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Liebe Leserinnen, liebe Leser,

bereits Ende der 1990er-Jahre, als deutsche
Firmen ihre dlteren Mitarbeiter reihenweise
in den Vorruhestand schickten, schaltete der
Pforzheimer Unternehmer Wiestaw Kramski
eine Zeitungsanzeige, mit der er ganz gezielt
nach ,gestandenen Fachleuten ab 50 auf-
warts” suchte. , Mir war klar, dass die Fruh-
pensiondre wertvolles Know-how mit in
den Ruhestand nehmen warden”, erklart er
seine Strategie. Damals bekam sein Familien-
unternehmen nicht nur interessante Bewer-
bungen, sondern auch Anrufe von élteren
Menschen, die sich fir die Wertschatzung
und das positive Signal des Stellengesuchs
einfach nur bedanken wollten.

Heute haben immer mehr Unternehmen den
Wert ihrer alteren Mitarbeiter erkannt. Be-
legt durch wissenschaftliche Studien wissen
sie jetzt, dass diese nicht nur Uber ein um-
fassendes Wissen, sondern auch Uber ganz
spezielle Fahigkeiten verfigen, die jingere
Kollegen noch nicht zu bieten haben. Mit
gezielten Aktivitaten engagieren sich die Fir-
men deshalb daflr, die Generation 50+ fir
sich zu gewinnen und verdiente Mitarbeiter
oft auch Uber die gesetzlich festgelegte
Regelaltersgrenze hinaus an ihre Betriebe
zu binden. Besonders die kleineren Unter-
nehmen zeigen sich oft hochflexibel, wenn
es darum geht, den speziellen Bedurfnissen
eines wichtigen Leistungstragers gerecht
zu werden. Auch die Politik hat zwischen-
zeitlich die Qualitaten alterer Arbeitneh-
mer erkannt. Es gibt deshalb gegenwartig
viele interessante Fordermdglichkeiten fir
Arbeitgeber, die sich fir ihre alternden
Belegschaften einsetzen. In der aktuellen
Talenteausgabe bieten wir dazu wichtige
Informationen und relevante Ansprech-
partner sowie vorbildliche Praxisbeispiele
im Demografiemanagement.
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Altere Beschaftigte riicken in den Fokus

der Personalmanager

Die Fakten des demografischen Wandels
liegen auf dem Tisch: Wir werden alter
und wir werden weniger. Die Experten
haben hochgerechnet, dass abhangig
von den Geburten- und Zuwanderungs-
raten die deutsche Bevolkerung bis 2060
zwischen 14 und 21 Prozent zurlickgehen
wird. Gleichzeitig wird das Durchschnitts-
alter von 43,8 Jahren (2009) auf schat-
zungsweise knapp 50 Lebensjahre steigen.

)) Ldngere Lebens- und Arbeits-

erfahrungen und bessere kommunikative
Fdhigkeiten versetzen dltere Arbeit-
nehmer in die Lage, bei komplexen Sach-
verhalten den Uberblick zu behalten.«

Es liegt auf der Hand, dass sich diese
gesellschaftlichen Entwicklungen auch
auf die Altersstrukturen in den Unterneh-
men auswirken. Bereits im Zeitraum von
2007 bis 2011 ist in Baden-Wrttemberg
die Zahl der sozialversicherungspflichtig
Beschaftigten Uber 50 Jahre um mehr als
25 Prozent gestiegen.

Altere Mitarbeiter verfiigen iiber
wertvolle Kompetenzen

Die Firmen, die Uber viele Jahre hinweg
einem gewissen Jugendwahn frénten,
mUssen demnach grundsatzlich umden-
ken. Das ist aber keineswegs ein Grund
zur Sorge. Im Gegenteil — die zunehmend
alternden Belegschaften eréffnen auch
neue Chancen fur die Betriebe. Denn die
Generation 50+, die in der Zukunft einen
wachsenden Anteil der Erwerbstatigen
stellen wird, verfligt Uber ausgesprochen
wertvolle Kompetenzen.
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Wahrend junge Mitarbeiter vor allem
durch ihre Schnelligkeit beim Denken,
Lernen und Problemldsen punkten, ver-
fugen die Alteren Uber ein umfangreiches
Erfahrungswissen und eine hohere soziale
Intelligenz. Langere Lebens- und Arbeits-
erfahrungen und bessere kommunikative
Fahigkeiten versetzen sie in die Lage,

bei komplexen Sachverhalten den Uber-
blick zu behalten und angemessen zu
reagieren. Ein ausgepragtes Qualitats-
bewusstsein sowie ein hohes Mal$ an
Eigenverantwortung und Zuverlassigkeit
erganzen diese Eigenschaften. >

