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1 Einfiihrung: Die Bewiltigung des demografischen Wandels im Licht
von Politik und Forschungsforderung

Die Bevdlkerungsentwicklung in Deutschland ist seit ldingerem durch eine geringe Geburten-
rate gekennzeichnet, die unterhalb der fiir den Erhalt der Bevolkerungszahl notwendigen Quo-
te liegt (Statistisches Bundesamt, 2011/2012). Die Bevolkerung schrumpft, weil die demogra-
fische Liicke weder durch eine kurzfristige Steigerung der Geburtenrate noch durch eine auf
dem Niveau der letzten Jahre liegende Zuwanderung kompensiert werden kann. Gleichzeitig
steigt die Lebenserwartung der in Deutschland lebenden Menschen. Diese demografischen
Entwicklungen erfassen zunehmend die Arbeitswelt, indem weniger junge Menschen der ge-
burtenschwachen Jahrgédnge in das Erwerbsleben eintreten und gleichzeitig die geburtenstar-
ken Alterskohorten in ein hoheres Erwerbsalter kommen. Demzufolge werden die Beschiftig-

ten in Zukunft nicht nur ilter, sondern auch weniger (Richter, Bode & Koper, 2012).

Der demografische Wandel ist seit vielen Jahren Gegenstand der Offentlichen und wissen-
schaftlichen Diskussion (z.B. Astor & Jasper, 2001; Buck, Kistler & Mendius, 2002; Klose,
1992; Leisering, 1992). Diese setzte sich lange Zeit vor allem mit den Konsequenzen des de-
mografischen Wandels fiir die sozialen Sicherungssysteme und den Arbeitsmarkt auseinander
(vgl. im Uberblick Bellmann, Leber & Gewiese, 2006). Die Auswirkungen des demografi-
schen Wandels auf die Wettbewerbs- und Innovationsféhigkeit der Unternehmen und Ansétze
zur betrieblichen Gestaltung des demografischen Wandels spielten in der Debatte kaum eine
Rolle. Vielmehr setzten Arbeitsmarktpolitik und betriebliche Personalpraxis in den letzten
beiden Jahrzehnten bei dlteren Beschiftigten vorrangig auf die Friihverrentung. Durch Vorru-
hestandsregelungen und das Altersteilzeitgesetz wurde der frithzeitige Ausstieg zwar erleich-
tert, dadurch haben viele Unternehmen — bei gleichzeitiger zuriickhaltender Einstellungspoli-
tik — aber ihre betriebliche Altersstruktur stark homogenisiert (INQA, 2011a). Nach Auslau-
fen der Forderung der Altersteilzeit durch die Bundesagentur fiir Arbeit Ende 2009 ist diese
Betriebspolitik fiir viele Unternehmen nicht mehr zu finanzieren — und mit Blick auf die de-
mografische Entwicklung stellt sich zudem die Frage, ob sie zukunftsfihig ist. Inzwischen
wichst — zumindest im 6ffentlichen Diskurs — die Uberzeugung, dass ein lingerer Verbleib
von Alteren im Erwerbsleben nétig ist, um ein ausreichendes, qualifiziertes Arbeitskriftean-
gebot fiir die Wirtschaft zu sichern und um Wissen und Kompetenzen dieser Altersgruppe fiir

das Unternehmen zu nutzen (z.B. BMI, 2011)." In der aktuellen Diskussion geht es vor allem

! Vorausgesetzt, die Beschaftigten sind gesundheitlich, d.h. psychisch und kérperlich, dazu in der Lage.
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um die Schaffung alterns- und altersgerechter Arbeitsbedingungen®, einen moglicherweise
drohenden Know-how-Verlust fiir die Unternehmen durch das gehdufte Ausscheiden élterer
Kohorten und einen Fachkrifte- und Nachwuchsmangel als Folge der erwerbsdemografischen
Entwicklung (z.B. Haas & Wolff, 2012; 0.V., 2012; Tullius, Freidank, Grabbe, Kédtler &
Schroeder, 2012). Diese Tendenzen koénnen wiederum zu einer moglichen Schwéchung der

Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen fithren (Prezewowsky, 2007).

Im vorliegenden Papier soll die Frage erortert werden, inwieweit sich Wissenschaft und Poli-
tik in Deutschland gegenwirtig mit der Thematik des demografischen Wandels auseinander-
setzen. Den Schwerpunkt bildet eine systematische Auswertung in den letzten Jahren durch-

geflihrter Forschungs- und Beratungsprojekte mit Demografiebezug.

1.1 Politische Initiativen

Im Oktober 2012 fand der erste ,Demografiegipfel® der Bundesregierung in Berlin statt. Das
Treffen der Expertenrunde aus Politik, Wirtschaft und Wissenschaft baute auf der im Friihjahr
2012 verabschiedeten Demografiestrategie der Bundesregierung (BMI, 2012) und deren
Demografiebericht vom Oktober 2011 (BMI, 2011) auf. Der Demografiebericht beschreibt
die zu erwartende demografische Entwicklung der Bevolkerung und ihre Auswirkungen auf
einzelne Lebens- und Politikbereiche und gibt einen Uberblick iiber die bisher ergriffenen
MaBnahmen der Bundesressorts zur Gestaltung des demografischen Wandels. Die
Demografiestrategie kniipft daran an, sie ist ressort- und ebeneniibergreifend angelegt. Im
Mittelpunkt des Konzeptes stehen die ,Lebensbereiche‘, in denen die Menschen die Auswir-
kungen des demografischen Wandels vermeintlich am stirksten erfahren — in der Familie, im
Arbeitsleben, im Alter sowie in den spezifischen Kontexten ihrer 1dndlichen oder stidtischen
Umgebung. Die Demografiestrategie enthélt Vorschldge fiir Mafinahmen, die der Bund ge-
meinsam mit den Lindern und Kommunen, Verbanden, Sozialpartnern und anderen Akteuren
der Zivilgesellschaft realisieren will. Auf dem Demografiegipfel wurde beschlossen, bis zum
Frithjahr 2013 in Arbeitsgruppen, die aus Vertretern® der staatlichen Ebenen, Unternehmern,

Verbands- und Gewerkschaftsvertretern sowie Reprisentanten von Kirchen und Vereinen

2 Als ,alternsgerecht gelten Arbeitsbedingungen, wenn sie iiber die ganze Erwerbsbiografie so gestaltet sind,
dass keine Spatfolgen auftreten und die Beschéftigten motiviert, produktiv und gesund das Rentenalter erreichen
und auch den Ruhestand noch gesund erleben. Arbeitsbedingungen sind dann als ,altersgerecht® zu bezeichnen,
wenn sie die speziellen Bediirfnisse und Anforderungen der dlteren Beschiftigten — in der Regel der Altersgrup-
pe der iiber 50-Jahrigen — bei der Gestaltung der Arbeitszeit, der Leistungsanforderungen und der Arbeits- und
Lernumgebung beriicksichtigen (Kistler, 2008).

3 Allein aus sprachlichen Griinden wird in dieser Publikation nur die minnliche Form verwendet, gemeint sind
jedoch immer beide Geschlechter.



Personalarbeit mit alternden Belegschaften. Eine Analyse betrieblicher Demografieprojekte 7

bestehen, die Vorschlidge zu einzelnen Handlungsfeldern der Demografiestrategie zu konkre-

tisieren.

Auch auf europdischer Ebene wird dem demografischen Wandel besondere Bedeutung bei-
gemessen. So wurde das Jahr 2012 vom Europidische Rat und dem Européischen Parlament
zum ,Europiischen Jahr fiir aktives Altern und Solidaritit zwischen den Generationen® ausge-
rufen (siehe ausfithrlich BMFSFJ, 2012; European Commission, 2012). Ziel des Europdischen
Jahres war es, die Schaffung einer Kultur des aktiven Alterns in Europa — als wesentlichem
Teil der ,Strategie Europa 2020 — zu erleichtern. Die Mitgliedstaaten, ihre lokalen und regio-
nalen Behorden, die Sozialpartner, die Wirtschaft und die Zivilgesellschaft sollen fortlaufend
dazu angehalten und dabei unterstiitzt werden, ein aktives Altern zu férdern und mehr zu un-
ternehmen, um das Potenzial der wachsenden Bevolkerungsgruppe der Menschen im Alter

von Ende 50 und alter zu mobilisieren.

Der EU kommt bei der Unterstiitzung und Koordinierung von Forschung und Innovation im
Bereich des aktiven und gesunden Alterns eine wichtige Rolle zu. Thr Hauptfinanzierungsin-
strument ist das siebte Rahmenprogramm fiir Forschung und technologische Entwicklung
(2007-2013). Die Finanzierung von Forschung und Innovation kann auch durch andere Quel-
len erfolgen, z.B. das Rahmenprogramm fiir Wettbewerbsfahigkeit und Innovation (CIP), das
insbesondere kleine und mittlere Unternehmen (KMU) bei der Entwicklung innovativer Akti-
vitidten unterstiitzt, die auf die Herausforderungen und Mdglichkeiten des demografischen

Wandels reagieren und Losungen fiir aktives Altern entwickeln.

1.2 Forschungsforderung des Bundes

Die Erforschung, Entwicklung, praxisnahe Erprobung und Umsetzung von betrieblichen Stra-
tegien zum Umgang mit alter(n)sgerechter Arbeit in Unternehmen sind in Deutschland seit
mehr 20 Jahren Gegenstand 6ffentlicher Forderung (Prognos, 2010). Das Bundesministerium
fiir Bildung und Forschung (BMBF) hat im Rahmen seiner Forschungsfoérderung bereits An-
fang der 1990er Jahre Modellprojekte in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) finanzi-
ell unterstiitzt. Schon damals stand das Ziel, die Potenziale dlterer Arbeitnehmer stirker zu
erhalten und zu nutzen und in das betriebliche Bewusstsein zu riicken, im Mittelpunkt der
Projekte (Schemme, 2001). Um Forschungen zu den Auswirkungen des demografischen
Wandels einen breiteren Raum zu geben, hat das BMBF 1994 den Forderschwerpunkt ,De-
mographischer Wandel und die Zukunft der Erwerbsarbeit im Standort Deutschland® geschaf-
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fen. In der Folgezeit wurden mehrere Projektverbiinde gefordert (z.B. Pack, Buck, Kistler,

Mendius, Morschhiuser & Wolff, 2000).

Auf der Basis dieser Impulsaktivititen des BMBF und seit 2002 zentral unterstiitzt durch die
Arbeit der Gemeinschaftsinitiative ,INQA — Neue Qualitit der Arbeit® ist mittlerweile eine
breite Projekt- und Forderlandschaft entstanden, innerhalb derer eine Reihe von Forderpro-
grammen, Modellvorhaben, Praxisbeispielen, Netzwerken und Einzelprojekten entwickelt und
umgesetzt worden ist (Prognos, 2010). INQA ist als gemeinsame Initiative von Bund, Lan-
dern, Sozialversicherungstriagern, Arbeitgebern, Gewerkschaften und Stiftungen mit dem Ziel
gestartet, die Arbeitsqualitdt in Unternehmen als Schliissel fiir Wettbewerbsfahigkeit und In-
novationskraft zu verbessern. Initiiert wurde INQA vom Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales (BMAS), die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) setzt die
Arbeiten operativ um. Inhaltlich orientiert sich INQA an den vier Themen- und Handlungs-
feldern Personalfiihrung, Chancengleichheit und Diversity, Gesundheit sowie Wissen und
Kompetenz. Das Thema demografischer Wandel ist hierbei als Querschnittsthema zu verste-

hen.

Seit dem Jahr 2010 unterstiitzt das BMAS mit dem Programm ,Demografischer Wandel als
betriebliche Herausforderung — Veridnderungen frithzeitig erkennen und erfolgreich gestalten*
Vorhaben, die zum Erhalt und zur Férderung der Arbeits- und Beschéftigungsfihigkeit bei-
tragen. Ziele sind sowohl die Umsetzung und der Transfer von Erkenntnissen und Instrumen-
ten zum demografischen Wandel als auch die Entwicklung und Erprobung betrieblicher Ge-
staltungslosungen vornehmlich in KMU (BMAS, 2010). In eine dhnliche Richtung zielt das
Programm ,Unternehmen der Zukunft — Mitarbeiterorientierte Personalpolitik als Schliissel
fiir wettbewerbsfdhige Unternehmen der Zukunft‘, das das BMAS 2012 aufgelegt hat
(BMAS, 2012).

Im November 2011 hat das Bundeskabinett die ,Forschungsagenda der Bundesregierung fiir
den demografischen Wandel: Das Alter hat Zukunft beschlossen, die zunichst auf einen Zeit-
raum von fiinf Jahren (2011-2016) ausgerichtet ist (BMBF, 2011). Mit dieser Agenda wird
erstmalig ein ressortiibergreifendes Forschungskonzept zum demografischen Wandel vorge-
legt. Darin werden die Forschungsprogramme der einzelnen Ressorts gebiindelt und auf die
Herausforderungen und Chancen einer ,Gesellschaft des ldngeren Lebens® ausgerichtet; rele-
vante Fragestellungen der Forschung zum demografischen Wandel werden zusammengefasst.
Im Fokus stehen dabei vor allem dltere Menschen, die sich in den letzten Jahren ihres Berufs-

lebens befinden oder bereits aus dem Erwerbsleben ausgeschieden sind. Ziel ist es, durch For-
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schungsaktivititen die Entwicklung von neuen Losungen, Produkten und Dienstleistungen
voranzubringen und die Gesundheit, Lebensqualitit und gesellschaftliche Teilhabe insbeson-
dere dlterer Menschen zu verbessern. Fiir die Umsetzung der in der Forschungsagenda formu-
lierten Mallnahmen sollen die relevanten wissenschaftlichen Disziplinen zusammengefiihrt
und die Handlungsfelder, die fiir dltere Menschen von besonderer Bedeutung sind, in den Mit-
telpunkt geriickt werden. Dies sind ldngere Beschiftigungsfahigkeit, Mobilitdt und Kommu-
nikation, Wohnen, Gesundheit und Pflege sowie gesellschaftliches und kulturelles Engage-

ment.

