Unternehmen im demografischen Wandel
-Wortrag Dr. H. Wirtz (impulse) auf Unternehmertag 2010 inHaan
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;Demo-Fitness' und Zukunftsfihigkeit des Mittelstandes
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EINSTIEGS-IMPULS:

Um die benachteiligte Stellung auch von erfolgreichen KMUs im regionalen Arbeitsmarkt
besonders hinsichtlich ihres Bekanntheitsgrades und Images zu verdeutlichen, hilft vielleicht ein
,gnadenloser Selbsttest”:

Man nehme eine (z.B. IHK-)Liste der wichtigsten Unternehmen am eigenen Standort (in Haan z.B.
von Amada bis Walther Trowal) oder einer vergleichbaren Nachbargemeinde und vergleiche diese
mit den Spitzenreitern der nachstgelegenen Metropole (hier Disseldorf mit Metro bis E-Plus):
Schlichte Frage an sich und andere: ,Kenne ich — kenne ich nicht”. Anschlussfragen:

- Woran liegt der vermutlich krasse Unterschied?

- Wie kénnte eine KMU starker zur Geltung kommen? ...
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GRUNDLAGEN

,Demografie-Festigkeit” ist ein wichtiges, aber nur ein (Querschnitts-) Thema fir
Unternehmen. Es geht um Zukunftsfahigkeit insgesamt.

»Zukunft” ist (auch unter demografischen Gesichtspunkten) nicht vorausseh- und planbar.
Unternehmen entscheiden und handeln unweigerlich unter Unsicherheiten.

Die demografische Entwicklung kann Unternehmen in eine Krise flihren. Krise ist aber nicht
gleich Katastrophe, sie beinhaltet Bedrohungen und Chancen zugleich.

Demografischer Wandel ist immer auch ,Chefsache”. Er erfordert ein Management im
umfassenden, ganzheitlichen Sinn.

Es gibt kein allgemeinglltiges Erfolgsrezept fiir den demografischen Wandel. Jedes
Unternehmen muss seinen eigenen Weg finden und passende Methoden / Hilfsmittel
nutzen.

P.S. Einschatzung der ,Demografiefestigkeit’ des Mittelstandes: Offenbar deutlich gestiegenes
Problembewusstsein in den letzten Jahren — Lésungskompetenz bleibt noch ausbaufahig (hohe

Komplexitats-Anforderung). Aber es gibt viele positive Ansdtze auch bei KMUs und anderen

Standorten (Kommunen), die aufzugreifen und auszubauen sind...

Die Rahmenbedingungen fir Unternehmen

Werte- / Kulturwandel ‘ *
‘ Technischer Fortschritt ‘

gesetzliche Vorschriften / Digitalisierung

politische Rahmenbedingungen
/{ Globaler Wettbewerb ‘
Megatrends

- — im Umfeld Energie- /

Demografische Ressourcenknappheit

Entwicklung
Klimawandel

Sonstiges ...

Krieg / Terrorismus

Fliichtlingsstréme /

Migration importierte

Tierseuchen
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HERAUSFORDERUNG / ZIELE

,Demografie” bezieht sich auf die Bevolkerungsentwicklung insgesamt mit Alter, Geschlecht,

Herkunft, Aus- / Einwanderung usw. Es geht also nicht nur um ,,die Alten”...

Die Haupttrends der demografischen Entwicklung in den ,altindustriellen’ Gesellschaften wie
Deutschland sind in ihrer Richtung und GréRenordnung absehbar: Die Menschen werden
weniger, dlter, ,bunter’ (= unterschiedlicher).

Auch Unternehmen sind mit ihrer Belegschaft davon betroffen. Wenn sie nichts tun (!),
geraten sie womoglich in verschiedene ,Altersfallen’. Ein Beispiel: In wenigen Jahren geht ein
Grofteil des Erfahrungswissens mit den ,,Babyboomern” kollektiv In Rente...

Die wichtigste Herausforderung fiir Unternehmen besteht darin, auch auf Dauer eine (alters-
) ausgewogene Mischung von qualifizierten, gesunden und motivierten Mitarbeitern zu
erhalten bzw. zu gewinnen. Kernpunkt ist ein vorausschauendes strategisches

Personalmanagement.

