarbeiter l[anger im Unternehmen, so wird erkenn-
bar, dass sich berufsbedingte Erkrankungen im Bereich
der Wirbelsaule, aber auch Herzkreislauferkrankungen
haufen. Hier hat Egerland zusammen mit der AOK Con-
sulting ein Gesundheitstraining fur Kraftfahrer entwickelt,
das speziell auf deren Bedurfnisse abgestimmt ist.

In Gruppen von maximal zehn Mitarbeitern wird ein
halbes Jahr lang an einem Samstagvormittag im Monat

in Theorie und Praxis ein Gesundheitstraining betrieben.

Mit einfachen Ubungen und MaBnahmen, die der Fahrer
wahrend der Woche auch unterwegs durchfihren kann,

wird Bewusstsein erzeugt, welche Bedeutung die Gesund-
heit im Berufsleben hat. Den Teilnehmern wird schnell
klar, dass es eine erhebliche Verbesserung der Lebens-
qualitat bedeutet, die mit zunehmendem Alter aufkom-
menden Einschrankungen und Schmerzen mit ganz ein-
fachen Ubungen wirksam bek&mpfen zu kénnen.

Der Ruckgang der Krankheitstage in der ersten Gruppe
war sehr ermutigend. Derzeit besucht die zweite Gruppe
bei der AOK Consulting das Gesundheitstraining. Weitere
MaBnahmen werden folgen. Um dies von den Kapazi-
taten zu bewaltigen, wird die AOK Consulting in einzel-
nen Modulen mit dem medicos. zusammen arbeiten.

"Erkenntnisse der Lern- und

Gedachtnisforschun
Wilhelm Karmann

von Jiirgen Eggers

.Silver Generation” - Lernerfolge sind keine Frage des
Alters. Dass der Altersdurchschnitt der Bevélkerung

in Deutschland stetig nach oben geht, ist hinldnglich
bekannt. Unternehmen die auch in der Zukunft erfolg-
reich sein wollen, setzen sich aktiv mit den Konsequenzen
der demografischen Entwicklung auseinander. Lernen und
Alter sind kein Widerspruch. ,,Wenn wir die Erkenntnisse
der Lern- und Gedachtnisforschung bei der Gestaltung
unserer Weiterbildungsangebote bertcksichtigen”, so
Jurgen Eggers, Leiter der Personalentwicklung der
Wilhelm Karmann GmbH, ,kénnen auBergewdhnliche
Lernerfolge erzielt werden.

Sieben wesentliche Erkenntnisse der Lern- und Gedacht-
nisforschung in Bezug auf Lernen und Alter (nach Lehr,
Psychologie des Alterns) sind hier kurz dargestellt:

(1) Altere lernen bei sinnlosem Material schlechter als
Jungere. Stehen die Lerninhalte in einem einsich-
tigen Sinnzusammenhang, sind die Lernleistungen
mit denen Jingerer vergleichbar.

(2) Alteren kann es an der erforderlichen Lerntechnik
fehlen. Diese kann jedoch erlernt werden, um
Lerndefizite auszugleichen.

(3) Zu schnell dargebotener Lernstoff behindert
Altere mehr als Jingere. Bei Eliminierung des
Zeitfaktors verschwinden die Altersunterschiede.

(4) Altere lernen leichter, wenn der Lernstoff Uiber-
sichtlich gegliedert ist, das heiBt wenn er einen
geringeren Komplexitatsgrad aufweist.

bei der
mbH,

(5) Der Lernprozess bei Alteren ist stéranfalliger als
bei Jingeren. Pausen wahrend der Ubungsphasen
verbessern die Lernleistungen Jingerer und ver-
schlechtern die Alterer.

(6) Weniger entscheidend als der Altersfaktor sind die
~Ausgangsbegabung”, das Ausmaf an Training,
die Gesundheit und die Lernbereitschaft.