Das BMBF hat verschiedene Forschungsprogramme und Initiativen aufgelegt, die sich mit
den vielen Aspekten des demografischen Wandels beschéftigen. Beispielhaft zu nennen sind
hier das Forderprogramm ,Arbeiten - Lernen - Kompetenzen entwickeln. Innovationsféahigkeit
in einer modernen Arbeitswelt® (siche z.B. BMBF, 2007a) mit den Férderschwerpunkten ,In-
novationsfdhigkeit im demografischen Wandel* und ,Technologie und Dienstleistungen im
demografischen Wandel‘, das Férderprogramm ,Innovationen mit Dienstleistungen‘ oder das
Forschungsprogramm ,IKT 2020 — Forschung fiir Innovationen® (siche z.B. BMBF, 2007b)
beispielsweise mit dem Schwerpunkt ,Mit 60+ mitten im Arbeitsleben — Assistierte Arbeits-
pliatze im demografischen Wandel‘. Das BMBF greift auch mit dem ,Wissenschaftsjahr 2013:
Die demografische Chance* die Frage auf, wie unter den gegebenen demografischen Bedin-
gungen die Innovationsfahigkeit von Gesellschaft, Unternehmen und Beschiftigten erhalten
bleibt. Die Beteiligung von KMU ist in zunehmender Weise Gegenstand der Forderbedingun-

gen.

1.3 Ziel der Analyse und Fragestellungen

In Politik und Forschung besteht ein Konsens in der Frage des generellen Handlungsbedarfs
zur Bewiltigung des demografischen Wandels. Inzwischen liegt auch eine Vielzahl von wis-
senschaftlich-praktischen Handlungsempfehlungen und Analyse- und Interventionsinstrumen-
ten zum betrieblichen Alters- und Alternsmanagement vor (z.B. Bogel & Frerich, 2011; Hans-
Bockler-Stiftung & bsb GmbH Koln, 2010; Lenze, Opitz & Riechel, 2009; Ruf, Unger,
Miihlbradt & Grumbach, 2012; TBS NRW, 2008a/2008b). Die demografische Forder- und
Projektlandschaft und die Fiille an Betriebsfallstudien erscheinen fiir den betrieblichen Prakti-
ker jedoch uniibersichtlich, so dass z.B. ein zielgerichteter und brancheniibergreifender Trans-

fer von Best Practice erschwert wird. Es mangelt an Arbeiten, die einen systematischen Uber-
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blick iiber die bisher geforderten und durchgefithrten Projekte mit Demografiebezug geben.’
Unklar ist beispielsweise, welche Projektziele und thematischen Schwerpunkte auf betriebli-
cher Ebene bei Demografieprojekten im Vordergrund stehen. Es mangelt zudem an struktu-
rierten Auswertungen iiber die Art und Relevanz der betrieblichen Aktivitdten und praktisch
erprobten Konzepte zur Unterstiitzung der Unternehmen bei der Bewiltigung und Gestaltung

des demografischen Wandels.

Ziel der vorliegenden Analyse ist daher eine Erfassung und zusammenfassende Auswertung
der vorhandenen Forschungs- und Beratungsprojekte zum Thema ,Demografie und Arbeits-

welt‘. Die Analyse orientiert sich an den folgenden Untersuchungsfragen:

e Auf welchen  Unternehmenstypus  (nach  Betriebsgrofse)  sind  die
Demografieprojekte ausgerichtet: KMU oder GroBunternehmen?

e Inwieweit bestehen Branchen- und rdumliche (bzw. regionale) Schwerpunkte?

o Welche Zielgruppen bzw. Personen im Betrieb stehen bei der Bearbeitung im
Vordergrund?

e Welche Ziele werden mit den Demografieprojekten verfolgt?

e Aufwelche betrieblichen Handlungsfelder fokussieren die Projekte?

e Mit welchen Aktivitdten sollen die Projektziele erreicht werden?

Im vorliegenden Bericht werden die Ergebnisse der systematischen Auswertung dargestellt.
Im Folgenden wird zundchst das methodische Vorgehen beschrieben (Kapitel 2). Im An-
schluss werden die Ergebnisse im Detail prasentiert (Kapitel 3). AbschlieBend werden die
wichtigsten Erkenntnisse zusammengefasst und Schlussfolgerungen fiir Forschung und Praxis

abgeleitet (Kapitel 4).

* Es liegt bereits eine Dokumentation betrieblicher Demografieprojekte vor, die Prognos (2010) erstellt hat. Fiir
die vorliegende Untersuchung werden jedoch ein anderer Analysenrahmen und ein anderer zeitlicher Zuschnitt
fiir die Auswertung gewahlt.
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2 Methodisches Vorgehen

Fiir die strukturierte Analyse der Demografieprojekte wurden die folgenden aufeinander auf-

bauenden Arbeitsschritte durchgefiihrt:

e Schritt 1: Entwicklung von Auswahlkriterien zur Erfassung der einzelnen Projekte

e Schritt 2: Systematische Recherche

e Schritt 3: Entwicklung eines Analyserasters zur Systematisierung der recherchierten
Projekte

e Schritt 4: Aufbereitung der Projektinformationen mit Hilfe einer Datenbank

e Schritt 5: Auswertung der Daten und Verschriftlichung der Ergebnisse

Zu Beginn wurde im Rahmen einer systematischen Recherche eine Vielzahl durchgefiihrter
Praxisprojekte in Deutschland erfasst.” BezugsgroBe war dabei die betriebliche Ebene, d.h. es
wurden nur Offentlich geforderte Projekte (durch Bund, Linder, Kammern etc.) und durch
Stiftungen finanzierte Vorhaben beriicksichtigt, deren Aktivitidten Bestandteil einer betriebli-
chen Strategie zur Bewiltigung demografiebedingter Herausforderungen sind. Reine For-
schungsprojekte ohne praktische Umsetzung auf betrieblicher Ebene wurden nicht einbezo-
gen. Zeitlich beschrinkte sich die Auswertung auf Projekte, deren Projektbeginn zwischen
2005 und 2011 lag. Grundlage fiir die Recherche und Identifikation von Projekten war die
Analyse wissenschaftlicher und praxisorientierter Literatur. Ergdnzt wurde das Vorgehen
durch eine Internetrecherche (z.B. Forderportale, Projektwebsites) und eine Auswertung be-
stehender Forschungs- und Projektdatenbanken (z.B. BMBF, INQA, Prognos). AnschlieSend
wurden die Ergebnisse der Recherche strukturiert und in Form einer Projektdatenbank aufbe-
reitet. Kriterien fiir die vergleichende Auswertung der Demografieprojekte waren im Wesent-
lichen Projektziele, Themen- und Handlungsfelder, betriebliche Aktivititen/Maflnahmen,
Zielgruppen im Betrieb, Branche sowie Projektfokus nach Unternehmensgrof3e und Region.
Erfasst wurden auch die jeweiligen Projektdurchfiihrer und -partner, Fordermittelgeber bzw.
Auftraggeber, Projektbeginn und -laufzeit; diese eher allgemeinen Angaben sind jedoch nicht

Teil der vergleichenden Auswertung.

Die systematisierte Auswertung basiert auf einer quantitativen Einordnung und Bewertung
der Rechercheergebnisse, d.h. die Auspridgungen der einzelnen Analysekriterien werden je-
weils nach ihrer Haufigkeit dargestellt. Tabelle 1 zeigt die Auswertungskriterien mit ihren

jeweiligen Ausprigungen im Uberblick.

> Die Analyse erhebt keinen Anspruch auf Vollstindigkeit.
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Tabelle 1: Auswertungskriterien

Kriterium Auspriagung
Unternehmensfokus® - KMU
- GroBunternehmen
Branche’ - Unternehmensnahe und sonstige Dienstleistungen

- Gesundheits- und Sozialwesen

- Verarbeitendes Gewerbe

- Einzelhandel

- Kredit- und Versicherungswesen
- Handwerk

- Verkehrsgewerbe

- Baugewerbe

- Offentlicher Dienst

- Sonstige

R&umlicher Fokus

(nach Bundesldandern)

Zielgruppe im Betrieb - Personalverantwortliche/Fiihrungskréfte
- Beschiftigte
- Arbeitnehmervertreter
Projektziele® - Sensibilisierung/Starkung der Problemwahrnehmung

- Situationsanalyse

- Forderung und Erhalt der Arbeitsfahigkeit der Beschéf-
tigten

- Stirkung der Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit des
Unternehmens

Themen- bzw. Handlungs-
felder’

- Arbeitsorganisation und -gestaltung

- Arbeitszeitgestaltung

- Dbetriebliche Gesundheitsforderung

- Qualifizierung

- Erfahrungs- und Wissenstransfer

- Fiihrung und Unternehmenskultur

- Personalrekrutierung und -entwicklung

6 Basierend auf einer Abgrenzung der EU werden kleine und mittlere Unternehmen (KMU) hier als Unterneh-

men definiert, die weniger als 250 Beschiftigte haben und einen Jahresumsatz von hochstens 50 Mio. Euro er-

zielen oder eine Jahresbilanzsumme von hochstens 43 Mio. Euro aufweisen (Europédische Kommission, 2006).

Alle anderen Unternehmen werden als GroBunternehmen aufgefasst.

7 Um moglichst alle denkbaren Branchen zu erfassen, wurde die Kategorienbildung explorativ vorgenommen.

¥ Die gewihlten Kategorien bilden die idealtypischen Phasen eines Strategieprozesses ab (in Anlehnung an

Prognos, 2010).

’ Die Kategorienbildung basiert auf einer Analyse praxisorientierter Literatur zum betrieblichen Alters- und

Alternsmanagement.
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Aktivititen'® - Entwicklung, Erprobung und/oder Anwendung von Ana-
lysetools

- Analyse der Innovationstétigkeit/-bereitschaft der Mitar-
beiter

- Entwicklung, Erprobung und Umsetzung von Mafinah-
men/Strategien

- Dbetriebliche Beratung/Umsetzungsbegleitung

- Angebot/Durchfiihrung von Weiterbildung, Erarbeitung
von Curricula

- berbetrieblicher Ergebnis- und Erfahrungstransfer,
Netzwerkbildung

- Sonstige

Quelle: Eigene Darstellung

Eine ausfiihrliche Erkldrung zur Ableitung bzw. Bildung der Kriterien findet sich in den je-
weiligen Teilkapiteln der Ergebnisdarstellung.

' Um moglichst alle denkbaren Aktivititen zu erfassen, wurde die Kategorienbildung explorativ vorgenommen.
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3 Ergebnisse

Als Ergebnis der Recherche konnten insgesamt 142 Demografieprojekte identifiziert werden
(eine Kurzdarstellung der Projekte befindet sich im Anhang). Bei der Interpretation der Aus-
wertungsbefunde ist zu beachten, dass nicht zu allen Projekten umfassende und aussagekréfti-
ge Informationen zur Verfiigung stehen. Dies ist beispielsweise der Fall, wenn das Vorhaben
gerade erst begonnen wurde oder etwa kein ausdriicklicher Branchen- oder betrieblicher Ziel-
gruppenfokus besteht.!' Wenn zu einzelnen Kriterien keine Daten vorlagen, wurden sie in die
entsprechende Auswertung auch nicht einbezogen. Umgekehrt ist es durchaus mdéglich, dass
fiir einzelne Kriterien auch mehrere Auspriagungen gleichzeitig gelten (Mehrfachzuordnun-

gen). Dies ist z.B. der Fall, wenn ein Projekt mehrere Projektziele parallel verfolgt.

3.1 Unternehmensfokus: KMU oder Grofiunternehmen

Wie in der Einfilhrung dargestellt, haben die Forschungsférderungsprogramme des Bundes in
letzter Zeit verstirkt einen KMU-orientierten Umsetzungsanspruch formuliert. Vor diesem
Hintergrund ist die Frage von Bedeutung, ob die recherchierten Demografieprojekte explizit
auf KMU ausgerichtet sind. Tatséchlich liegen nur fiir rund ein Viertel der Projekte Informa-
tionen iiber einen Schwerpunkt bei der Ausrichtung nach Betriebsgrof3e vor; fiir die Mehrzahl
der Vorhaben wird die Grof3e der in den Blick genommenen Unternehmen nicht ndher spezi-
fiziert. 34 Projekte richten sich explizit an KMU, lediglich vier Projekte haben einen aus-
driicklichen Fokus auf grofere Betriebe mit mehr als 250 Beschéftigten (GroBunternehmen)

(vgl. Abbildung 1).

Abbildung 1: Demografieprojekte nach Unternehmensfokus (Mehrfachzuordnungen moglich)

KMU 34

GrolRunternehmen 4

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 142 Demografieprojekte)

In der verstirkten Ausrichtung der Forderlandschaft auf KMU-orientierte Projekte wird der

Tatsache Rechnung getragen, dass sich KMU in der Bewiltigung und Gestaltung des demo-

""Wenn in den vorliegenden Projektinformationen keine Branche explizit genannt wurde, kann dies auch bedeu-
ten, dass das Projekt brancheniibergreifend angelegt ist. Dieser Hinweis ist auch bei der Interpretation weiterer
Analysekriterien zu beriicksichtigen, etwa der Zielgruppe im Betrieb, des Unternehmensfokus oder des raumli-
chen Fokus.
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grafischen Wandels spezifischen Restriktionen gegeniibergestellt sehen und besondere Unter-
stiitzung bendtigen, z.B. bei der Entwicklung von Losungsstrategien und der Umsetzung kon-
kreter MaBnahmen. KMU verfiigen in der Regel iiber weniger finanzielle Reserven und weni-
ger organisationale und fachlich-personelle Kapazititen als GroBunternehmen, die bei der
Gestaltung demografiebedingter Herausforderungen daher grofere Spielrdume nutzen kdnnen

(Wilke, Maack und Partner, 2013).