P.S. Als ein Instrument fir eine griindliche Analyse und der Prognose des Personalbestandes und
—bedarfes kdnnen KMUs Programme (tools) der Altersstrukturanalyse (ASA) nutzen.

Altersstruktur Personal CENTA
- Status Quo (Jahr 2008) und Prognose (2020)*
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* ohne Neueinstellung, mit Rentenaustritt
Quelle: D. Schneider (CENTA Antriebe Kirschey GmbH): Demografischer Wandel 2010
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3. HANDLUNGSFELDER

+» Die wichtigsten Handlungsfelder flr (mittelstandische) Unternehmen im demografischen

Wandel sind (nach baua / inga):

- Personalpolitik und —rekrutierung

- Arbeitsorganisation und Arbeitsgestaltung

- Qualifizierung- und Kompetenzentwicklung / Personalentwicklung (PE)
- Fihrung und Unternehmenskultur

- Arbeits- und Gesundheitsschutz (BGM)

- Unternehmensstrategie, Zukunftsmarkt

+» Der ganzheitliche Management-Ansatz erfordert, die vielschichtigen Wirkungszusammen-

hdnge zwischen diesen Bereichen mit zu erfassen, gleichwohl aber entscheidungs- und
handlungsfahig zu bleiben.

Y/

«*» Hauptgesichtspunkt ist, mit welchem Ansatz bei moglichst geringem Aufwand / Kosten eine
groRtmogliche und nachhaltige Wirkung erreicht werden kann.

P.S. Hilfreiche Instrumente kénnen daflr sein: Eine Analyse von Starken / Schwéachen sowie
Chancen / Gefahren (SWOT) sowie z.B. eine Wirkungsanalyse von Einflussfaktoren nach dem

BMWI-Wissensbilanz-Konzept (bzw. europdisches InKaS-Modell).

Unternehmen im demografischen Wandel

Produkte / Dienste fur
2010/2015 ...

Mérkte 50 plus

Mitarbeiterbindung, bes. Facharbeite
Fuhrungskrafte u.a. Leistungstrager

_ Unternehmensstrategie - Personalpolitik und Nachfolge Fiihrungskiéfte
Neue Einsatzfelder/ Zukunftsmarkt Rekrutierung

Beschéftigungen fiir Altere
und "diverse" Andere!

Kooperation mit Schulen u. A.

Profilierung als attraktiver
Arbeitgeber

“soziale" Freisetzungsverfahren

Intelligente Netzwerke,
Kooperationen

Arbeits- / Gesundheitsschutz Ergonomischere
(mit Gefahrdungsbeurteilung) Arbeitsplatzgestaltung
Betriebliches Gesundheits-\  Arbeits-und —H-. Altersgerechte

Arbeitskarrieren

Flexiblere,
familiengerechte
Arbeitszeiten
(work-life-balance)

Mitgestaltungs-
moglichkeiten der MA

management Gesundheitsschutz Arbeitsorganisation und

Mitarbeiter- und Handlungsfelder Arbeitsgestaltung
Fuhrungskrafteberatun

Gesundheitszirkel u. A,

Leitbild und gelebte Kultur
der Wertschatzung fur alle

Fihrung und
Zusammenarbeit
(Kommunikation)
Unterschiede ("diversity") als
Starken wirdigen und nutze
Anerkennender
Erfahrungsaustausch
u.a.:/ feedbackKultu

. . Betriebliche Weiterbildung
Fihrung und Qualifizierung und fiir alle Altersgruppen

Unternehmenskultur Kompetenzentwicklung Altersgememischte
- Personalentwicklung (Projekt-)Gruppen und

Lern-Tandems
Altersgruppenspezifische
Lehr-/Lemmmethoden

© Dr. H.-J. Wirtz 2007

Arbeiten mit Ideen




4. ARBEITGEBER-ATTRAKTIVITAT

< GroRter personeller Engpassfaktor fiir KMUs sind im Allgemeinen gut ausgebildete
Nachwuchskrafte vor Ort (siehe Zahlen Schulabganger). Erster Losungsschritt ist (an-)zu-

erkennen, dass Unternehmen sich mehr und mehr bei Menschen bewerben missen und
nicht (nur) umgekehrt.