(7) Der Ubungsgewinn bei einzelnen Aufgaben-
wiederholungen ist bei Alteren und Jingeren
gleich. Jungere haben jedoch im Allgemeinen
eine héhere Ausgangsbasis, so dass mehr Wieder-
holungen nétig sind, um den gleichen Stand zu
erreichen.

... keine Frage des Alters
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+.Wir haben insbesondere bei dem Angebot unserer EDV-
Trainings unsere Konsequenzen gezogen”, erklart Jirgen
Eggers. ,Neben dem normalen Schulungsangebot in den
Ublichen Kleingruppen, kénnen Mitarbeiter sich am eige-
nen Arbeitsplatz von dem internen EDV-Trainer das erfor-
derliche Know-how vermitteln lassen.” Hier kann auf die
Lernbedurfnisse und die individuelle Lerngeschwindigkeit
eingegangen werden und der Mitarbeiter ist innerhalb
weniger Stunden, nicht Tagen, wieder handlungsfahig.

Interessant sind die Ergebnisse einer Umfrage des Instituts
fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB). Hier wurden
mittels Interviews in Betrieben Arbeitgebervertreter und
Personalverantwortliche dazu befragt, welche Kompe-
tenzen eher alteren oder jingeren Mitarbeitern zuge-
sprochen werden.

Vorteile haben nach dieser Umfrage altere Mitarbeiter
hinsichtlich Erfahrungswissen, Arbeitsmoral und -disziplin,
Qualitatsbewusstsein und Loyalitat. Bei anderen Kompe-
tenzen werden kaum Unterschiede zwischen Alteren und
Jungeren gesehen.

Vergleich der Eigenschaften/Leistungsparameter von

Jiingeren versus Alteren 2002

Erfahrungswissen [§
Arbeitsmoral,
-disziplin
Qualitatsbewusstsein [
Loyalitat l
Teamfahigkeit -
Psychische
Belastbarkeit -
Theoretisches
Wissen -
Kreativitat -
Flexibilitat |G
Lernbereitschaft _
Kc")rperliche _
Belastbarkeit
Lernfahigkeit _

44 53

_ kein Unterschied ~  eher bei Alteren

66 30

70 26

79 17

82 7

75 13

71 16

75 7

73 8

73 5

64 6

65 3

Quelle: IAB-Betriebspanel 2002

Auch Automation erfordert Bildung
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'Lebenslanges Lernen mit
E-Learning bei der Bedford
Fleischwaren GmbH + Co,

von Martin Rethmann

~Was Hanschen nicht lernt, lernt Hans nimmermehr”?
Wissen gewinnt heute sowohl im beruflichen als auch im
privaten Umfeld immer mehr an Bedeutung. Die traditio-
nelle betriebliche Weiterbildung kann dem wachsenden
Bedarf nach Schulung in vielen Fallen allein nicht mehr
gerecht werden.

Effiziente Lernkonzepte, die es ermdglichen, zeitnah
einen groBen Benutzerkreis mit aktuellen Informationen
zu qualifizieren, werden daher unverzichtbar. Die Ein-
fuhrung einer E-Learning-Strategie kann die Mitarbeiter
sowie das Unternehmen bei der Bewaltigung dieser
Herausforderung unterstitzen.

Besonders in Bezug auf das Thema , Lebenslanges Lernen”
bietet E-Learning gute Unterstitzung. Der alte Satz ,Was
Hanschen nicht lernt, lernt Hans nimmermehr” gilt heute
nicht mehr. Nach Schule, Ausbildung oder Studium hort
das Lernen noch lange nicht auf. ,Lebenslanges Lernen”
heiBt das Schlusselwort, das am Arbeitsmarkt bendétigt
wird, um mithalten zu kénnen und sich optimale Chancen
zur personlichen, gesellschaftlichen und beruflichen Ent-
wicklung zu sichern.

Mit der Einfihrung von E-Learning bekommen die
Beschaftigten bei Bedford die Méglichkeit geboten, mehr
Eigenverantwortung fur ihre Weiterbildung und somit
auch fur ihren eigenen Marktwert zu Ubernehmen.