3.2 Branchenfokus und regionaler Bezug

Bei der Konzeption und Durchfiihrung von Demografieprojekten sind branchenorientierte
Ansitze von Bedeutung. Nur bei klarer Branchenausrichtung kann auf die spezifischen Prob-
lemlagen einzelner Wirtschaftszweige eingegangen werden. Demografiebedingte Herausfor-
derungen werden in erster Linie auf Verdnderungen der betrieblichen Altersstrukturen und auf
die spezifische Situation auf dem Fachkréftemarkt zurtickgefiihrt. Diese kdnnen branchenspe-
zifisch hochst unterschiedlich ausfallen (vgl. z.B. Fachkrifteanalyse der BA, 2012; Bech-
mann, Dahms, Tschersich, Frei, Leber & Schwengler, 2012). Zudem unterscheiden sich die
Arbeitsanforderungen und Arbeitsbelastungen je nach Branche teils erheblich. Beispielsweise
sind Tatigkeiten in Bereichen des Verarbeitenden Gewerbes, im Handwerk, aber auch im
Pflege- und Gesundheitsbereich mit besonderen korperlichen Belastungen verbunden, die
spezielle Anforderungen an eine ergonomische Arbeitsplatzgestaltung und das betriebliche
Gesundheitsmanagement stellen. In anderen Branchen, etwa im Bereich der unternehmensna-
hen Dienstleistungen und des Kredit- und Versicherungswesens, stehen Beschiftigte mogli-
cherweise unter besonderen psychischen Belastungen z.B. durch Leistungsverdichtung, die
wiederum spezifische Maflnahmen zum Erhalt und zur Férderung der Arbeitsfahigkeit der
Mitarbeiter notwendig machen (siche ausfiihrlich INQA, 2011a; Meyn, Klatt & Georg, 2011).
Dartiber hinaus konnen mit branchenorientierten Projektansétzen die spezifischen Rahmenbe-
dingungen einzelner Wirtschaftszweige iiber die gesundheitlichen Belastungen hinaus besser
in den Blick genommen werden. Hier ist z.B. an die Anforderungen durch Schichtarbeit und
den Qualifizierungsbedarf im Verarbeitenden Gewerbe, den Fachkriftedarf in der Pflege oder
die hohe Verdnderungsdynamik in Hochtechnologiebereichen und Teilen der Gesundheits-

wirtschaft zu denken.

Bei Betrachtung des Branchenfokus der in die Analyse einbezogenen Projekte fallt auf, dass
der tiberwiegende Teil (88 Projekte) keinen ausdriicklichen Schwerpunkt aufweist (vgl. Ab-
bildung 2). Mdoglicherweise sind diese Projekte brancheniibergreifend angelegt und richten

sich somit an mehrere Branchen gleichzeitig. Die Projekte mit expliziter Branchenfokussie-
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rung beziehen sich vornehmlich auf das Verarbeitende Gewerbe (28 Projekte). Bei weiterer
Aufschliisselung des Verarbeitenden Gewerbes nach Teilbranchen zeigt sich, dass Projekte im
Bereich der Metall- und Elektroindustrie (einschlieBlich Fahrzeugbau) (17 Projekte) eindeutig
iiberwiegen, gefolgt von Projekten im Bereich der Chemie- und Pharmaindustrie (11 Projekte)
sowie der Eisen- und Stahlindustrie (10 Projekte). Neben dem Verarbeitenden Gewerbe ist der
Bereich des Gesundheits- und Sozialwesens mit 13 Projekten hervorzuheben. Alle weiteren
Branchen sind in der vorliegenden Auswertung eher unterreprisentiert (Unternehmensnahe
und sonstige Dienstleistungen: 8 Projekte; Handwerk: 7 Projekte; Einzelhandel: 6 Projekte;
Verkehrsgewerbe: 5 Projekte; Kredit- und Versicherungswesen und der Offentliche Dienst:
jeweils 3 Projekte; Baugewerbe: 2 Projekte).

Abbildung 2: Demografieprojekte nach Branchen (Mehrfachzuordnungen moglich)

Unternehmensnahe und sonstige Dienstleistungen
Gesundheits- und Sozialwesen
Verarbeitendes Gewerbe insgesamt
Metall- und Elektroindustrie (inkl. Fahrzeugbau)
Maschinen- und Anlagenbau
Chemie- und Pharmaindustrie
Textilindustrie
Erndhrungswirtschaft
Eisen- und Stahlindustrie; GiefSsereiindustrie
Einzelhandel
Kredit- und Versicherungswesen
Handwerk
Verkehrsgewerbe
Baugewerbe

Offentlicher Dienst

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 142 Demografieprojekte)

In der Verteilung spiegelt sich die hohe 6konomische und arbeitsmarktpolitische Bedeutung
der Metall- und Elektroindustrie (einschlieBlich des Fahrzeugbaus) wider, die traditionell
nicht nur zu den umsatz-, sondern auch zu den beschéftigungsstirksten Wirtschaftszweigen in
Deutschland gehort (z.B. Gesamtmetall, 2012). Im Vergleich zum Dienstleistungsbereich, in
dem nach Angaben des Statistischen Bundesamtes rund 70% der Beschiftigten in Deutsch-

land titig sind, ist das Verarbeitende Gewerbe insgesamt in der Verteilung vollig tiberrepra-
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sentiert. Dies ist wohl nur durch die traditionelle Bedeutung des Verarbeitenden Gewerbes in

Deutschland zu erkliren.

Insgesamt zeigt die Analyse, dass branchenspezifische Ansétze zur Losung demografischer
Herausforderungen auf der betrieblichen Ebene bislang wohl eher eine untergeordnete Rolle
spielen. Dies ist insofern erstaunlich, als die demografischen Herausforderungen fiir Betriebe
nicht nur mit der allgemeinen demografischen Entwicklung, sondern auch mit den spezifi-
schen Strukturen und Anforderungen einer Branche zusammenhingen, z.B. im Hinblick auf
die Fachkréftesituation. In Deutschland gibt es zwar keinen flichendeckenden Fachkréfte-
mangel, es zeigen sich jedoch Engpésse in einzelnen technischen Berufsfeldern (auf der Ebe-
ne der Ingenieure, aber auch bei nichtakademischen Fachkriften) und in Gesundheits- und
Pflegeberufen (bei examinierten Gesundheits- und Krankenpflegefachkréften sowie exami-
nierten Altenpflegefachkriften) (vgl. ausfiihrlich z.B. BA, 2012). Zusammengenommen wiir-
den die bestehenden Unterschiede eine deutlich stirkere branchenspezifische Schwerpunkt-
setzung einzelner Demografieprojekte erwarten lassen, als dies bei den untersuchten Projekten

der Fall ist.

Mit Blick auf den regionalen bzw. rdumlichen Bezug der Demografieprojekte zeigt sich, dass
55 Projekte explizit in einer konkreten rdumlichen Einheit (Bundesland, Region, Stadt etc.)
oder multilokal umgesetzt werden. Fiir die {ibrigen Projekte liegt entweder keine Angabe iiber
den rdumlichen Bezug vor oder sie werden bundesweit realisiert. Vier Projekte sind Teil eines
grofleren Vorhabens, das mehrere europédische Lander umfasst. Die Kategorisierung der Pro-
jekte mit ausdriicklichem rdumlichen Bezug nach Bundeslindern macht deutlich, dass die
Umsetzung der meisten Vorhaben im bevdlkerungsreichsten Bundesland Nordrhein-
Westfalen (24 Projekte) erfolgt (vgl. Abbildung 3). Mit groBem Abstand folgt Thiiringen (7

Projekte) vor Bayern (6 Projekte) sowie Brandenburg und Niedersachsen (jeweils 5 Projekte).
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Abbildung 3: Demografieprojekte nach Bundesldandern (Mehrfachzuordnungen moglich)

Thiiringen
Schleswig-Holstein
Sachsen-Anhalt
Sachsen

Saarland
Rheinland-Pfalz
Nordrhein-Westfalen
Niedersachsen
Mecklenburg-Vorpommern
Hessen

Hamburg

Bremen
Brandenburg

Berlin

Bayern

Baden-Wiirttemberg

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 142 Demografieprojekte)

Die genannten Bundeslidnder stellen die Schwerpunktregionen 6ffentlich bzw. durch Stiftun-
gen geforderter Demografieprojekte dar. In der festgestellten Verteilung driickt sich zumin-
dest in Teilen die Regionalisierungsanforderung der Foérderprogramme aus. Wie aus Tabelle 2
hervorgeht, bleibt jedoch anzumerken, dass die Verteilung der Demografieprojekte nach Bun-
desldndern nur zum Teil die ,Betroffenheit’ der Bundeslénder durch den demografischen
Wandel widerspiegeln. In Bundeslédndern, fiir die gemal3 der 12. koordinierten Bevolkerungs-
vorausberechnung des Statistischen Bundesamtes eine drastische Abnahme der Bevolke-
rungszahl und gleichzeitig deutliche Verschiebungen der Altersstruktur zu erwarten sind,
werden nur vergleichsweise wenig Forschungsprojekte mit Demografiebezug durchgefiihrt

(Tabelle 2). Hier sind insbesondere die ostdeutschen Bundeslédnder zu nennen.
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Tabelle 2: Bevolkerungsentwicklung und Anzahl der Demografieprojekte nach Bundeslandern (Mehrfachzuord-
nungen mdglich)

Bevolkerungsentwicklung nach
Bevolkerungs- | Altersgruppen bis 2060 (Basisjahr | Anzahl
entwicklung bis 2010) Demo-
Bundesland .
2060 (Basisjahr 65 und grafie-
2009) unter 20 20-65 .. projekte
alter

Baden-Wiirttemberg 9,51 % 27,38 % | -23,86 % | +53,59 % 4
Bayern -7,13 % -24.61 % | -21,68 % | +55,44 % 6
Berlin -5,06 % -13,48 % | -23,73 % | +65,42 % 2
Brandenburg 31,21 % 28,49 % | -46,42% | +10,30 % 5
Bremen -2,88 % -1593% | -14,32% | +41,13 % 2
Hamburg +3,94 % -11,51 % | -16,40 % | +85,63 % 1
Hessen -11,92 % -26,01 % | -25,62% | +44,11 % 1
Mecklenburg-Vorp. -30,32 % -23.85% | -44,02% | +7,18% 2
Niedersachsen -15,18 % 31,16 % | -24,88 % | 429,04 % 5
Nordrhein-Westfalen -14,11 % -29.57 % | -25,36 % | +35,48 % 24
Rheinland-Pfalz -11,06 % -26,54 % | -22,03 % | +36,72 % 4
Saarland -26,52 % 37,71 % | -35,98 % | +10,76 % 0
Sachsen -25,62 % -17,22% | -38,46 % | +2,83 % 4
Sachsen-Anhalt -38,11 % 232,92 % | -48,98 % | -10,44 % 2
Schleswig-Holstein -14,67 % 229,33 % | -25,04 % | +27,05 % 1
Thiiringen -36,72 % 34,07 % | -49,14% | -2.14 % 7

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung; Datenbasis Bevolkerungsdaten: Statistisches Bundesamt, Schétz-
werte der 12. koordinierten Bevolkerungsvorausberechnung (Variante 1-W2: Obergrenze der ,mittleren‘ Bevol-
kerung), 2010

3.3 Zielgruppen im Betrieb

Neben den ,duBleren‘ Differenzierungskriterien der Demografieprojekte (Unternehmenstypus
nach Betriebsgrofle, Branchenzuschnitt und regionaler Bezug) lassen sich auch Unterschei-
dungsmerkmale anfiihren, die stirker Bezug auf die innerbetrieblichen Strukturen nehmen.
Dazu gehort in erster Linie die Zielgruppe im Betrieb. Dieses Kriterium gibt Auskunft darii-

ber, auf welches betriebliche Personal die Demografieprojekte hinzielen.

Die Auswertung zeigt, dass sich die meisten Vorhaben mit einem definierten Fokus auf be-
stimmte Personengruppen an Personalverantwortliche bzw. Fiihrungskrifte richten (106 Pro-
jekte). Von diesen Projekten wenden sich mehr als die Hilfte gleichzeitig an mindestens eine
weitere Zielgruppe im Betrieb (Beschéftigte und/oder Arbeitnehmervertretungen). Abbildung
4 verdeutlich dies, indem die Darstellung Mehrfachzuordnungen beriicksichtigt. Abbildung 5
zeigt indessen das Bild der Verteilung ohne Mehrfachzuordnungen. Danach konzentrieren

sich insgesamt 45 Projekte ausschlielich auf Personalverantwortliche bzw. Fiihrungskrifte.
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Diese Daten unterstreichen, dass betriebliche Demografieprojekte ohne die Kooperation mit
Personalverantwortlichen kaum zustande kommen. In KMU handelt es sich hierbei in der
Regel um die Geschiftsleitung, die somit die wichtigste Zielgruppe fiir die Realisierung von

Demografieprojekten darstellt.