Seite 1



)) Besonders erfolg-
reich arbeiten Junge und
Altere zusammen, wenn
sie komplexe Aufgaben
zu lésen haben.«

Infopool
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Selbst-Test fiir Arbeitgeber:
Alternsgerechtes Arbeiten
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Altersgemischte Teams miissen
gemanagt werden, um erfolgreich
zu sein

Altere und jungere Mitarbeiter haben

also ganz unterschiedliche Starken. Diese
kdnnen sich perfekt erganzen, allerdings
mussen die Rahmenbedingungen der
Zusammenarbeit stimmen. Darauf weist
unter anderem der Dresdner Organisations-
psychologe Jirgen Wegge ausdrcklich
hin, der mit seinem Team untersucht hat,
wie sich altersgemischte Teams auf die
Arbeitsergebnisse auswirken.

Besonders erfolgreich arbeiten Junge

und Altere zusammen, wenn sie komplexe
Aufgaben zu |6sen haben. Bei Routine-
tatigkeiten gibt es dagegen keine Vorteile.
Notwendige Voraussetzung fur den Erfolg
ist auBerdem, dass es im Unternehmen kei-
ne Vorurteile gegenuber Alteren gibt und
die Flihrungsebene ihre Wertschatzung

fir die Altersunterschiede bewusst vorlebt.

Die Vorgesetzten sollten zudem gezielt
geschult werden, um die individuellen
Potenziale der dlteren Mitarbeiter auch zu
nutzen und andererseits altersbedingte
Probleme sensibel zu managen. Dabei
helfen auch gesundheitsférdernde Mal3-
nahmen, damit sich alte wie junge Mit-
arbeiter wohlfihlen und méglichst lange
arbeitsfahig bleiben. Findet all dies nicht
statt und die Teams werden stattdessen
sich selbst Uberlassen, konnen unter-
schiedliche Denk- und Arbeitsweisen zu
erheblichen Konflikten fihren und das
Betriebsklima negativ beeinflussen.

Die Personalverantwortlichen setzen
deshalb zunehmend auf demografie-
orientierte Personalkonzepte, die die
vorhandenen Instrumente sehr gezielt
auf die unterschiedlichen Lebensphasen
der Mitarbeiter abstimmen. Dabei geht
es grundsatzlich um Angebote fur alle
Altersklassen. Vor dem Hintergrund der
alternden Belegschaften stehen jedoch
die Bedlrfnisse der dlteren Arbeitnehmer
gegenwartig besonders im Blickpunkt.

Unterstiitzung durch die

Bundesagentur fiir Arbeit

FUr Firmen, die altere Arbeitnehmer gezielt
férdern und noch besser ins Erwerbsleben
einbinden wollen, gibt es bei der Bundes-
agentur flr Arbeit hilfreiche Unterstiitzung:

Eingliederungszuschiisse (EGZ)

Wer dltere Arbeitnehmer einstellt, kann
finanzielle Férderung erhalten. Eine Vo-
raussetzung ist, dass die Arbeitnehmer
das 50. Lebensjahr vollendet haben und
bei der Agentur flr Arbeit Arbeit suchend
gemeldet sind. Die Férderung kann bis
zu 50 Prozent des Arbeitsentgelts sowie
des pauschalierten Arbeitgeberanteils
am Sozialversicherungsbeitrag umfassen
und kann im Einzelfall bis zu 36 Monaten
bezahlt werden. Grundlage fur die Ent-
scheidung ist immer, inwieweit der neue
Mitarbeiter die Anforderungen an den
geplanten Arbeitsplatz (noch) nicht erfullt.
Daher wird jede Entscheidung individuell
anhand der Arbeitsplatzbeschreibung
und der Leistungsfahigkeit des Einzelnen
getroffen.

Probearbeit als Einstiegshilfe/
MAG

Als MaRnahme zur beruflichen Einglie-
derung beim Arbeitgeber (MAG) kénnen
interessante Bewerber fir maximal zwei
Wochen (in Ausnahmeféllen vier Wochen)
zum Probearbeiten eingeladen werden.
In dieser Zeit kann das Unternehmen
einen Eindruck Uber die Leistungsfahig-
keit der Personen gewinnen und damit
das Einstellungsrisiko minimieren. Die
Bewerber erhalten keinen Lohn, sondern
beziehen weiterhin Arbeitslosengeld.
Sie mUssen auch nicht zur Sozialver-
sicherung angemeldet werden.