E-Learning ist als Weiterbildungsform unter mittelstan-
dischen Unternehmen noch nicht weit verbreitet. Dabei
bietet es gerade fur den Mittelstand einige entscheidende
Vorteile wie z. B. zeit- und ortsunabhéangiges, individu-
elles und bedarfsgerechtes Lernen.

Die Firma Bedford hat als mittelstandisches Unternehmen
den Schritt gewagt und ein E-Learning-Konzept in Form
des Internetportals ,Akademie.Bedford.de” eingefuhrt.
Ziele waren dabei die Forderung der Weiterbildungsmoti-
vation sowie die schnelle Verbreitung von Unternehmens-
informationen.

Die Bedford-Akademie umfasst verschiedenste Themen.
Produktschulungen machen einen groBen Teil aus. Es fin-
den sich aber auch Hygieneschulungen, EDV-Schulungen,
eine Erste Hilfe-Schulung und eine Datenschutzschulung
in der Akademie, um nur einige Beispiele zu nennen. Die
meisten Schulungen werden von eigenen Mitarbeitern
erstellt und bearbeitet. Um alle notwendigen Weiterbil-
dungsthemen anzubieten, werden teilweise auch Schu-
lungen zugekauft. Eine Starke der Bedford-Akademie ist
die bedarfsgerechte Zusammenstellung der Inhalte. Jeder
Mitarbeiter kann genau die Themen abrufen, die er fir
seine Aufgaben bendétigt. Gerade bei der Fortbildung
von Mitarbeitern, die nicht direkt am Stammsitz vor Ort
sind, wie z. B. AuBendienstmitarbeiter, ist das E-Learning
eine wertvolle Unterstitzung. Aber auch altere Mitarbei-
ter, die der Computertechnik noch kritisch oder unsicher
gegenlberstehen, kdnnen mit gut gemachten E-Learning-
Lektionen Hemmschwellen Gberwinden und sich in Ruhe
und dem eigenen Lerntempo entsprechend mit neuen
Inhalten auseinanderersetzen. Ein besonders hoher
Akzeptanzgrad wird durch die Verbindung von Anwesen-
heitsschulungen mit E-Learning-Lektionen erreicht.

Wie das Beispiel Bedford zeigt, ist E-Learning nicht mehr
nur ein Weiterbildungskonzept fur GroBunternehmen.

Es bietet auch mittelstandischen Unternehmen eine gute
Maoglichkeit, die firmeninterne Weiterbildung dem erhoh-
ten Bedarf und dem demografischen Wandel anzupassen.

E-Learning bei Bedford Fleischwaren
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'Betriebliches Gesundheitsmanagement,
bei der Stadtwerke Osnabrick AG

von René Hiiggelmeier und Carsten Niekamp

Keine Pravenrion ohne Information Das Wohlbefinden
und die Gesundheit aller Mitarbeiter ist ein wichtiges
Thema bei der Stadtwerke Osnabrlick AG. Deshalb fuh-
ren die Stadtwerke Osnabrick AG in Zusammenarbeit
mit der Betriebsarztin schon seit einigen Jahren regel-
maBige Aktions- und Gesundheitstage durch, z. B. mit
dem Osnabrucker Gesundheitszentrum medicos. DartGber
hinaus hat das Unternehmen eine aktive Betriebssport-
gemeinschaft und bietet seinen Mitarbeitern die Mog-
lichkeit zur Teilnahme an einem Firmenfitnessangebot

in Kooperation mit verschiedenen Fitnessstudios an. Die
Stadtwerke Osnabrick sind davon Gberzeugt, dass das
Thema Gesundheit noch mehr an Bedeutung gewinnen
wird. Die Ergebnisse der im Frihjahr 2007 durchgeftuhrten
Altersstrukturanalyse zeigen, dass die Belegschaft durch
den demografischen Wandel in den nachsten Jahren in
vielen Bereichen im Durchschnitt alter sein wird. Deshalb
wird der Unternehmenserfolg kiinftig noch starker von
der Gesundheit der Mitarbeiter abhangen.