Abbildung 4: Betriebliche Zielgruppen der Demografieprojekte (Mehrfachzuordnungen mdoglich)

Personalverantwortliche/Fliihrungskrifte 106

Beschéftigte 70

Arbeitnehmervertreter 31

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 142 Demografieprojekte)

Abbildung 5: Betriebliche Zielgruppen der Demografieprojekte (ohne Mehrfachzuordnungen)

Personalverantwortliche/Fuhrungskréfte 45

Beschaftigte 25

Arbeitnehmervertreter 3

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 142 Demografieprojekte)

Von den analysierten 142 Projekten richtet sich knapp die Hélfte an die Beschiftigten eines
Betriebes (70 Projekte), davon 25 Projekte allein auf diese Personengruppe. Bei Projekten, die
Beschiftigte als Zielgruppe direkt ansprechen, handelt es sich hidufig um Qualifizierungspro-
jekte und Projekte zum Themenfeld Arbeitsorganisation und -gestaltung (sieche auch Kapitel
3.5). Bei reinen Qualifizierungsprojekten fiir Beschéftigte (d.h. ohne die intensive Einbindung
von Fihrungskréften) ist anzunehmen, dass die Projekte keine umfassende strategisch-
konzeptionelle Verankerung im Unternehmen haben und somit nicht mit anderen Handlungs-

feldern verkniipft werden.

Mit 31 Projekten wendet sich eine deutlich geringere Anzahl von demografieorientierten Vor-
haben — gut ein Fiinftel — an Arbeitnehmervertreter als betriebliche Zielgruppe. Dieses Ergeb-
nis ldsst sich so deuten, dass Mitbestimmungstrager hdufig Teil sozialpartnerschaftlich orga-

nisierter Projekte zwischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite sind und als interne Multipli-
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katoren bzw. Promotoren demografieorientierter Mallnahmen oder als Regulativ fiir das

,Machbare* fungieren.

Um die Nachhaltigkeit und die Akzeptanz betrieblicher Projekte und demografieorientierter
MaBnahmen zu gewéhrleisten, ist die Einbeziechung von Beschéftigten, Arbeitnehmervertre-
tern und weiteren betrieblichen Fachleuten wichtig (INQA, 2011b). Dies scheinen die Ver-
antwortlichen vieler Demografieprojekte erkannt zu haben. Ohne die Beteiligung von Mitar-
beitern (und ihren institutionellen Vertretungen, sofern vorhanden) als betriebliche Multipli-
katoren ldsst sich kein nachhaltiger Kulturwandel im Unternehmen erreichen. Grundlegend
ist, bei moglichst vielen Beschéftigten und Fiihrungskriften das Bewusstsein fiir die verédnder-
ten Bedingungen zu schaffen, die — verursacht durch den demografischen Wandel — auf das

Unternehmen zukommen (Lenze, Opitz & Riechel, 2009).

3.4 Projektziele

Die Ziele, die mit betrieblichen Demografieprojekten verfolgt werden, konnen sehr unter-
schiedlich sein. Um eine bessere Vergleichbarkeit der untersuchten Projekte zu erreichen,
wurden vier libergeordnete Zielkategorien gebildet, denen die einzelnen Vorhaben zugeordnet
wurden (vgl. Abbildung 6). In Anlehnung an Prognos (2010) bilden die gewéhlten Zielkate-
gorien die idealtypischen Phasen eines Strategieprozesses ab. Dieser beginnt mit der Sensibi-
lisierung des Unternehmens fiir die demografiebedingten Herausforderungen (Problemwahr-
nehmung). Daran schlief3t sich eine Analysephase an, in der die Gewinnung von Informatio-
nen vor allem iiber die Personal- und Altersstruktur der Belegschaft im Vordergrund steht.
Solche Analysen sind in der Regel ein erster methodischer Schritt, um den betrieblichen
Handlungsbedarf genauer bestimmen zu konnen. Auf dieser Basis folgt die Umsetzung kon-
kreter Mallnahmen, die der Forderung und dem Erhalt der Arbeitsfihigkeit der Beschéaftig-
ten'? dienen sollen. Ubergeordnetes strategisches Ziel ist die Stirkung der Innovations- und

Wettbewerbsfahigkeit und damit die Sicherung der Marktposition des Unternehmens.

"2 Nach Kistler (2008) umfasst die ,Arbeitsfihigkeit’ drei wesentliche Aspekte: Gesundheit, Kompetenz und
Motivation. Letztere bezieht sich nicht nur auf die Frage der Entlohnung, sondern auch auf die immaterielle
Arbeitsqualitdt (Fiihrung, Betriebsklima, Arbeitsorganisation). Mit den beiden erstgenannten Aspekten werden
forderliche Maflnahmen auf den Gebieten Gesundheitspravention, -schutz und -forderung bzw. Qualifizierung
und Weiterbildung angesprochen. Die Sicherstellung von Arbeitsféhigkeit ist damit nicht nur als eine Aufgabe
fiir die Beschéftigten selbst zu verstehen, sondern sie liegt genauso in der Verantwortung der Unternehmen.
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Abbildung 6: Ziele der Demografieprojekte (Mehrfachzuordnungen moglich)

Sensibilisierung / Starkungder

Problemwahrnehmung 48

|

Situationsanalyse

Forderungund Erhaltder
Arbeitsfahigkeit der Beschaftigten

97

StarkungderInnovations- und

Wettbewerbsfahigkeit des 43
Unternehmens

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 142 Demografieprojekte)

Die Auswertung zeigt, dass mehr als zwei Drittel aller untersuchten Projekte die Foérderung
und den Erhalt der Arbeitsfahigkeit der Beschéftigten als Ziel artikulieren (97 Projekte). Dies
ist das am haufigsten verfolgte Projektziel, gefolgt von der Sensibilisierung bzw. der Starkung
der Problemwahrnehmung fiir die demografiebedingten Herausforderungen auf betrieblicher
Ebene, der sich rund ein Drittel der Vorhaben widmet (48 Projekte). Etwas weniger als ein
Drittel der untersuchten Projekte verfolgt das Ziel, die Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit
des Unternehmens zu stiarken (43 Projekte). Lediglich 24 Projekte und damit weniger als ein
Fiinftel aller Vorhaben benennen als Ziel die Situationsanalyse, d.h. in erster Linie die Analy-
se der Personal- und Altersstruktur. 51 Projekte beziehen sich auf zwei oder mehr Ziele

gleichzeitig.

Die Auswertung macht insgesamt deutlich, dass viele Projekte einem Umsetzungsanspruch
eine groflere Bedeutung beimessen als dem Bestreben, eine Sensibilisierung fiir die Situation
zu erreichen oder die Ausgangslage des Unternehmens zu analysieren. Die Befunde lassen
sich moglicherweise so interpretieren, dass mit der Stiarkung der Arbeitsfahigkeit der Beschaf-
tigten vor allem die Verbesserung der Arbeitsqualitit und der Arbeitsbedingungen sowie die
Entwicklung der individuellen und organisationalen Kompetenzen avisiert werden. Demnach
haben offensichtlich viele Projekte den Anspruch, dem in der empirischen Forschung festge-
stellten Umsetzungsdefizit entgegenzuwirken. Studien zeigen, dass in der Praxis nur eine ver-
gleichsweise geringe Zahl von Unternehmen MafBnahmen fiir den Erhalt und die Entwicklung

der Arbeitsfahigkeit ihrer strukturell alternden Belegschaften umsetzt (z.B. Bellmann, Kistler
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& Wahse, 2007; Kay, Kranzusch & Suprinovi¢, 2008). Tullius et al. (2012, S. 120) sprechen

in diesem Zusammenhang von einer ,,Liicke zwischen Konzept und Umsetzungsrealitat®.

Beschrankt man die Auswertung nur auf Demografieprojekte mit KMU-Fokus, so zeigt sich,
dass hier — im Unterschied zur Betrachtung aller Demografieprojekte — die Starkung der In-
novations- und Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen als Projektziel stirkeres Gewicht er-
hilt als das Sensibilisierungsziel (vgl. Abbildung 7). Erwartungsgeméil dominiert auch in die-

sem Fall das Ziel, die Arbeitsfahigkeit der Beschiftigten zu erhalten und zu fordern.

Abbildung 7: Projektziele nach KMU-Fokus (Mehrfachzuordnungen moglich)

Sensibilisierung / Starkung der — 48

Problemwahrnehmung 11

AN 24

Situationsanalyse D s

Férderung und Erhaltder | o7
Arbeitsfahigkeit 23

Starkung der Innovations- und _ 43

Wettbewerbsfahigkeit des
Unternehmens :I 14

W Anzahl der Projekte insgesamt
B Projekte mit Fokus auf KMU

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 142 Demografieprojekte)

Es ist anzunehmen, dass Demografieprojekte, die auf die Forderung und den Erhalt der Ar-
beitsfihigkeit der Arbeitnehmer abzielen, auch in besonderer Weise die Beschiftigten als
Zielgruppe im Betrieb ansprechen. Tatsdchlich zeigt die vergleichende Analyse, dass Projek-
te, die dieses Ziel verfolgen, auch in besonderer Weise auf Beschiftigte als betriebliche Ziel-
gruppe fokussieren (vgl. Abbildung 8). Oder anders formuliert: Von 70 Projekten mit einer
eindeutigen Ausrichtung auf Beschéftigte als betriebliche Zielgruppe verfolgen 60 das Ziel,
die Arbeitsfahigkeit der Beschiftigten zu stirken. Demnach zeigen Demografieprojekte mit
einer starken Orientierung auf Umsetzungsmafinahmen auch eine starke Ausrichtung auf Be-

schiftigte als Zielgruppe der Projektaktivititen.

Umgekehrt ist nachvollziehbar, dass Projekte, die solche Ziele betonen, die eindeutig in Ver-

bindung mit Managementaufgaben stehen (Sensibilisierung, Situationsanalyse, Stiarkung der
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Innovations- und Wettbewerbsfihigkeit), eine stirkere Orientierung auf die Zielgruppe der

Personalverantwortlichen bzw. Fiihrungskrifte haben.

Abbildung 8: Projektziele nach Zielgruppe im Betrieb (Mehrfachzuordnungen moglich)

Sensibilisierung / Starkung der
Problemwahrnehmung

Situationsanalyse

Forderung und Erhalt der
Arbeitsfahigkeit

Starkung der Innovations- und
Wettbewerbsfahigkeit des
Unternehmens

22

W Anzahl der Projekte insgesamt
W Projekte mit Fokus auf Personalverantw./Fiihrungskrdfte
B Projekte mit Fokus auf Arbeitnehmervertreter

@ Projekte mit Fokus auf Beschdftigte

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 142 Demografieprojekte)

SchlieBlich interessiert die Frage, ob sich die mit den Demografieprojekten verkniipften Ziele
branchenspezifisch unterscheiden. In Anbetracht der geringen Fallzahl der Projekte mit kla-
rem Branchenbezug wurden hier nur die Daten fiir die beiden Branchen ausgewertet, die am
hdufigsten genannt wurden: das Verarbeitende Gewerbe (28 Projekte) und der Bereich des
Gesundheits- und Sozialwesens (13 Projekte). Im Ergebnis zeigt sich, dass Projekte mit Be-
zug zu einer der beiden Branchen insbesondere auf die Stirkung der Arbeitsfdhigkeit der Be-
schiftigten abzielen (Verarbeitendes Gewerbe: 17 von 28 Projekten; Gesundheits- und Sozi-
alwesens: 10 von 13 Projekten; vgl. Abbildung 9). Damit stehen Projekte mit einem eindeuti-

gen Umsetzungsanspruch in beiden Branchen im Vordergrund.
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Abbildung 9: Ziele von Demografieprojekten im Bereich des Verarbeitenden Gewerbes und des Gesundheits-
und Sozialwesens (Mehrfachzuordnungen moglich)

Sensibilisierung / Starkung der
Problemwahrnehmung

Situationsanalyse

Forderung und Erhalt der
Arbeitsfahigkeit

Starkung der Innovations- und
Wettbewerbsfahigkeit des
Unternehmens

W Anzahl der Projekte insgesamt

B Projekte mit Fokus Verarbeitendes Gewerbe

B Projekte mit Fokus Gesundheits- und Sozialwesen

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 142 Demografieprojekte)

3.5 Handlungsfelder

Um die avisierten Projektziele umzusetzen, ist es notwendig, entsprechende Handlungsfelder
zu definieren. Das betriebliche Alters- und Alternsmanagement ist ein sehr heterogenes Ge-
staltungsfeld. In der praxisorientierten Literatur (z.B. Bogel & Frerich, 2011; Hans-Bockler-
Stiftung & bsb GmbH Koln, 2010; Lenze, Opitz & Riechel, 2009; Ruf et al., 2012; TBS
NRW, 2008a/ 2008b) lassen sich die folgenden Handlungsfelder identifizieren:

e Arbeitsorganisation und -gestaltung
(z.B. Arbeitsplatzgestaltung, Gestaltung von Arbeitsabldufen, Gestaltung von Aufgabeninhal-

ten und Titigkeitsbereichen)
e Arbeitszeitgestaltung

(inklusive Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie gleitendem Ausstieg aus dem Erwerbs-

leben)
e Betriebliche Gesundheitsforderung
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(von Prdventionsmafinahmen wie Riickentraining und Herz-Kreislauf-Training bis zu umfas-
sendem Gesundheitsmanagement zum Umgang mit korperlichen und psychosozialen Belas-
tungen)

e Qualifizierung
(von einmaligen Bildungsmafinahmen/-angeboten bis hin zu langfristigen Weiterbildungskon-
zepten und innerbetrieblichem Erfahrungs- und Wissenstransfer, z.B. Alt-Jung-Arbeits-
tandems, Mentorenprogramme, altersgemischte Teams etc.)