WeGEbAU - Weiterbildung
alterer Arbeitnehmer im Unter-
nehmen

In Firmen mit weniger als 250 Mitar-
beitern konnen flir Personen, die alter
als 45 Jahre sind, die Kosten fur eine
Qualifizierungsmafknahme zu 100 Prozent
gefordert werden. Voraussetzung ist,
dass der Mitarbeiter unter Fortzahlung
des Arbeitsentgelts fir die Dauer der
Qualifizierung freigestellt wird. Unter be-
stimmten Umstanden wird zudem auch
ein Zuschuss zum Arbeitsentgelt bezahlt.

Ausfiihrliche Informationen
zu allen Mafsnahmen gibt es beim Arbeit-
geberservice der Bundesagentur flr Arbeit.

Hotline 0800 4555520

Unter dieser Nummer erreichen Sie
kostenfrei lhren Arbeitgeberservice
vor Ort.
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Wenn sich die Gesellschaft wandelt, missen
auch kleine Unternehmen darauf reagieren

Demografieorientiertes Personalmanagement ist keine neue Geheimwaffe im
Kampf gegen den Fachkraftemangel, sondern vielmehr die intelligente An-
wendung bereits vorhandener Personalinstrumente auf die Herausforderungen
durch den demografischen Wandel. Diese Feststellung steht am Beginn unse-
res Gesprachs mit Prof. Dr. Uwe Schirmer, der seit Jahren dariiber forscht, wie
deutsche Unternehmen die anstehenden gesellschaftlichen Veranderungen
bewaltigen. Der Experte fiir nachhaltige Personalpolitik leitet die Bachelor-
und Masterstudiengdnge Personalmanagement an der Dualen Hochschule
Baden-Wiirttemberg in Lorrach und berat Firmen und Institutionen im Demo-
grafiemanagement. Wir sprachen mit ihm dariiber, wie sich demografie-
orientierte Personalkonzepte auch in kleineren Betrieben realisieren lassen.

Talente: Prof. Schirmer, den meisten Unter-
nehmern ist es durchaus bewusst, dass

die demografische Entwicklung zu groRen
Herausforderungen fuhren wird. Trotzdem
belegen lhre Studien, dass es den Firmen-
verantwortlichen schwer fallt, daraus prak-
tische Konsequenzen zu ziehen. Wie gut
sind die mittelstandischen Betriebe fir die
anstehenden Veranderungen gerUstet?

Prof. Dr. Uwe Schirmer: Leider richten
die Unternehmer in kleineren Firmen ihre
personalpolitischen Anstrengungen noch
viel zu wenig und vor allem nicht lang-
fristig auf die demografischen Risiken aus.
In unseren Untersuchungen stellen wir
fest, dass sie vor allem mit punktuellen
Aktivitaten reagieren, wenn beispielsweise
auf eine Stellenanzeige die Bewerbungen
ausbleiben oder der Ruhestand eines Leis-
tungstragers vor der Tur steht. Sie gehen
dann vielleicht auf ein oder zwei Bewerber-
borsen oder stellen erstmals einen aus-
landischen Facharbeiter ein, was ihnen
kurzfristig durchaus aus der Klemme hilft.
Mittelfristig bekommen sie aber neue Pro-
bleme, die sich irgendwann nicht mehr
mit EinzelmaBnahmen bewaltigen lassen.

Wie koénnen sich die kleinen Firmen ange-
messen darauf einstellen, dass sich das
Fachkrafteangebot verandert und die eige-
nen Belegschaften immer alter werden?

Um eine nachhaltige Wirkung zu erreichen,
sollten die Unternehmer ihre gesamte Beleg-
schaft im Blick haben und die Aktivitaten
nicht nur auf eine bestimmte Zielgruppe
oder eine aktuelle Situation beschranken.
Demografieorientiertes Personalmanage-
ment bedeutet, in Lebensphasen zu denken
und daflr jeweils passende Angebote zu
machen. Dazu gehéren Anstrengungen, um
begehrte Fachkrafte zu gewinnen, erfah-
rene Mitarbeiter zu binden und die alteren
Beschaftigten darin zu unterstiitzen, gesund
und méglichst lange arbeitsfahig zu bleiben.

Kleine Unternehmen haben daftr aber
nur begrenzte personelle und finanzielle
Ressourcen zur Verfligung. Viele wissen
auch einfach nicht, wie sie am besten
damit anfangen, den demografischen
Wandel aktiv zu gestalten.