«* Dabei miissen KMUs im regionalen Arbeitsmarkt zunachst (unverdiente!) Imagenachteile
gegenilber den Namens-GroéRen aus benachbarten Metropolen (hier insbesondere
Disseldorf - Kéln) ausgleichen. Dazu sind die eigenen Starken von KMUs selbstbewusst
hervorzuheben wie: flache Hierarchien, mehr Handlungs- und Entscheidungsspielraum und
Verantwortung, Aufgabenvielfalt, Beteiligungsmaoglichkeiten...

< Um die eigene Attraktivitat als Arbeitgeber zu erhéhen, sind zunachst die eigenen Starken /

Schwachen zu erfassen. Dariber hinaus ist zu erkunden, welche Praferenzen die jeweiligen
Zielgruppen / -personen haben (z.B. durch Befragen der eigenen Mitarbeiter und
betreffender Bewerber).

Y/

% Konigsweg fur die Gewinnung von Nachwuchskraften ist: Zu den Menschen kommen, wo sie

sind. Das ist auch das Internet, sind aber vor allem die Schulen. Ein Erfolgsweg kann (!) sein:
Betriebsbesichtigung — Schiilerpraktikum — spatere Ausbildung — Erstanstellung z.B. mit
dualem Studium — Festanstellung.

P.S. In Haan bzw. im Kreis Mettmann bieten auch einige betriebsiibergreifende Initiativen (z.B.
Haaner Ausbildungsmodell, Kooperationswetzwerk Schule Wirtschaft) hervorragende
Moglichkeiten, sich als potenzielle Arbeitgeber vorzustellen und einzubringen.

Mitarbeiter gewinnen und binden ...

Wirtschaftlicher Erfolg /
Unternehmensstory

Kultur / Werte / Leitbilder ‘ SOiemEimensStiateeio ‘

" w . D // ‘ Image / Bekanntheitsgrad ‘
Fithrungsverstindnis / .

Fiihrungskrifte : pe \
[ Arbeitgeber- “‘
( i
- \ attra kthitat / ‘ Vergiitung und Sozialleistungen
Kollegen / Team-Zusammenarbeit ‘ N h // N
- > Karriere und
- Entwicklungsmoglichkeiten
Arbeitsmittel, Arbeitsumfeld . ‘ Arbeitszeiten / Work-Life Balance
(Ausstattung, Ressourcen)
Arbeitsinhalte / Aufgaben ‘
ﬁ. """ Quelle und Grafik: IAW RWTH Aachen
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FACHKRAFTE - SCHLUSSELPOSITIONEN

Die Gewinnung und Bindung von Spitzen-Fachkraften und anderen Hochleistungstragern, die
gerade bei in ihrer Branche technisch flihrenden KMUs (,,hidden champions”) strategische
Schlisselpositionen besetzen sollen, ist im Zeichen der demografischen Entwicklung noch

eine besondere Herausforderung fiir Unternehmen.

In Hinblick auf die Arbeitgeberattraktivitat sind dabei die besonderen Bediirfnisse und
Anspriiche hochqualifizierter Fachkrafte zu beriicksichtigen. Diese kdnnen zum Beispiel sein:
Innovationsorientierung des Unternehmens, leistungsbezogene Verglitung oder
herausfordernde Aufgaben. Auch das Angebot besonderer Fachkarrieren kann dazu gehoren.