e Fiihrung und Unternehmenskultur
(z.B. Umgang mit den demografischen Herausforderungen und Umgang mit dlteren Beschdf-
tigten als Fiihrungsaufgabe; Forderung der intergenerationellen Zusammenarbeit durch
Kommunikation)

e Personalrekrutierung und -entwicklung

(z.B. Gewinnung und Bindung von Fachkrdften, Ausbildung von Nachwuchskriften)

In der vorliegenden Auswertung konnte jedem erfassten Demografieprojekt mindestens eines
der hier genannten Handlungsfelder zugeordnet werden. Um eine moglichst exakte Auswer-
tung zu erhalten, wurden drei Handlungsfelder (Arbeitszeitgestaltung, Qualifizierung sowie
Personalrekrutierung und -entwicklung) weiter ausdifferenziert bzw. zusitzliche Unterkatego-
rien gebildet. Hierbei interessierte vor allem, inwieweit altersdifferenzierte Ansédtze im Rah-
men der Projekte eine Rolle spielen, d.h. inwieweit sich Mallnahmen explizit auf jlingere bzw.
explizit auf dltere Beschéftigte beziehen. In Abbildung 10 werden alle Handlungsfelder im
Uberblick dargestellt.
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Abbildung 10: Handlungsfelder der Demografieprojekte (Mehrfachzuordnungen moglich)

Arbeitsorganisation und -gestaltung
Arbeitszeitgestaltung
Arbeitszeitgestaltung fiir Jiingere
Arbeitszeitgestaltung fiir Altere
Betriebliche Gesundheitsférderung
Qualifizierung
Qualifizierung fiir alle Altersgruppen
Qualifizierung fiir Altere
,Qualifizierung von Qualifizierenden”
Erfahrungs- und Wissenstransfer
Fihrung und Unternehmenskultur
Personalrekrutierung und -entwicklung
Rekrutierung von Fachkrdéften
Bindung von Fachkrdften

Rekrut. u. Ausbild. v. Nachwuchskrdften
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41
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16

gezielte Einstellung dlterer Beschdftigte 5

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 142 Demografieprojekte)

Gut die Hélfte der im Rahmen der vorliegenden Auswertung analysierten Projekte konzentrie-
ren sich auf die Handlungsfelder Arbeitsorganisation und -gestaltung (77 Projekte), betriebli-
che Gesundheitsforderung (75 Projekte) und Qualifizierung (73 Projekte). Im Hinblick auf die
Gestaltung des demografischen Wandels sind diese Handlungsfelder offenbar von grof3ter
Relevanz fiir betriebliche Modellprojekte. Gerade die Verbesserung der Arbeitsorganisation
und das Gesundheitsmanagement scheinen sehr hiufig Bestandteil von demografieorientierten
Handlungskonzepten zu sein. Der hohe Anteil von Projekten mit einer Ausrichtung auf die
Qualifizierung von Beschéftigten ldsst sich u.a. damit erkléren, dass die Forderprogramme des
Bundes das Thema Kompetenzentwicklung seit einigen Jahren stirker in den Vordergrund
stellen. Etwas seltener sind die Handlungsfelder Fithrungs- und Unternehmenskultur (54 Pro-
jekte), innerbetrieblicher Erfahrungs- und Wissenstransfer (41 Projekte), Personalrekrutierung

und -entwicklung (38 Projekte) und Arbeitszeitgestaltung (30 Projekte) zu finden.

Fragen der alter(n)sgerechten Arbeitszeitgestaltung konnen als eine der grofiten Herausforde-
rungen gesehen werden, um eine Erwerbstdtigkeit bis zum Eintritt des gesetzlichen Renten-
eintrittsalters von bis zu 67 Jahren zu ermdglichen (INQA, 2011b). Die geringe Zahl von Pro-
jekten zum Handlungsfeld Arbeitszeitgestaltung ist moglicherweise darauf zuriickzufiihren,
dass Demografieprojekte nicht explizit auf das Thema verweisen, sondern es als Teil der Ar-

beitsorganisation und -gestaltung begreifen.
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Nimmt man die Projekte, die sich auf das Handlungsfeld Arbeitszeitgestaltung beziehen, ni-
her in den Blick, so fillt auf, dass fast alle Projekte in diesem Bereich besonderen Wert auf
die Gestaltung von Arbeitszeitmodellen speziell fiir dltere Arbeitnehmer legen (28 von 30
Vorhaben). Bei 16 Projekten spielen Ansitze eine Rolle, die sich auf Jiingere konzentrieren.
Damit werden in rund der Hilfte der Projekte mit einem Fokus auf das Handlungsfeld Ar-
beitsgestaltung parallele Ansétze verfolgt, die auf éltere und jlingere Beschiftigte ausgerichtet

sind.

Auch bei ndherer Betrachtung des Handlungsfeldes Qualifizierung wird deutlich, dass zahl-
reiche Vorhaben auf die spezifische Qualifizierung &lterer Beschéftigter ausgerichtet sind (52
Projekte). Fiir 13 Projekte ist das Handlungsfeld ,Qualifizierung von Qualifizierenden® rele-
vant. Hierunter ist die Qualifizierung von betrieblichen Demografieexperten bzw. -coaches zu
verstehen. Demografieprojekte mit Bezug zum Handlungsfeld Personalrekrutierung und -
entwicklung konzentrieren sich in erster Linie auf die Rekrutierung und Bindung von Fach-
kréaften (23 bzw. 30 Projekte) und weniger auf die Rekrutierung und Ausbildung von Nach-
wuchskriften (16 Projekte) oder die gezielte Einstellung dlterer Beschiftigter (5 Projekte).

In der sozial- und arbeitswissenschaftlichen Forschung besteht breiter Konsens darin, dass die
Bewiltigung und Gestaltung des demografischen Wandels auf Betriebsebene dann besonders
erfolgversprechend ist, wenn unterschiedliche Handlungsfelder gleichzeitig als Ansatzpunkt
dienen bzw. eine holistische Herangehensweise gewihlt wird (vgl. im Uberblick z.B. Wilke,
Maack und Partner, 2013; Tullius et al., 2012). So ist z.B. der Nutzen von Maflnahmen im
Bereich der Arbeitsorganisation und -gestaltung dann hoch einzuschétzen, wenn sie mit Mal3-
nahmen der Arbeitszeitgestaltung und der betrieblichen Gesundheitsforderung sowie mit
MaBnahmen im Bereich Fithrung und Unternehmenskultur kombiniert werden. Die vorge-
nommene Auswertung lisst erkennen, dass viele Projekte dem Anspruch eines ganzheitlichen
Ansatzes nicht gerecht werden. Allerdings konnen auch nicht in jedem Unternehmen alle
Handlungsfelder gleichermallen angegangen werden. Gleichzeitig héngt es stark von der je-
weiligen betrieblichen Situation ab, welche demografisch bedingten Handlungsbedarfe kon-

kret und akut existieren.

Fiir die Auswertung ist weiter die Frage von Interesse, ob sich die in Abbildung 10 gezeigte
Haufigkeitsverteilung &dndert, wenn man die einzelnen Handlungsfelder mit Blick auf die un-
terschiedlichen Ziele der Demografieprojekte differenziert beleuchtet. Moglicherweise lassen
sich Anhaltspunkte finden, mit welchen konkreten Handlungsfeldern die jeweiligen Projekt-

ziele erreicht werden sollen. Eine entsprechende Analyse zeigt hier jedoch nur wenige auffal-
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lige Zusammenhinge (vgl. die Abbildungen Al bis A4 im Anhang). Unabhédngig von der
Zielperspektive sind die Bereiche Arbeitsorganisation und -gestaltung, betriebliche Gesund-
heitsforderung und Qualifizierung die primdren Handlungsfelder. Je nach Projektziel unter-
scheidet sich jedoch die Priorisierung dieser drei Handlungsfelder. So dominiert in Projekten
mit dem Ziel, die Arbeitsfahigkeit der Beschiftigten zu stirken, das Handlungsfeld Qualifizie-
rung (vgl. Abbildung A3). Kompetenzentwicklung scheint in diesen Fillen eine iibergeordne-
te Rolle zu spielen. Auffillig ist zudem, dass Projekte, die das Ziel der Starkung der Innovati-
ons- und Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen verfolgen, dem Handlungsfeld Fiihrung und
Unternehmenskultur eine besondere Bedeutung beimessen (vgl. Abbildung A4). Auch das
Handlungsfeld Personalrekrutierung und -entwicklung wird vergleichsweise stark themati-
siert. Dartiber hinaus wird ersichtlich, dass die Qualifizierung als Handlungsfeld nicht spezi-
fisch auf dltere Mitarbeiter ausgerichtet ist, sondern alle betrieblichen Altersgruppen ins
Blickfeld nimmt. SchlieBlich zeigt sich bei der Betrachtung von Demografieprojekten, die das
Ziel der Sensibilisierung und Starkung der Problemwahrnehmung avisieren, dass die Arbeits-

zeitgestaltung als Handlungsfeld mehr Gewicht bekommt.

Mit Blick auf die Branchenebene wird deutlich, dass in Demografieprojekten im Bereich des
Verarbeitenden Gewerbes am héufigsten das Handlungsfeld betriebliche Gesundheitsforde-
rung aufgefiihrt wird (19 von 28 Projekten), gefolgt vom Handlungsfeld Arbeitsorganisation
und -gestaltung (vgl. Abbildung AS). Dies ldsst sich als Indiz dafiir interpretieren, dass gerade
in Produktionsbereichen MaBBnahmen der Gesunderhaltung der Beschiftigten wichtig sind,
um den negativen Folgen arbeitsbedingter Belastungen bzw. eines belastungsbedingten ,Vor-
alterns‘ entgegenzuwirken. Ein dhnliches Bild ergibt sich fiir Demografieprojekte mit einem

Schwerpunkt auf dem Bereich des Gesundheits- und Sozialwesens (vgl. Abbildung A6).

Eine Differenzierung der unterschiedlichen Handlungsfelder nach der betrieblichen Zielgrup-
pe zeigt keine Auffilligkeiten bzw. liefert keine wesentlichen neuen Erkenntnisse: Projekte,
die die Beschiftigten im Betrieb adressieren, sind vor allem auf die Handlungsfelder Arbeits-
organisation und -gestaltung und Qualifizierung ausgerichtet (jeweils 32 von 70 Projekten)

(vgl. die Abbildungen A7 und AS).

3.6 Aktivititen

Nach dem Warum (Projektziele) und dem Was (Handlungsfelder) geht es nun um die Frage,
Wie in den Demografieprojekten die Ziele erreicht und die Handlungsfelder umgesetzt werden

(sollen). Um moglichst alle denkbaren Aktivititen im Umgang mit dem demografischen
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Wandel mit Hilfe der Auswertungskriterien zu erfassen, wurde die Kategorienbildung
explorativ vorgenommen, ohne sich auf moglicherweise bestehende bzw. in der Literatur be-

schriebene Analyseraster zu beziehen. Folgende Aktivititen werden unterschieden:

e Entwicklung, Erprobung und/oder Anwendung von Analysetools
(z.B. Alters-/Personalstrukturanalysen, Belastungsanalysen)

¢ Analyse der Innovationstétigkeit/-bereitschaft der Mitarbeiter

e Entwicklung, Erprobung und Umsetzung von Strategien und/oder Maflnahmen
(intern, durch die am Projekt beteiligten Valuepartner/Unternehmen)

e Dbetriebliche Beratung/Umsetzungsbegleitung
(durch externe Berater bzw. die Projektpartner/-durchfiihrer)

e Angebot/Durchfithrung von Weiterbildung, Erstellung von Curricula

(z.B. Ausbildung von Fiihrungskriften zu betrieblichen Demografieexperten/-coaches, Erar-

beitung didaktisch-methodischer Weiterbildungskonzepte und Lernmaterialien)

e iiberbetrieblicher Ergebnis- und Erfahrungstransfer, Netzwerkbildung

Generell ist es liblich, dass im Rahmen von Demografieprojekten unterschiedliche Aktivitdten
parallel umgesetzt werden. Gemdal der vorliegenden Auswertung iiberwiegen eindeutig Akti-
vitdten im Bereich der Entwicklung, Erprobung und Umsetzung von Mallnahmen/Strategien
(vgl. Abbildung 11). Dies ist eine der Hauptaktivititen fiir knapp 60 Prozent der analysierten
Vorhaben (84 Projekte). Die Aktivititen umfassen z.B. EinzelmaBBnahmen wie die Qualifizie-
rung von Beschiftigten oder die altersgerechte Anpassung der Arbeitsumgebung, aber auch
die Durchfiihrung ganzheitlich ausgerichteter, themeniibergreifender Demografieprojekte.

Haufig haben die MaBBnahmen Modellcharakter.
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Abbildung 11: Aktivitdten in den Demografieprojekten (Mehrfachzuordnungen méglich)

Entwicklung/Erprobungvon Analysetools 56

Analyse der Innovationstatigkeit/
-bereitschaft

Entwicklung/Umsetzungvon

MaRnahmen/Strategien 84

betriebliche Beratung/

Umsetzungsbegleitung 62

Weiterbildung 17

Ergebnis- und Erfahrungstransfer 55

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 142 Demografieprojekte)

Hinter der MaBnahmen- bzw. Strategieentwicklung folgen mit jeweils nahezu gleicher Ver-
breitung betriebliche Beratungsaktivititen (62 Projekte), die Entwicklung, Erprobung
und/oder Anwendung von Analysetools (56 Projekte) und Aktivitdten, die auf einen iiberbe-
trieblichen Ergebnis- und Erfahrungstransfer bzw. Netzwerkbildung ausgerichtet sind (55
Projekte). Auffillig ist, dass das Angebot bzw. die Durchfiihrung von Weiterbildungsmali-
nahmen fiir betriebliche Fiihrungskrifte (z.B. zur Qualifizierung als Demografieexperten)
deutlich seltener zu finden ist. Hierauf beziehen sich lediglich 12 Prozent der analysierten
Vorhaben (17 Projekte). Nur in vier Projekten ist die Analyse der Innovationstitigkeit/-
bereitschaft der Mitarbeiter eine wesentliche Projektaktivitdt. Hier zeigt sich, dass Innovatitit
bzw. innovatives Verhalten auf individueller Ebene in der Forschung zum demografischen
Wandel — im Gegensatz zur Betrachtung der Innovationsfahigkeit von Organisationen — bis-

her eine untergeordnete Rolle spielt.