Die Firmen mussen das Rad nicht neu er-
finden. Ich empfehle ihnen, sich externe
Partner zu suchen und beispielsweise mit
Experten der Kammern und Hochschulen
zu kooperieren. Uber ,Das Demographie
Netzwerk” (ddn) wiederum kénnen sie
sich intensiv mit Fachkollegen aus anderen
Betrieben austauschen, von erfolgreichen
Praxisbeispielen lernen und einen schnel-
len Zugang zu aktuellen Informationen
bekommen.

Im Rahmen lhres , Lorracher Modells”
beschreiben Sie verschiedene Module, an
denen sich Firmen beim Einstieg in ein
demografieorientiertes Personalmanage-
ment orientieren kénnen. Worauf
kommt es an?

Zunachst muss sich die Unternehmens-
fuhrung grundséatzlich daflr entscheiden,
den demografischen Wandel bei allen
kunftigen Planungen aktiv zu bertcksich-
tigen. Wichtig ist auRerdem, eine offene
Firmenkultur vorzuleben, die die unter-
schiedlichen Starken der einzelnen Alters-
gruppen ganz bewusst wertschatzt. Der
erste praktische Schritt kdnnte dann darin
bestehen, eine Altersstrukturanalyse
durchzufihren.

Bei kleineren Unternehmen reicht es im
Prinzip schon aus, auf einem Blatt Papier
aufzuschreiben, wie sich die Beschaftigten
im Betrieb aktuell auf die verschiedenen
Altersgruppen verteilen. Anschliefsend
sollte dann auch noch dargestellt werden,
wie diese Struktur in finf oder zehn Jah-
ren aussehen wurde, vorausgesetzt man
wrde nichts unternehmen. Dadurch

wird sehr schnell deutlich, in welchen
Bereichen es in absehbarer Zeit Hand-
lungsbedarf gibt, weil beispielsweise mit
altersbedingten Abgangen zu rechnen ist.

Welche Instrumente helfen dabei, negati-
ven Entwicklungen entgegenzusteuern?

Zur Verfligung steht das gesamte Instru-
mentarium der Personalarbeit. Die einzelnen
Malnahmen sind gar nicht so kompliziert —
vieles wird sowieso schon in den Unter-
nehmen eingesetzt. Das kdnnen besondere
Anstrengungen in der Personalbeschaffung
sein oder gesundheitsorientierte Maldnah-
men, um die Beschaftigungsfahigkeit alterer
Mitarbeiter zu erhalten. Ein Autohaus auf
der Suche nach Fachkraften haben wir un-
ter anderem darin unterstutzt, die vorhan-
denen Stellenanzeigen so umzuformulieren,
dass diese nicht nur junge Fachkrafte,
sondern ausdrucklich auch Arbeitnehmer
Uber 45 Jahren ansprachen. Lohnenswert
sind auch alle Aktivitaten, die Mitarbeiter
emotional an das Unternehmen binden.
Gerade hier haben die kleineren Firmen
ihre Starken, weil sie das familiare Umfeld
und die Rahmenbedingungen ihrer Mitar-
beiter meistens sehr gut kennen und mit
individuellen Regelungen und Aktivitaten
gezielt darauf eingehen kénnen.

Herr Prof. Dr. Schirmer, vielen Dank fur
das Gesprach.

Die Fragen an Prof. Dr. Uwe Schirmer stellte
Monika Nill.
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Brickner setzt auf die
Arbeit und Freizeit

,Geh in deiner Arbeit auf, nicht unter.”
Mit dieser Aufforderung des franzésischen
Schauspielers und Regisseurs Jacques Tati
endet eine Infobroschure der Bruckner-
Gruppe, mit der das Familienunternehmen
Uber seine umfassenden Sozialleistungen
informiert. Das Motto steht sinnbildlich
fUr eine zukunftsorientierte Personalpolitik,
die das Gleichgewicht zwischen Arbeit
und Privatleben als zentrale Grundlage der
Firmenkultur versteht. Der Leonberger Sys-
temanbieter fr Textil- und Beschichtungs-
maschinen hat eine spezielle Work-Life-
Balance-Strategie entwickelt, die vielfaltige
Angebote zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf, zur flexiblen Arbeitsgestaltung
und zum Gesundheitsmanagement be-
inhaltet und die Mitarbeiter in ihren unter-
schiedlichen Lebensphasen anspricht. Fur
seine vorbildliche Personalarbeit wurde
der Anlagenbauer mit dem Demografie
Exzellenz Award 2012 ausgezeichnet.