Im September 2007 wurde das Projekt , Betriebliches
Gesundheitsmanagement” ins Leben gerufen. Ziel des
Projektes ist die Entwicklung eines nachhaltigen Kon-
zeptes zum betrieblichen Gesundheitsmanagement, das
einen Beitrag zur langfristigen Effizienzsicherung leistet.
Zudem soll auch der geringe Krankenstand trotz des
demografischen Wandels gesichert und Langzeiterkran-
kungen vorgebeugt werden. Uber allem steht der Erhalt
der Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbeiter als Uberge-
ordnetes Ziel.

Das Projektteam setzt dabei auf die Eckpfeiler ,,Forde-
rung des Gesundheitsbewusstseins aller Mitarbeiter” und
JPrévention von Krankheiten”. Das Projektteam ist der
Meinung, dass eine Pravention ohne Information nicht
maoglich ist. Deshalb méchten die Stadtwerke Osnabrick
die BegruBungs- und Ruckkehrgesprache, die sich in vie-
len Unternehmen bereits bewahrt haben, in den Mittel-

punkt des betrieblichen Gesundheitsmanagements stellen.

Wichtig ist dabei die gesundheitsféordernde und inte-
grierende Ausrichtung der Gesprache als eine MaBnahme

innerhalb des betrieblichen Gesundheitsmanagements. Im
Rahmen der Gesprache sollen individuelle Méglichkeiten
und UnterstUtzungsangebote zur Gesundheitsférderung
aufgezeigt werden. AuBerdem sollen auf Basis der Infor-
mationen aus den Gesprachen weitere MaBnahmen zum
betrieblichen Gesundheitsmanagement abgeleitet und
entwickelt werden. Dadurch erhofft sich das Projektteam
ein individuelles Konzept, das auf die Probleme und
Krankheiten unserer Mitarbeiter ausgerichtet ist und sich
nicht allein auf statistische Informationen stutzt.

Nach grundlicher Schulung und Vorbereitung aller Betei-
ligten sollen die BegriiBungs- und Ruckkehrgesprache —
zunachst innerhalb eines Pilotbereichs — zum 1. Méarz 2008
umgesetzt werden. Nach Evaluation der Pilotphase und
eventueller Optimierung ist die Umsetzung des Konzeptes
innerhalb unseres gesamten Unternehmens zum 1. Juni
2009 geplant.

Im Zusammenhang mit der Férderung des Gesund-
heitsbewusstseins der Mitarbeiter kam der Wunsch des
Betriebsrates nach einem uneingeschrankten Rauchverbot
in samtlichen Betriebsgebauden des Unternehmens gera-
de richtig. Die entsprechende Betriebsvereinbarung ist
zum 1. Januar 2008 in Kraft getreten. Den Mitarbeitern,
die sich das Rauchen abgewdhnen méchten, bietet das
Unternehmen in Zusammenarbeit mit dem Diakonischen
Werk Osnabriick Raucherentwdéhnungskurse an. Dartber
hinaus erhalten Mitarbeiter, die an externen Raucherent-
wohnungsprogrammen teilnehmen, einen finanziellen
Zuschuss.

Zukunftig werden weitere Herausforderungen auf die
Stadtwerke Osnabriick und auf die Belegschaft zukom-
men. Dem Wohlbefinden und der Gesundheit der Mit-
arbeiter wird dabei auch zukunftig eine wichtige Rolle
zukommen. Deshalb werden die Stadtwerke Osnabriick
ihr betriebliches Gesundheitsmanagement — nicht zuletzt
vor dem Hintergrund des demografischen Wandels —
weiter optimieren.
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'Das Demographie-Netz — _
eine Kooperation selbststandiger

Partner,

Die Erfahrungen aus dem Projekt haben gezeigt, dass
viele Firmen fur Demografiefragen sensibilisiert werden
mussen. Sie sind offenbar in ihrem Tagesgeschéaft so enga-
giert, dass sie personalpolitisch erst dann handeln, wenn
es nicht mehr anders geht. Und das, obwohl durch den
augenblicklichen Aufschwung bereits heute spurbar ist,
was auf die Unternehmen zukommt, wenn die Folgen des
Demografischen Wandels erst einmal so richtig greifen.