Fiir die Auswertung wurden die Aktivititen in den fiinf hdufigsten Handlungsfeldern geson-
dert betrachtet (vgl. die Abbildungen A9 bis A13). Auffillig ist, dass sich Aktivitdten in Pro-
jekten, die sich auf das Handlungsfeld Fiihrung und Unternehmenskultur beziehen, stark auf
eine Umsetzungsbegleitung durch Demografieberater und Wissenschaftler setzen. Solche Pro-
jekte beziehen sich u.a. auf die Schulung bzw. das Coaching von Fiihrungskriften. MaBnah-
men in diesem Handlungsfeld werden oft mit anderen MalBBnahmen gekoppelt. Haufig geht es
um die Entwicklung einer ,Demografiekultur®, die bei Mitarbeitern und Fithrungskréften das

Bewusstsein fiir die verdnderten Bedingungen und die Notwendigkeit von MaBBnahmen stér-
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ken soll. Auf diese Weise soll die Voraussetzung fiir ein demografiebewusstes Personalmana-

gement geschaffen werden.
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4 Fazit und Schlussfolgerungen

Seit mehr als 20 Jahren sind die Erforschung, Entwicklung, Erprobung und Umsetzung von
betrieblichen Mafinahmen als Reaktion auf den demografischen Wandel Gegenstand 6ffentli-
cher Forderung. In der Projekt- und Forderlandschaft ist inzwischen eine Ausrichtung auf
KMU zu beobachten. Diese Schwerpunktsetzung spiegelt sich auch in der vorliegenden Aus-
wertung wider, wobei allerdings die Mehrzahl der geforderten Projekte keine eindeutige Aus-
richtung nach der Unternehmensgrofle ausweist. Die KMU-Orientierung triagt der Tatsache
Rechnung, dass GroBunternehmen mit entsprechenden Managementkapazitidten und Organi-
sationsstrukturen prinzipiell eher in der Lage sind, spezifische Strategien und Mafinahmen
einer demografiebewussten Personalpolitik umzusetzen als KMU. In zahlreichen KMU finden
sich zwar durchaus Ansitze, die Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen zu verbessern. Die
MalBnahmen kénnen daher auch alternsgerecht sein, sie sind in der Regel jedoch wenig ver-
allgemeinert und wenig strategisch. Zudem sind Maflnahmen, die speziell auf die Probleme
und Bediirfnisse der Beschéftigten ab 50 Jahren eingehen, in KMU eher selten zu finden (vgl.
INQA, 2011a).

In der Auswertung wird deutlich, dass die in den letzten Jahren durchgefiihrten Demografie-
projekte einen eindeutigen Umsetzungsanspruch verfolgen. Es geht zwar in vielen Projekten
um die Frage, wie Unternehmen stéirker fiir die Folgen und Auswirkungen des demografi-
schen Wandels auf betrieblicher Ebene sensibilisiert werden konnen. Im Vordergrund steht
jedoch eindeutig die Umsetzung von Strategien und Malinahmen insbesondere zum Erhalt
und zur Férderung der Arbeitsfahigkeit der Beschiftigten. Die Stiarkung der Innovations- und
Wettbewerbsfahigkeit ist hdufig ein libergeordnetes Projektziel. Die Gewinnung von Informa-
tionen und die Analyse der Personal- und Altersstruktur der Betriebe spielt in den untersuch-
ten Demografieprojekten eher eine nachgeordnete Rolle. Eine theoretische Begriindung hier-
fiir kénnte sein, dass viele Unternehmen inzwischen umfassende Personal- und Altersstruk-
turanalysen durchgefiihrt haben. Aktuelle Untersuchungen kommen jedoch zu dem Ergebnis,
dass gerade KMU in der Breite nicht iiber die betrieblichen Konsequenzen des demografi-
schen Wandels informiert sind und entsprechende Analysen in der Mehrzahl der Fille nicht
vorliegen (z.B. Commerzbank, 2009; Wilke, Maack und Partner, 2013; Tullius et al., 2012).
Daher sollten die Ansprache und die Sensibilisierung von KMU nach wie vor eine Teilaufga-
be der Forschungsforderung sein, um eine hinreichende Breitenwirkung zu erzielen. Auch die
Demografieberatung kann ein wirksames Instrument sein, KMU bei der Bearbeitung der mit

dem demografischen Wandel verbundenen Fragestellungen zu unterstiitzen.
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Alter(n)sgerechte Personalarbeit ist ein komplexes Vorhaben. Genauso vielfiltig wie die mit
dem demografischen Wandel verbundenen Herausforderungen sind die Handlungsfelder zur
Losung demografiebedingter Probleme. Da der demografische Wandel ein Querschnittsthema
ist, das auf betrieblicher Ebene viele unterschiedliche Aspekte betrifft, gibt es kein allgemein-
giiltiges Schema fiir die Auswahl von Handlungsfeldern und die Umsetzung entsprechender
Aktivitdten und Instrumente. Es konnen auch nicht in jedem Unternehmen alle Handlungsfel-
der und MaBinahmen gleichermallen bearbeitet werden. Zudem hingt es stark von der jeweili-
gen betrieblichen Notwendigkeit ab, welche demografiebezogenen Handlungsbedarfe in Un-
ternehmen konkret bestehen (vgl. z.B. Hans-Bockler-Stiftung & bsb GmbH Kéln, 2010; Ruf
et al., 2012). Gemidl unserer Auswertung dominieren in den Demografieprojekten die Hand-
lungsfelder Arbeitsorganisation und -gestaltung, betriebliche Gesundheitsforderung und Qua-
lifizierung. Diese spielen in rund der Hélfte der Projekte eine Rolle. Weniger haufig, aber
immerhin in einem Drittel bis einem Viertel der hier betrachteten Demografieprojekte bezieht
sich die Umsetzung demografrieorientierter Mafinahmen auf die Handlungsfelder Fiihrung
und Unternehmenskultur, Erfahrungs- und Wissenstransfer und Personalrekrutierung und

-entwicklung.

Die Rekrutierung und Ausbildung von Nachwuchskriften und die gezielte Einstellung dlterer
Beschiftigter sind zwei Handlungsfelder, denen in der Projektlandschaft bislang wenig Be-
achtung geschenkt wird. Vor dem Hintergrund des in einigen Berufsfeldern und Branchen
bestehenden Fachkriftebedarfs ist jedoch davon auszugehen, dass diese Aspekte in Zukunft

starkere Beriicksichtigung in Demografieprojekten finden werden.

Unterreprésentiert sind der vorliegenden Analyse zufolge Projekte, die in der Maflnahmenum-
setzung auf die Erarbeitung von Qualifizierungskonzepten fiir Fiihrungskriafte und die Wei-
terbildung von betrieblichen Akteuren zu Demografieexperten ausgerichtet sind. Hier kdnnten
zukiinftige Projekte verstdrkt ansetzen, zumal der betriebliche Umgang mit dem demografi-
schen Wandel ein umfassendes Expertenwissen erfordert. Die Fiille der moglichen Hand-
lungsansitze und Werkzeuge verdeutlicht, dass eine ,demografiefeste® Arbeits- und Unter-
nehmenspolitik eine gro3e Bandbreite von Gestaltungsfeldern umfasst. Inwieweit ein Unter-
nehmen alle Aspekte des Themas beriicksichtigt, ist eine Frage der strategischen Ausrichtung.
Unternehmen stehen vor der Aufgabe, eine eigene, auf die jeweiligen Besonderheiten und
Herausforderungen zugeschnittene langfristig wirkende Strategie zu entwickeln und umzuset-
zen. Sicherlich sind GroBunternechmen eher als KMU in der Lage, einen Strategieansatz zu

verfolgen, der das Demografiethema ganzheitlich begreift. Gerade dort, wo komplexe Struk-
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turen und personelle Ressourcen der betrieblichen Verantwortlichen begrenzt sind, ist es

wichtig, iiber betriebliche Demografieexperten zu verfiigen.

SchlieBlich zeigt die vorgenommene Auswertung, dass Demografieprojekte in den ostdeut-
schen Bundesldndern und den strukturschwachen Regionen Norddeutschlands unterrepriasen-
tiert sind, obwohl die Auswirkungen des demografischen Wandels dort besonders zum Aus-
druck kommen — vor allem in Form der Abwanderung junger Fachkréfte und einer stark al-
ternden Erwerbsbevdlkerung. Daher haben die fiir das Verbundprojekt PerDemo (Nerdinger,
2011) ausgewihlten Regionen Mecklenburg-Vorpommern und Schleswig-Holstein ,Pilotcha-
rakter® fiir bisher weniger von der demografischen Entwicklung betroffene Regionen und
Stidte, die bislang sogar junge Fachkrifte aus anderen Regionen abwerben konnten (z.B.
Hamburg). Deshalb ist es notwendig, sowohl in strukturschwachen als auch in strukturstarken
Regionen auf Branchen- und auf KMU-Ebene Konzepte zu entwickeln, die einen Umgang mit
der sich abzeichnenden demografischen Entwicklung ermdglichen und die Innovationsfahig-
keit der Unternehmen langfristig sicherstellen. Eine geringere Anzahl von Fachkréften und
zunehmend asymmetrische betriebliche Altersstrukturen lassen Auswirkungen auf die betrieb-
liche Innovationsfahigkeit befiirchten. Davon sind vor allem KMU betroffen, die gegentiber
GroBunternehmen in der Regel geringere Moglichkeiten haben, Fachkréfte zu rekrutieren und

zu binden.
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Anhang 1: Zusatzliche Abbildungen

Abbildung A1: Handlungsfelder in Projekten mit dem Ziel ,,Sensibilisierung und Stirkung der Problemwahr-

nehmung* (Mehrfachzuordnungen moglich)

Arbeitsorganisation und -gestaltung
Arbeitszeitgestaltung
Arbeitszeitgestaltung fiir Jiingere
Arbeitszeitgestaltung fiir Altere
Betriebliche Gesundheitsférderung
Qualifizierung
Qualifizierung fiir alle Altersgruppen
Qualifizierung fiir Altere
,Qualifizierung von Qualifizierenden”
Erfahrungs- und Wissenstransfer
Fihrung und Unternehmenskultur
Personalrekrutierung und -entwicklung
Rekrutierung von Fachkrdften

Bindungen von Fachkrdften

Rekrut. u. Ausbild. v. Nachwuchskrdften

gezielte Einstellung dlterer Beschdftigte

29
16

15
27
28
15
22

13
20
14
10
10

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 48 Demografieprojekte mit dem entsprechenden Ziel)

Abbildung A2: Handlungsfelder in Projekten mit dem Ziel ,,Situationsanalyse (Mehrfachzuordnungen mog-

lich)

Arbeitsorganisation und -gestaltung
Arbeitszeitgestaltung
Arbeitszeitgestaltung fiir Jiingere
Arbeitszeitgestaltung fiir Altere
Betriebliche Gesundheitsforderung
Qualifizierung
Qualifizierung fiir alle Altersgruppen
Qualifizierung fiir Altere
,Qualifizierung von Qualifizierenden”
Erfahrungs- und Wissenstransfer
Fuhrung und Unternehmenskultur
Personalrekrutierung und -entwicklung
Rekrutierung von Fachkrdften

Bindungen von Fachkrdften

14

12

Rekrut. u. Ausbild. v. Nachwuchskrdften 6

gezielte Einstellung dlterer Beschdftigte 1

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 24 Demografieprojekte mit dem entsprechenden Ziel)
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Abbildung A3: Handlungsfelder in Projekten mit dem Ziel ,,Forderung und Erhalt der Arbeitsfahigkeit* (Mehr-

fachzuordnungen méoglich)

Arbeitsorganisation und -gestaltung
Arbeitszeitgestaltung
Arbeitszeitgestaltung fiir Jiingere
Arbeitszeitgestaltung fiir Altere
Betriebliche Gesundheitsforderung
Qualifizierung
Qualifizierung fiir alle Altersgruppen
Qualifizierung fiir Altere
»Qualifizierung von Qualifizierenden”
Erfahrungs- und Wissenstransfer
Fihrung und Unternehmenskultur
Personalrekrutierung und -entwicklung
Rekrutierung von Fachkrdften
Bindungen von Fachkrdften
Rekrut. u. Ausbild. v. Nachwuchskrdften

gezielte Einstellung dlterer Beschdftigte

22
13
20

23
11
18

57

57
59
28
46

28
39

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 97 Demografieprojekte mit dem entsprechenden Ziel)

Abbildung A4: Handlungsfelder in Projekten mit dem Ziel ,,Starkung der Innovations- und Wettbewerbsfahig-
keit* (Mehrfachzuordnungen moglich)