)) Wir wollen den demografischen
Wandel fiir eine Neuorientierung
unseres Personalwesens nutzen.«

,Uns geht es nicht nur um gesundheits-
fordernde MafRnahmen, sondern um einen
ganzheitlichen Ansatz”, betont die Eigen-
tlmerin Regina Bruckner, die das Unter-
nehmen gemeinsam mit ihrem Mann Axel
Pieper leitet. Sie will den Betrieb mittel- und
langfristig so umorganisieren, dass junge
und altere Mitarbeiter optimal zusammen-
arbeiten und jeder Einzelne der rund 320
Beschaftigten in seinen Kompetenzen wert-
geschatzt wird. Daflr sollen die Arbeits-
bedingungen so gut wie mdglich auf die
individuellen Lebenssituationen abgestimmt
werden. Ein Fokus liegt auch darauf, die
wertvollen Erfahrungen der alteren Mit-
arbeiter systematisch an jlingere Kollegen
weiterzugeben. Die Geschaftsfuhrerin hat
sich ganz bewusst dafir entschieden, den
anstehenden demografischen Wandel fur
eine Neuorientierung des Personalmanage-
ments zu nutzen und somit das Unterneh-
men bestmaglich fur die Zukunft zu riisten.

Bereits seit 1949 konstruiert und entwickelt
Brlickner individuelle und innovative Ma-
schinen zur Textilveredelung fir Kunden auf
der ganzen Welt und fertigt die hochkom-
plexen Anlagen bis heute ausschlielich in
Deutschland. Das Unternehmen ist dabei
auf hochqualifizierte und motivierte Mit-
arbeiter angewiesen. Insbesondere fir die

Balance zwischen

technischen Bereiche wird es jedoch
auch fUr den Mittelstandler immer
schwieriger, passende Fachkrafte zu fin-
den. Im Wettbewerb um begehrte In-
genieure und Facharbeiter konkurriert er
mit Firmen wie Daimler, Porsche oder
Bosch, die nur wenige Kilometer entfernt
ansassig sind. Auch deshalb engagiert
sich das Familienunternehmen besonders
intensiv daflr, die eigenen Mitarbeiter
moglichst eng an den Betrieb zu binden.

Ausgangspunkt der neuen Personalstra-
tegie bildete eine Mitarbeiterbefragung,
die 2011 zum ersten Mal in der Firmen-
geschichte durchgeflhrt wurde. Gefragt
wurde unter anderem nach der Zufrieden-
heit mit den Arbeitsbedingungen, nach
moglichen Belastungen am Arbeitsplatz,
dem betrieblichen Gesundheitsschutz
und der Feedbackkultur im Unternehmen.
Es zeigte sich beispielsweise, dass rund
40 Prozent der Belegschaft regelmafSig an
Ruicken- oder Nackenschmerzen litt und
die Halfte der Mitarbeiter auch zu Hause
sehr haufig an die Arbeit dachte. Auf der
anderen Seite gaben fast 60 Prozent der
Befragten an, nicht zu wissen, dass es

bei Briickner Angebote zur Gesundheits-
forderung gibt.

) ) Unsere Work-Life-Balance-Strategie
bietet hohe Flexibilitdt, fordert aber auch
viel Verstdndnis von allen Beteiligten.«

Darauf aufbauend wurde unter dem Titel
vit@work ein Work-Life-Management-
Konzept mit den finf zentralen Bausteinen
Gesundheit, Familie, Flexibilisierung von
Ort und Zeit, generationentbergreifendes
Denken und flankierende MafRnahmen
entwickelt. Ein Lenkungsteam schuf den
Rahmen, in dem sich Geschéaftsflihrung
und Mitarbeiter regelmafig zum Pro-
gramm austauschen konnten und konkre-
te MalBnahmen entwickelt wurden. Das
vit@work-Konzept reicht von hochflexiblen
Arbeitszeitmodellen, Familienpflegezeit,
Home-Office-Strukturen und Sabbaticals
Uber die Umgestaltung von Grofraum-
blros, der Kantine und Schaffung einer
Grunflache fir Pausen im Freien bis hin zu
gesundheitsfordernden MalRnahmen. Es
gibt freies Obst und Wasser fur alle und
Zuschisse zu Massagen und Kranken-
gymnastik. Professionalisiert wurde zudem
der Austausch zwischen den verschiede-
nen Mitarbeitergenerationen.