Um angesichts des zunehmenden Fachkraftemangels und
der immer alter werdenden Belegschaft weiterhin wett-
bewerbsfahig zu bleiben, mussen daher jetzt die Weichen
fur eine zukunftsfahige ,demografiefeste” Personal-
politik gestellt werden. Das gilt fir GroBbetriebe genauso
wie fur klein- und mittelstdndische Unternehmen (KMU).

DEMOGRAPHIE-NETZ

medicos. Osnabriick GmbH
Matthias Goer
WeidenstraBBe 2-4

49080 Osnabruck

Tel.: 0541 4065-131

hellmann academy
Barbel Rasch-Overberg
DCC HafenstraBe 11
49090 Osnabruck

Tel.: 0541 605-1252

www.demographie-netz.de

Sie helfen Unternehmen bei der Durchfihrung von Alters-
strukturanalysen. Sie unterstitzen sie bei der Konzipie-
rung sowie Umsetzung von MaBnahmen zur Personalent-
wicklung und Gesundheitsférderung ihrer Mitarbeiter.
Und nicht zuletzt werden auch Projekte zur Arbeitsge-
staltung und Arbeitszeitflexibilisierung wie zur Filhrung
und Rekrutierung von Mitarbeitern betreut. Bei der Bean-
tragung etwaiger Fordergelder steht das ,Demographie-
Netz"” ebenfalls beratend zur Seite.

Gerade fir KMU ist eine vorausschauende Personalpla-
nung und -entwicklung erforderlich, um in Konkurrenz
zu den GroBbetrieben qualifiziertes Personal zu halten
und zu gewinnen und ihre Leistungsfahigkeit langfristig
zu sichern. Aufgrund der unterschiedlichen internen und
externen Einflussfaktoren braucht allerdings jedes Unter-
nehmen seinen eigenen betrieblichen MaBanzug. Die am
Projekt beteiligten Unternehmen haben dies erkannt. Sie
sind gerade dabei, sich ihren individuellen ,Anzug” zu
schneidern. Allen anderen Unternehmen aus der Region
Osnabruck bietet das aus dem Demografieprojekt hervor-
gegangene ,Demographie-Netz” an, sie auf dem Weg zu
einer demografiefitten Organisation zu beraten. Bei dem
~Demographie-Netz” handelt es sich um eine Kooperati-
on folgender selbststandiger Partner:

U. Thoben GmbH
Ulrich Thoben

GrofBe SchulstraBe 97
49078 Osnabruck
Tel.: 0541 44050-11

eurocon GmbH
Volker Derlicki
Rolandsmauer 13-15
49074 Osnabruck
Tel.: 0541 40465-43

Far viele Unternehmen wird es in den nachsten Jahren
Uberlebenswichtig sein, Antworten auf eine Reihe dran-
gender Fragen zu finden. Ansonsten droht die Zeit unge-
nutzt zu verstreichen, die fur die Entwicklung von Alter-
nativen und ein Umdenken in der Praxis benétigt wird:

Wer nicht mit der Zeit geht,
geht mit der Zeit.
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VWO

VEREIN FOR
WIRTSCHAFTS-
FORDERUNG IN
Osnasrock gV,

'WFO,

Wirtschaftsféorderung Osnabrick GmbH
Natruper-Tor-Wall 2A - 49076 Osnabruck - Tel.: ++49 0541 331400
Fax: ++49 0541 260800 - www.wfo.de - wfo@wfo.de

weTheben

Thre kooperative
Personalberatung
U. Thoben GmbH - lhre kooperative Personalberatung
GroBe SchulstraBe 97 - 49078 Osnabruck - Tel.: ++49 9541 440500
Fax: ++49 0541 44050-12 - www.thoben.de - mail@thoben.de