Arbeitsorganisation und -gestaltung
Arbeitszeitgestaltung
Arbeitszeitgestaltung fiir Jiingere
Arbeitszeitgestaltung fiir Altere
Betriebliche Gesundheitsférderung
Qualifizierung
Qualifizierung fiir alle Altersgruppen
Qualifizierung fiir Altere
,Qualifizierung von Qualifizierenden”
Erfahrungs- und Wissenstransfer
Fihrung und Unternehmenskultur
Personalrekrutierung und -entwicklung
Rekrutierung von Fachkrdften
Bindungen von Fachkrdften
Rekrut. u. Ausbild. v. Nachwuchskrdften

gezielte Einstellung dlterer Beschdftigte

22

20
21
15
13

15

19

12

11

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 43 Demografieprojekte mit dem entsprechenden Ziel)
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Abbildung AS5: Handlungsfelder in Projekten mit dem Branchenfokus ,,Verarbeitendes Gewerbe (Mehrfachzu-

ordnungen moglich)

Arbeitsorganisation und -gestaltung
Arbeitszeitgestaltung
Arbeitszeitgestaltung fiir Jiingere
Arbeitszeitgestaltung fiir Altere
Betriebliche Gesundheitsférderung
Qualifizierung
Qualifizierung fiir alle Altersgruppen
Qualifizierung fiir Altere
,Qualifizierung von Qualifizierenden”
Erfahrungs- und Wissenstransfer
Fihrung und Unternehmenskultur
Personalrekrutierung und -entwicklung
Rekrutierung von Fachkrdften

Bindungen von Fachkrdften

18

19
16
14
10

11
13
10

Rekrut. u. Ausbild. v. Nachwuchskrdften 4
gezielte Einstellung dlterer Beschdftigte 0

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 28 Demografieprojekte mit dem entsprechenden Bran-
chenfokus)

Abbildung A6: Handlungsfelder in Projekten mit dem Branchenfokus ,,Gesundheits- und Sozialwesen® (Mehr-
fachzuordnungen moglich)

Arbeitsorganisation und -gestaltung
Arbeitszeitgestaltung
Arbeitszeitgestaltung fiir Jiingere
Arbeitszeitgestaltung fiir Altere
Betriebliche Gesundheitsférderung
Qualifizierung
Qualifizierung fiir alle Altersgruppen
Qualifizierung fiir Altere
»Qualifizierung von Qualifizierenden”
Erfahrungs- und Wissenstransfer
Fihrung und Unternehmenskultur
Personalrekrutierung und -entwicklung
Rekrutierung von Fachkrdften
Bindungen von Fachkrdften
Rekrut. u. Ausbild. v. Nachwuchskrdften

gezielte Einstellung dlterer Beschdftigte

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 13 Demografieprojekte mit dem entsprechenden Bran-
chenfokus)
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Abbildung A7: Handlungsfelder in Projekten mit der Zielgruppe ,,Personalverantwortliche/Fiihrungskrafte®
(Mehrfachzuordnungen méglich)

Arbeitsorganisation und -gestaltung 60
Arbeitszeitgestaltung 25
Arbeitszeitgestaltung fiir Jiingere 13
Arbeitszeitgestaltung fiir Altere 23
Betriebliche Gesundheitsférderung 57
Qualifizierung 62
Qualifizierung fiir alle Altersgruppen 35
Qualifizierung fiir Altere 45
,Qualifizierung von Qualifizierenden” 11
Erfahrungs- und Wissenstransfer 34
Fihrung und Unternehmenskultur 46
Personalrekrutierung und -entwicklung 34
Rekrutierung von Fachkrdften 21
Bindungen von Fachkrdften 28
Rekrut. u. Ausbild. v. Nachwuchskrdften 15

aezielte Einstelluna dlterer Beschdftiate 5

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 106 Demografieprojekte mit der entsprechenden Ziel-
gruppe)

Abbildung A8: Handlungsfelder in Projekten mit der Zielgruppe ,,Beschéftigte* (Mehrfachzuordnungen mog-
lich)

Arbeitsorganisation und -gestaltung 32
Arbeitszeitgestaltung 6
Arbeitszeitgestaltung fiir Jiingere 3
Arbeitszeitgestaltung fiir Altere 6
Betriebliche Gesundheitsférderung 28
Qualifizierung 32
Qualifizierung fiir alle Altersgruppen 16
Qualifizierung fiir Altere 22
,Qualifizierung von Qualifizierenden” 2
Erfahrungs- und Wissenstransfer 16
FUhrung und Unternehmenskultur 22
Personalrekrutierung und -entwicklung 12
Rekrutierung von Fachkrdften 5
Bindungen von Fachkrdften 11
Rekrut. u. Ausbild. v. Nachwuchskrdften 3

gezielte Einstellung dlterer Beschdftigte 2

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 70 Demografieprojekte mit der entsprechenden Ziel-
gruppe)
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Abbildung A9: Aktivitdten in Projekten mit dem Handlungsfeld ,,Arbeitsorganisation und -gestaltung® (Mehr-
fachzuordnungen méoglich)

Entwicklung/Erprobung von Analysetools 35

Analyse der Innovationstatigkeit/
-bereitschaft

Entwicklung/Umsetzung von MaRnahmen/Strategien 50

betriebliche Beratung/Umsetzungsbegleitung 38

Weiterbildung 9

Ergebnis- und Erfahrungstransfer 32

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 77 Demografieprojekte mit dem entsprechenden Hand-
lungsfeld)

Abbildung A10: Aktivitdten in Projekten mit dem Handlungsfeld ,,Betriebliche Gesundheitsforderung* (Mehr-
fachzuordnungen méglich)

Entwicklung/Erprobung von Analysetools 35

Analyse der Innovationstatigkeit/ 0
-bereitschaft

Entwicklung/Umsetzung von MaRnahmen/Strategien 50

betriebliche Beratung/Umsetzungsbegleitung 36

Weiterbildung 9

Ergebnis- und Erfahrungstransfer 32

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 75 Demografieprojekte mit dem entsprechenden Hand-
lungsfeld)
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Abbildung A11: Aktivitdten in Projekten mit dem Handlungsfeld ,,Qualifizierung™ (Mehrfachzuordnungen
moglich)

Entwicklung/Erprobung von Analysetools 31

Analyse der Innovationstatigkeit/
-bereitschaft

Entwicklung/Umsetzung von MaRnahmen/Strategien 52

betriebliche Beratung/Umsetzungsbegleitung 40

Weiterbildung 14

Ergebnis- und Erfahrungstransfer 32

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 73 Demografieprojekte mit dem entsprechenden Hand-
lungsfeld)

Abbildung A12: Aktivitdten in Projekten mit dem Handlungsfeld ,,Fiihrung und Unternehmenskultur* (Mehr-
fachzuordnungen méglich)

Entwicklung/Erprobung von Analysetools 25

Analyse der Innovationstatigkeit/
-bereitschaft

Entwicklung/Umsetzung von MalRnahmen/Strategien 35

betriebliche Beratung/Umsetzungsbegleitung 33

Weiterbildung 7

Ergebnis- und Erfahrungstransfer 23

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 54 Demografieprojekte mit dem entsprechenden Hand-
lungsfeld)
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Abbildung A13: Aktivititen in Projekten mit dem Handlungsfeld ,,Erfahrungs- und Wissenstransfer* (Mehr-
fachzuordnungen moglich)

Entwicklung/Erprobung von Analysetools 14

Analyse der Innovationstatigkeit/
-bereitschaft

Entwicklung/Umsetzung von MaRnahmen/Strategien 30

betriebliche Beratung/Umsetzungsbegleitung 24

Weiterbildung 6

Ergebnis- und Erfahrungstransfer 16

Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung (Datenbasis: 41 Demografieprojekte mit dem entsprechenden Hand-
lungsfeld)
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Anhang 2: Kurzdarstellung der analysierten Demografieprojekte

Projekttitel ADIGU - Altersheterogenitit von Arbeitsgruppen als Determi-
nante von Innovation, Gruppenleistung und Gesundheit

Laufzeit 2005 ff.

Projektdurchfiihr- | TU Dresden, Institut fiir Arbeits-, Organisations- und Sozialpsycholo-

ung und Partner

gie; TU Dortmund, Leibniz-Institut fiir Arbeitsforschung

Projektforderung | Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes ist die Untersuchung von Einfliissen der Altershete-

ziele rogenitit auf die Identifikation der Beschéftigten mit der Arbeitsgrup-
pe, auf die Arbeitszufriedenheit sowie auf die Gruppenleistung und
die Gesundheit der Beschéftigten.

Handlungsfelder Zentrale Themen sind Innovation, Gruppenleistung und Gesundheit.

Aktivitdten/Ein- Ein wesentlicher Teil der bisherigen Projektaktivitdten bestand in ei-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

ner Datensammlung, die in drei gro3en Feldstudien mit ca. 3.900 Ar-
beitnehmern aus ca. 500 Arbeitsgruppen im Verwaltungsbereich und
der freien Wirtschaft erfolgte. In zwei Studien wurden Léngsschnitt-
daten erhoben. Weitere Aufgabe war es, ein spezifisches Trainings-
konzept fiir Vorgesetzte zu erarbeiten. Auf dieser Basis wurde ein
Konzept zur altersdifferenzierten Fiihrung erstellt und am Beispiel ei-
ner Finanzverwaltung umgesetzt. AnschlieBend wurde der Nutzen des
Trainings genauer bestimmt und die Generalisierbarkeit der erarbeite-
ten Erkenntnisse in anderen Arbeitskontexten (z.B. Automobilproduk-
tion) gepriift.

Projekttitel ADVITA - Alternsgerechtes Arbeiten in der IT-Branche
Laufzeit 2009-2010
Projektdurchfiihr- | Technologieberatungsstelle beim DGB NRW e.V. (TBS NRW) und

ung und Partner

DGB Bildungswerk NRW

Projektforderung | Land NRW u.a.

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Fokus des Projektes standen sowohl der Erhalt und die Férderung

ziele der Beschéftigungsfihigkeit von Arbeitnehmern in der IT-Branche als
auch die Starkung der Wettbewerbs- und Innovationsfahigkeit von
Unternehmen der Branche.

Handlungsfelder Zentraler Ansatzpunkt des Projektes war die Verbesserung der Be-

schéftigungsfahigkeit mit einem Schwerpunkt auf Ma3nahmen der
Personalentwicklung einschlieBlich Kompetenzentwicklung, Personal-
fithrung und Selbstmanagement, Arbeitsorganisation und Gesund-
heitspravention.
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Aktivitaten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Mit Hilfe von Altersstrukturanalysen, Analysen der Belastungen und
Beanspruchungen (mit Hilfe des demoBiB-Unternehmens-Checks/
SelbstChecks) und des Selbst-Checks Mobiles Arbeiten) wurde die
Ausgangssituation in der IT-Branche erfasst. Instrumente zur altersge-
rechten Gestaltung von Bildschirmarbeitspldtzen wurden entwickelt.
Von zentraler Bedeutung war die Erarbeitung betriebsaddquater Lo-
sungen unter Einsatz beteiligungsorientierter Verfahren und die Er-
probung von vor Ort umsetzbaren MaBinahmen. AnschlieBend erfolgte
ein Ergebnistransfer bzw. ein Austausch zwischen Betrieben mit Blick
auf die Realisierbarkeit iiberbetrieblicher Losungen.

Projekttitel AGE CERT Qualititssiegel Altersgerechte Personalentwicklung
Laufzeit 2010 ff.
Projektdurchfiihr- | Marie-Luise und Ernst Becker Stiftung, BKK

ung und Partner

Projektforderung | Initiative Neue Qualitédt der Arbeit (INQA); Initiative der Marie-Luise

(u.a.) und Ernst Becker Stiftung

Inhalte/Projekt- Das Projekt zielt auf eine Sensibilisierung von Unternehmen fiir die

ziele Auswirkungen des demografischen Wandels. Der optimale Einsatz
von Arbeitnehmern soll unterstiitzt werden und eine Analyse des Per-
sonalentwicklungsstatus erfolgen.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt stehen der Erhalt und die Entwicklung von Mitarbei-
terpotenzialen sowie eine alternsgerechte Personalentwicklung mit
den Schwerpunkten Arbeitsgestaltung, Laufbahngestaltung, Forde-
rung des Gesundheitsverhaltens, Weiterbildung und Gratifikations-
und Anreizgestaltung jeweils in alternsgerechter Ausgestaltung.

Aktivitiaten/Ein- Ein Bewertungstool auf Basis von 75 Qualitétskriterien soll entwickelt

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

werden. Ein webbasierter Selbstcheck, der Stiarken und Verbesse-
rungspotenziale aufzeigt, soll Unternehmen zur Verfligung stehen.
Der Selbstcheck ist auch Basis eines Zertifizierungsprozesses, der
durch Betriebsbegehungen erginzt wird.

Projekttitel AGE-Management in KMU
Laufzeit 2006 ff.
Projektdurchfiihr- | Aréw GmbH

ung und Partner

Projektforderung | Europdischer Sozialfonds (ESF); Land NRW

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes ist es, Unternehmen, Beratern und Verbénden ein

ziele Werkzeug an die Hand zu geben, mit dessen Hilfe sie Auswirkungen
des demografischen Wandels auf den Betrieb analysieren und geeig-
nete Maflnahmen ermitteln kénnen.

Handlungsfelder Das Projekt stiitzt sich auf die folgenden Handlungsfelder: Personal-

politik und -entwicklung, Rekrutierung, Arbeitsorganisation, Fiihrung,
Unternehmenskultur, Gesundheit, Arbeitsschutz, Innovationsforde-
rung, Wissenstransfer, Gender und Wirtschaftlichkeit.
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Aktivitaten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Den relevanten Zielgruppen (Unternehmen, Beratern und Verbianden)
werden auf sie zugeschnittene Werkzeugkésten zur Verfiigung ge-
stellt. Diese umfassen u.a. Leitfiden und Handlungshilfen, Beispiele
Guter Praxis, Checklisten, weiterfithrende Informationen und Infor-
mationen iiber Ansprechpartner bei zusétzlichem Beratungsbedarf.