Altere Arbeitnehmer und Kollegen, die
bereits im Ruhestand sind, flhren dazu
fir Nachwuchskrafte und alle anderen
interessierten Mitarbeiter regelmafSig tech-
nische Schulungen und Fuhrungen an
den komplexen Briickneranlagen bei den
Kunden vor Ort durch.

Einen wichtigen Beitrag zum Erfolg der
Work-Life-Balance-Strategie leistet auch
die Personalleiterin Inge Reichart. Auf
ihrem Schreibtisch landen beispielsweise
die Antrage von Mitarbeitern, die mehr
Zeit brauchen, um sich um ihre Familien
zu kimmern, ein Sabbatical beantragen
wollen oder in den Jahren vor ihrem Ruhe-
stand nur noch eine Vier-Tage-Woche
anstreben. Die Personalchefin sucht dann
nach individuellen Losungen und muss
dabei auch im kollegialen Umfeld der Be-
troffenen viel Uberzeugungsarbeit leisten.

,Wir sind auf die Kompromissfahigkeit
aller Beteiligten angewiesen”, betont sie.
Vor allem wenn Fihrungskrafte betroffen
sind, ist es deshalb besonders wichtig, dass
die Geschaftsfihrung den Wunsch nach
Flexibilisierung zu hundert Prozent unter-
stUtzt. Regina Briickner und ihr Mann sind
davon Uberzeugt, dass ihre Belegschaft das
Entgegenkommen der Firma langfristig
zurlickzahlen wird — beispielsweise in Form
von Motivation, Produktivitat und Unter-
nehmenstreue. , Wir bieten unseren Mit-
arbeitern ein hohes Mal$ an Freiheit und
erwarten daflr Engagement, Eigeninitiative
und Kreativitat” steht es deshalb auch in
den Unternehmensleitlinien geschrieben.
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Altere Mitarbeiter gehdren im Handwerk

nicht zum alten Eisen

Auch in den Handwerksunternehmen
rlcken dltere Arbeitnehmer vermehrt in
den Fokus der Personalpolitik — geschatzt
liegt der Anteil der Uber 50-Jahrigen be-
reits heute bei rund 25 Prozent. In den
meist kleinen Familienbetrieben sind die
alteren Menschen besonders willkommen,
denn ihre Erfahrungen, ihre fachlichen
Kenntnisse und ihr umfangreiches Wis-
sen werden aufgrund des rucklaufigen
Fachkrafteangebots dringend gebraucht.
Weiterbildungen, betriebliche Gesund-
heitsférderung oder berufliche Laufbahn-
planung sorgen dafur, dass Arbeit jenseits
der 50 oder 60 fur die Handwerksbetriebe
und ihre Beschéftigten heute eine echte
Perspektive darstellt.

Vielfaltige Hilfsmittel und technische Neu-
erungen haben dazu beigetragen, dass
der korperliche VerschleiR in den letzten
Jahrzehnten deutlich abgenommen hat.
Dennoch gibt es nach wie vor Tatigkeiten
wie Dachdecker oder Ofenbauer, die auf-

grund der korperlichen Beanspruchung
nur schwierig bis zum 67. Lebensjahr
ausgelbt werden koénnen. In solchen Be-
reichen ist es deshalb besonders wichtig,
die Mitarbeiter mit Vorsorge- und Gesund-
heitsangeboten so lange wie moglich fit
zu halten. Weil die kleinen und mittleren
Handwerksbetriebe ihre Arbeit relativ
flexibel organisieren kénnen, sind sie oft
in der Lage, sich auf die verdnderten Be-
durfnisse und abnehmende korperliche
Leistungsfahigkeit ihrer dlteren Mitarbeiter
einzustellen. Diese kénnen beispielsweise
verstarkt im Kundenkontakt eingesetzt
werden und dort besonders erfolgreich
die dlteren Zielgruppen betreuen.

Ein Schlusselfaktor bei der Beschaftigung
Alterer ist auch im Handwerk das lebens-
lange Lernen. Vielen Kleinbetrieben fehlt
es allerdings an einer eigenen Personal-
abteilung, die langfristige Weiterbildungs-
strategien entwickeln konnte. Bei Themen
wie Weiterbildung, Mitarbeiterbindung,

Alternde Belegschaften managen:
IHK unterstutzt mit speziellen Angeboten

Eine Umfrage der Industrie- und Handels-
kammer Region Stuttgart (IHK) belegt: Die
regionalen Unternehmen stellen verstarkt
altere Mitarbeiter ein. Bei der Mehrheit

der befragten Betriebe liegt der Anteil der
Uber 50-Jahrigen aktuell bei 20 bis 40 Pro-
zent. Fachliches Wissen, Urteilskraft und
Besonnenheit in schwierigen Situationen
sind Kompetenzen, mit denen die Alteren
ihren jungeren Kollegen und Auszubilden-
den Orientierung geben kénnen.