Das Unternehmen insgesamt kann sich im (Fach-)Arbeitsmarkt folgendermalen profilieren:
- sich einen Namen machen (z.B. Werbung, PR, Sponsoring)

- sich einen guten Namen machen als Unternehmen (z.B. Qualitatsstandards, Zertifikate)

- sich einen Namen machen als besonders guter Arbeitgeber (z.B. Familienfreundlichkeit)

- eine einpragsame , Arbeitgebermarke” bilden (,employer branding”). Zu Letzterem wiirde

auch ein belegbares ,Alleinstellungsmerkmal” zahlen (, Warum soll die gewiinschte

Hochleistungskraft ausgerechnet zu uns kommen?*)

Erwartungen hochqualifizierter Fachkrafte

Wirtschaftlicher Erfolg /
Unternehmensstory

\ 7 innovationsorientiert
— < / -
% 4 Unternehmensstrategie

Arbeitgeber- ‘
attraktivitat /

Vergiitung und

Sozialleistungenli
1 Leistungsbewertung

Karriere und
Arbeitsinhalte / Aufgaben ‘ Entwicklungsmaoglichkeiten

- Herausfordernde Aufgaben —]@

- Ergebnisorientierung
- Arbeitsautonomie
- Einbindung in Info / Strategie

ﬁ K. Hirschfeld: Retention und Fluktuation, Berlin 2008
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WISSENSTRANSFER

Das Wissen (in den Képfen, aber auch in den Unternehmensstrukturen und z.B. Kunden-

Beziehungen) hat einen immer héheren Stellenwert fiir zukunftsorientierte Unternehmen.

Wissenstransfer kann unter demografischen Gesichtspunkten auf unterschiedliche Weise

organisiert werden: Auch informelles (Erfahrungs-)Wissen erfassen und speichern (z.B. mit
Doku-Wiki), Lerntandems bilden, altersgemischte (Projekt-)Teamzusammensetzung, ,story
telling’ usw.

Der gezielte und sorgfiltig organisierte Wissenstransfer kann auch grundlegend sein fir
Nachfolgeregelungen von strategisch besonders wichtigen Fach- und Fiihrungskraften.
Wichtig ist dabei, die Fahigkeiten und Fertigkeiten des Stelleninhabers und die Lernfahigkeit
und —bereitschaft des Nachfolgers ebenso zu erfassen wie die anstehenden Aufgaben und

die angewandte und zukiinftige Technik am Arbeitsplatz.

Das Konzept des Wissenstransfers
hier: Nachfolge Fiihrungskraft

Féhigkeiten und Lernbereitschaft
Fertigkeiten des und Lernfihigkeit
Stelleninhabers des Nachfolgers
g V A4
)
)
c
&
=§ Erfolgreiche
3 Start der Transferprozess Ubergabe an
g Ubergabe Nachfolger
€
<
(3]
o ﬁ ﬁ
Klassifikation und angewandte und
Analyse der zukiinftige Technik
Aufgaben am Arbeitsplatz

H. Hentze, FH Minster 2010
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DEMOGRAFISCHER WANDEL

Im Sinne des ausgefiihrten Grundverstdndnisses (s. 1. Grundlagen) verstehen wir
demografischen Wandel als besonderen Teil der gesamten Unternehmensentwicklung bzw.
des change-managements, welches z.B. mit Methoden des Projektmanagements umgesetzt

wird.

KMUs kdénnen eine ergdnzende Demografieberatung von auBen nutzen. Insbesondere bietet
sich daflr eine aus NRW-Landesmitteln geférderte Potenzialberatung an.

Einige Grundregeln fiir den demografischen Wandel kénnen mit der ,Kraft der Negation’ aus
folgender , Todslinden“-Beschreibung hergeleitet werden:

- alles laufen lassen oder alles kontrollieren (, in den Griff kriegen”)

- das Bisherige grundsatzlich schlecht machen

- Alles zugleich machen

- Ziele und Umsetzungsschritte nur von oben vorgeben

- viele Gerlichte einstreuen (, ja, wir hétscheln jetzt die Alten”)

- bei Fehlern / Versaumnissen unbedingt nach Schuldigen suchen

- die Veranderungsgeschwindigkeit muss vielfach héher sein als die Umsetzungsfahigkeit ...

Wir wiinschen viel Gliick und viel Erfolg!

“”

Demografischer Wandel: So kann es "rundgehen

1. Sensibilisierung:
Probleme + Losungen

SWOT-
Analyse; ggf.
Wirkungs-
analyse /
Steuerung

controlling
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