Zum Tragen kommen diese Qualitaten
besonders in altersgemischten Teams,
und so gehort der dort stattfindende
Wissenstransfer zu den beliebtesten
Malnahmen, mit denen die Firmen dem
demografischen Wandel begegnen
wollen.

Auch erfahrene Arbeitnehmer mussen
ihr Wissen standig aktualisieren, deshalb
fordern die Betriebe verstarkt die Fort-
bildung ihrer Belegschaften. 2012 haben
beispielsweise bundesweit rund 10.000
Teilnehmer mehr eine Weiterbildung
bei den Kammern besucht als noch im
Vorjahr. Neben dem Know-how-Erhalt
kiimmern sich immer mehr Firmen syste-
matisch darum, ihre alter werdenden
Belegschaften fit, leistungsfahig und
motiviert zu erhalten.

Auch kleine und mittlere Unternehmen
kdonnen ihre Mitarbeiter dabei unter-
stutzen:

betrieblicher Gesundheitsférderung, Wett-
bewerbsfahigkeit und Personalentwick-
lung bietet die Handwerkskammer Region
Stuttgart ihren Betrieben deshalb gezielte
UnterstUtzung an.

Ausflhrliche Informationen

gibt es bei der Beraterin fur
Fachkraftesicherung im Handwerk,
Lisa Schulz, Telefon 0711 1657-620,
lisa.schulz@hwk-stuttgart.de.

Allgemeine Informationen

zur Fachkraftesicherung und zur
flankierenden politischen Arbeit
sind erhaltlich bei

Gesine Kapelle-Schmid,

Telefon 0711 1657-262,
gesine.kapelle@hwk-stuttgart.de.

Angebote der IHK

Tipps und Anregungen zum
Gesundheitsmanagement

stehen zum Beispiel auf
www.stuttgart.ihk.de, Dok-Nr. 119032.

www.gesundheitsbewusster-betrieb.de
Fur ihre Mitgliedsunternehmen haben die
IHKs in Baden-Wurttemberg das kosten-
lose Online-Tool ,Gesundheitsbewusster
Betrieb” ins Leben gerufen, mit dem diese
ihre Gesundheitsforderung selbst evaluieren
und erganzende Tipps erhalten kénnen.

IHK-Demografierechner

Das Angebot unter www.demografie-
rechner-bw.de unterstlitzt bei der betrieb-
lichen Altersstrukturanalyse und hilft, den
Ersatzbedarf bis 2030 einzuschadtzen. Auch
ein Vergleich mit anderen Betrieben der-
selben Branche oder Region ist moglich.

Regelaltersgrenze

Nicht jeder mochte aufhéren zu arbeiten,
sobald er die gesetzlich festgelegte Grenze
erreicht hat. Was Arbeitgeber beachten
mussen, wenn sie ihre Mitarbeiter langer
beschaftigen maochten, steht auf
www.stuttgart.ihk.de, Dok-Nr. 118089.

Weiterfiihrende Informationen
gibt es bei Stefanie Thimm,
Telefon 0711 2005-1488,
stefanie.thimme@stuttgart.ihk.de.
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Das Leitbild fur den Wirtschafts- und
Wissenschaftsstandort Region Stuttgart

In sechs kommentierten Satzen formuliert
das Leitbild fir den Wirtschafts- und Wis-
senschaftsstandort Region Stuttgart, wie
gutes Wirtschaften und Arbeiten in der
Region Stuttgart aussehen soll. Es ist das Er-
gebnis eines von der Wirtschaftsforderung
Region Stuttgart organisierten Willensbil-
dungsprozesses, an dem sich Uber mehrere
Monate hinweg rund 250 Vertreter aus
Wirtschaft, Wissenschaft und Verwaltung
der Region beteiligt haben. Die Leitlinien
sollen Orientierung bieten und formulieren,
was die Menschen, Unternehmen und
Institutionen in der Region Stuttgart verbin-
det und von anderen unterscheidet. Gleich-
zeitig sind sie auch eine Selbstverpflichtung
fUr das tdgliche Handeln aller regionalen
Akteure. Das Leitbild ist dartber hinaus die
Basis fur die Fortschreibung der regionalen
wirtschaftspolitischen Strategie aus dem
Jahr 2007, die von der Regionalversamm-
lung im Oktober verabschiedet wurde.

In lebendigen Werten verwurzelt,
gestalten wir verantwortungs-
bewusst und mutig unsere Region.
Wir nutzen unsere vielfaltigen Chancen,
um zukunftigen Generationen eigene
Gestaltungsspielrdume zu erhalten.

Wir trauen uns, dazu unbekannte und
unbequeme Wege zu gehen. Als Modell-
region fir nachhaltiges Handeln sind
wir Impulsgeberin und treten ein fur
gerechte soziale Verhaltnisse.

leitbild.region-stuttgart.de

Mit Erfahrung, Pioniergeist, Verstand
und Schaffenskraft arbeiten wir
gemeinsam in der Ideenschmiede
Region Stuttgart fiir die Welt von
morgen.

Wir kommen aus der Tradition und den
Werten der Familienunternehmen. Unser
internationaler wirtschaftlicher Erfolg
basiert auf unserer grofSen Neugierde,
industrieller Pragung, anwendungsnaher
Forschung und interdisziplinarer Zusam-
menarbeit. Mit unseren Produkten und
Dienstleistungen geben wir Antworten
auf globale Herausforderungen.

Als Heimat von Menschen aus aller
Welt ist die Region Stuttgart auch
ein international vernetzter Standort
und einladender Treffpunkt der
kreativsten Kopfe.

Wir zeichnen uns durch interkulturelle
Toleranz und offenes Denken aus. Wir
sehen in der Vielfalt an kulturellen EinflUs-
sen eine Bereicherung — Fachkréfte und
Wissenschaftler aus dem In- und Ausland
heiRen wir mit ihren Familien willkommen.
Unsere Unternehmen sind auf den Welt-
markten so erfolgreich, weil sie und ihre
Produkte fUr Qualitat und Zuverlassigkeit
stehen.

Q)

Die Wirtschaftsférderung
Region Stuttgart GmbH (WRS)
ist zentraler Ansprechpartner flr
Investoren und Unternehmen in
der Stadt Stuttgart und in den
funf umliegenden Landkreisen
bei allen standortrelevanten
Fragen. Dabei arbeitet die WRS
intensiv mit den Wirtschafts-
férderern der 179 Kommunen
und sechs Kreisen der Region
zusammen. Einer der Schwer-
punkte ihrer Arbeit ist es, die
regionalen Unternehmen bei
der Sicherung ihres Fachkrafte-
bedarfs zu unterstitzen.

wrs.region-stuttgart.de
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Wir arbeiten in dynamischen regio-
nalen Netzwerken und steigern
damit unsere Innovationskraft und
Wettbewerbsfahigkeit.

Kooperation ist unentbehrlich fir den ge-
meinsamen Erfolg, Schlussel dazu ist der
personliche Kontakt. Unsere regionalen
Netzwerke und internationalen Beziehun-
gen férdern die Entwicklung von Ideen,
Konzepten und deren Umsetzung.

Wir verbinden hohe Lebensqualitat
mit verlasslichem Wirtschaften,
Forschen und Arbeiten.

Die Region Stuttgart bietet eine einzigartige
Verbindung aus attraktiven Naturland-
schaften, Urbanitat und kultureller Vielfalt.
Die Menschen flihlen sich verbunden mit
ihrer Region; Wohlstand und Sicherheit
liegen auf hohem Niveau. Raum fur erfolg-
reiche unternehmerische Entfaltung und
verlassliche Arbeitsbedingungen fur die
Beschaftigten, ebenso wie bestandiges
Lernen, sind die elementare Basis dafir.

Wir er6ffnen Menschen in ihren
unterschiedlichen Lebenssituationen
optimale Chancen und Raum fiir
die Entfaltung ihrer Lebensentwiirfe
und Realisierung von Ideen.

Mit Wertschatzung und Respekt integrie-
ren wir jetzt und in Zukunft Menschen
jeden Alters, unterschiedlicher Herkunft
und Fahigkeiten. Unsere Weltoffenheit,
Verdnderungsbereitschaft und Kreativitat
sind die Grundlage fir eine chancen-
reiche Zukunft.

Abonnement/Abbestellung
fachkraefte.region-stuttgart.de/
newsletter

Bezug wahlweise per Post oder
als PDF-Dokument per E-Mail.

Zur besseren Lesbarkeit wird teilweise
auf die weibliche Form verzichtet.
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