Projekttitel AgeQual - Betriebliche Weiterbildung von Alteren in KMU
Laufzeit 2005-2006/2007
Projektdurchfiihr- | Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BiBB) (Bonn); Universitit Erfurt,

ung und Partner

Erziehungswissenschaftliche Fakultiit; 3s Research Laboratory (Oster-
reich), Studiecentrum voor Ondernemerschap (SVO) EHSAL-K.U
Briissel (Belgien), Center for arbejdsmarkedsforskning (CARMA) an
der Universitdt Aalborg (Dénemark), Kenniscentrum beroepsonder-
wijs arbeitsmarkt (Niederlande)

Projektforderung | Europdisches Berufsbildungsprogramm LEONARDO DA VINCI

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Forderung der beruflichen Qualifizierung

ziele dlterer Arbeitnehmer in kleinen Betrieben (als Malnahme zur Stabili-
sierung bzw. Steigerung der Alterserwerbstétigkeit). Durch eine Stér-
kung der regionalen Strukturen sollten die Rahmenbedingungen fiir
die berufliche Weiterbildung gefestigt werden.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt stand die betriebliche Weiterbildung von Alteren in
kleinen und mittleren Unternehmen.

Aktivitdten/Ein- Im internationalen Vergleich von Beispiel-Regionen wurden Beschaf-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

tigungsstrukturen, Maflnahmen und Regionalstrukturen analysiert und
die Ursachen fiir geringe Investitionen und geringe Weiterbildungsak-
tivititen von KMU und in der Gruppe der dlteren Arbeitnehmer unter-
sucht. Instrumente und zielgruppenspezifische MaBBnahmen zur Redu-
zierung der Defizite sowie regionale Supportstrukturen wurden entwi-
ckelt. Zudem wurden Qualifizierungsbedarfe im Rahmen von regiona-
len Netzwerken von Unternehmen, Bildungstrigern und Sozialpart-
nern ermittelt.

Projekttitel ALBA - Alternde Belegschaften - Aktionen zur konstruktiven
Bewiiltigung des demografischen Wandels in der Wirtschaft

Laufzeit 2005-2007

Projektdurchfiihr- | Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut (WSI) in der Hans-

ung und Partner

Bockler-Stiftung; Institut der deutschen Wirtschaft Kéln (IW)

Projektforderung | Land NRW

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war es, insbesondere kleine und mittlere Unterneh-

ziele men fiir das Potenzial &lterer Mitarbeiter zu sensibilisieren und ihnen
Informationen und Instrumente an die Hand zu geben, die es ihnen er-
lauben, den Herausforderungen des demografischen Wandels zu be-
gegnen.

Handlungsfelder Zentrale Themen waren der Erhalt der Arbeitsfahigkeit und die Quali-

fizierung dlterer Arbeitskrifte sowie die Entwicklung flexibler Ar-
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beitszeitmodelle.

Aktivitaten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Im Mittelpunkt stand die Aufarbeitung sozialwissenschaftlicher Lite-
ratur. Von besonderer Bedeutung war die Darstellung von Beispielen
guter Praxis fiir eine betriebsnahe Qualifizierung élterer Beschiftigter.
Ergénzend wurden Gesetze und Tarifvertrage sowie Betriebsfallstudi-
en zur Uberpriifung der Wahrnehmung des demografischen Wandels
analysiert. Die gewonnenen Erkenntnisse flossen in eine Toolbox ein,
die die Anpassung personalpolitischer Strategien vereinfachen soll.

Projekttitel Alter werden in der Pflege - Entwicklung und Erprobung betrieb-
licher Strategien

Laufzeit 2008-2010

Projektdurchfiihr- | Forschungsinstitut betriebliche Bildung (f-bb)

ung und Partner

Projektforderung | Robert Bosch Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Zentraler Ansatz des Projektes war es, die Arbeits- und Beschéfti-

ziele gungsfahigkeit von Pflegekriften bis zum Renteneintrittsalter durch
demografiefeste Unternehmensstrategien zu erhalten. Einrichtungen
der Branche sollten filir das Thema des demografischen Wandels sen-
sibilisiert und Handlungsoptionen aufgezeigt werden.

Handlungsfelder Ein Schwerpunkt des Projektes lag auf der Weiterbildung von Be-
schiftigten mit dem Ziel, eine ausreichende Versorgung mit Fachkraf-
ten zu sichern.

Aktivitdten/Ein- Im Mittelpunkt stand eine bundesweite Bedarfsstudie, ergénzt durch

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

exemplarische betriebliche Fallstudien. Dariiber hinaus bezogen sich
die Aktivititen auf die Entwicklung, Erprobung und Auswertung von
Strategien zur betrieblichen Bedarfsanalyse und das Vorgehen bei der
Einfiihrung von MaBBnahmen. Ein Transfer der Projektergebnisse er-
folgte iiber die Publikation von Handlungsleitfaden, einen wissen-
schaftlichen Sammelband und die Einrichtung eines Kompetenznetz-
werkes.

Projekttitel Alternativen im Betrieb - Neue Modelle mit édlter werdenden Be-
legschaften

Laufzeit 2005-2007

Projektdurchfiihr- | TaT Projekt GmbH

ung und Partner

Projektférderung | Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS); Europiischer

(u.a.) Sozialfonds (ESF) (Gemeinschaftsinitiative EQUAL)

Inhalte/Projekt- Im Mittelpunkt des Projektes stand die Verbesserung der Beschéfti-

ziele gungs- und Arbeitsféhigkeit lterer Arbeitnehmer und Arbeitsloser.
Wichtige Ziele waren der Wissenserhalt und die Qualifizierung Alte-
rer.

Handlungsfelder Im Vordergrund standen Maflnahmen zur Organisations- und Perso-

nalentwicklung und Qualifizierungsangebote.
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Aktivitaten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Das Projekt stiitzte sich auf Beratung und fachliche und tiberfachliche
Qualifizierung, die auch den Aufbau von betrieblichen und personli-
chen Wissensmanagementsystemen, Arbeitsorganisation und Tech-
nikanpassung am Arbeitsplatz, ergonomische Arbeitsplatzanpassung
und Angebote zur Gesundheitsforderung und die Sensibilisierung und
Qualifizierung betrieblicher Interessensvertretungen umfassten.

Projekttitel Alternsgerechte berufliche Weiterbildung

(Projekt im Rahmen des Thiiringer Netzwerks Demografie)
Laufzeit 2008-2011
Projektdurchfiihr- | Universitét Erfurt, Lehrgebiet Weiterbildung/Erwachsenenbildung

ung und Partner

Projektférderung | Européischer Sozialfonds (ESF); Freistaat Thiiringen

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war der Ausbau alternsgerechter Didaktik zur be-

ziele ruflichen Bildungsforderung &lterer Arbeitnehmer. Dariiber hinaus
sollten die Voraussetzungen fiir eine demografiefeste Bildungsarbeit
in Zusammenarbeit mit regionalen Bildungstragern verbessert werden.

Handlungsfelder Zentral war der Ausbau des Qualifizierungsangebots fiir Altere sowie
die Vermittlung alternsgerechter Didaktik fiir die Lehrenden in
Weiterbildungseinrichtungen.

Aktivitdten/Ein- Zu den Kernaktivitdten zdhlten die Entwicklung und das Angebot ei-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

nes Konzeptes zur Qualifizierung fiir eine zielgruppengerechte Didak-
tik in der beruflichen Weiterbildung von élteren Erwerbspersonen.

Projekttitel Alternsgerechtes Arbeiten in Kindertagesstitten
Laufzeit bis 2007
Projektdurchfiihr- | Technologieberatungsstelle beim DGB NRW e.V. (TBS NRW)

ung und Partner

Projektforderung | Europdischer Sozialfonds (ESF); Arbeitsministerium NRW

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Das Ziel des Projektes war die Verbesserung der Beschiftigungsfa-

ziele higkeit von Erziehern durch betriebliche und iiberbetriebliche Mal3-
nahmen.

Handlungsfelder Als zentrale Themen wurden Arbeitsgestaltung, Gesundheitsschutz
und Personal- und Kompetenzentwicklung betrachtet.

Aktivitdten/Ein- Grundlage des Projektes bildete ein Unternehmenscheck und der

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

,»Selbstcheck Beschiftigungsfahigkeit®, die sich auf die Themen
Kompetenz, Gesundheit, Lernfdhigkeit, Integration, (Selbst-)Manage-
ment und Verantwortung konzentrieren. Unter Beteiligung von Part-
nerbetrieben wurden Umsetzungsmafinahmen erarbeitet. Zusitzlich
erfolgte ein iiberbetrieblicher Ergebnis- und Erfahrungstransfer und
Handlungshilfen fiir die betriebliche Praxis wurden erstellt.
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Projekttitel Altersstrukturanalyse von Belegschaften ABASO - ein Blick in die
(bzw. Name des Zukunft

Instrumentes)

Laufzeit

Projektdurchfiihr- | Soziale Innovation GmbH SI research & consult; Unique GmbH

ung und Partner

Projektforderung | EU; Land Brandenburg

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Das Projekt konzentrierte sich auf die Entwicklung und Bereitstellung

ziele eines EDV-Tools zur Altersstrukturanalyse in Grounternehmen und
KMU, um diese so fiir einen moglichen Handlungsbedarf im Umgang
mit dem demografischen Wandel zu sensibilisieren.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt stand eine Handlungsbedarfsanalyse im Hinblick auf
Personalbindung und -entwicklung, Qualifizierung und Arbeitsgestal-
tung.

Aktivitdten/Ein- Es wurde eine Analysesoftware entwickelt und erprobt. Informationen

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

zum Umgang mit dem demografischen Wandel und beispielhafte
Analysen fiir die betriebliche Praxis wurden u.a. anhand von Broschii-
ren verdffentlicht.

Projekttitel AMIL - Altere Mitarbeiter lernen in neuen Formen der Arbeits-
und Betriebsorganisation

Laufzeit 2007-2009

Projektdurchfiihr- | Forschungsinstitut betriebliche Bildung (f-bb); Zentrum fiir betriebli-

ung und Partner

ches Weiterbildungsmanagement (zbw)

Projektforderung | Bayerisches Staatsministerium flir Wirtschaft, Infrastruktur, Verkehr

(u.a.) und Technologie

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war es, Leistungsanforderungen an éltere Mitarbei-

ziele ter zu analysieren, um daraus konkrete Mafinahmen zur Kompetenzsi-
cherung und Gesundhaltung abzuleiten.

Handlungsfelder Das Projekt setzte hauptsachlich auf die Themen Qualifizierung und
Weiterbildung sowie auf Gesundheitsforderung.

Aktivitdten/Ein- In sechs Pilotbetrieben wurden aus der Analyse konkrete MaBBnahmen

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

zur Sicherung der Leistungsféhigkeit und -bereitschaft in einer altern-
den Belegschaft abgeleitet. Instrumente zur praventionsorientierten
Analyse des Weiterbildungsbedarfs wurden entwickelt und in Form
von Leitfadden und im Rahmen von Veranstaltungen veroffentlicht.

Projekttitel Altere ArbeitnehmerInnen im Betrieb
Laufzeit 2005-2007
Projektdurchfiihr- | TU Dortmund, Institut fiir Gerontologie; Max-Planck-Institut fiir De-

ung und Partner

mografische Forschung

Projektférderung
(u.a.)

Hans-Bockler-Stiftung
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Inhalte/Projekt- Im Rahmen des Projektes wurde eine internationale Studie {iber be-

ziele triebliche MaBnahmen zur Beschiftigungsforderung Alterer durchge-
fiihrt. Ziel war es, MaBBnahmen, Konzepte und Strategien in den Be-
trieben der EU zu beleuchten.

Handlungsfelder Das Projekt befasste sich u.a. mit Kompetenz- und Qualifikationsent-
wicklung, betrieblicher Gesundheitsforderung, Arbeitszeitgestaltung
und der Integration Alterer im Betrieb.

Aktivititen/Ein- Praxisbeispiele u.a. aus Finnland, den Niederlanden, GroB3britannien

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

und Osterreich wurden dokumentiert und dargestellt.

Projekttitel Altere IT-Fachkrifte und Gesundheit
Laufzeit 2005-2007
Projektdurchfiihr- | Forschungsbiiro fiir Arbeit, Gesundheit und Biographie

ung und Partner

Projektforderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Das Projekt befasste sich mit der Frage, wie Arbeit in der IT-Branche

ziele so gestaltet werden kann, dass die Arbeitsbelastung fiir die Beschéf-
tigten reduziert wird und der Erhalt und Ausbau von Ressourcen ga-
rantiert ist.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt standen die Ermittlung negativer gesundheitlicher Ef-
fekte und die Bedeutung psychosomatischer Erkrankungen sowie die
Frage nach dem Umgang mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen.

Aktivitaten/Ein- Im Rahmen von betrieblichen Fallstudien/Projekten wurde die Situa-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

tion von IT-Fachleuten in Bezug auf Berufsweg, Arbeitsinhalte, Be-
lastungen, Arbeitsfreude, Teamarbeit, Verhiltnis Jiingere und Altere,
Erfahrungen mit Erkrankungen, Familie, Kinder, Hobbies und Traume
analysiert.

Projekttitel Alternsgerechte Arbeitszeitgestaltung
Laufzeit 2005-2007
Projektdurchfiihr- | Soziale Innovation GmbH SI research & consult

ung und Partner

Projektforderung | Europdischer Sozialfonds (ESF); Bundesministerium fiir Wirtschaft

(u.a.) und Arbeit

Inhalte/Projekt- Anliegen des Projektes war es, MaBBnahmen zu entwickeln, um ar-

ziele beitszeitbedingte Belastungen und Beanspruchungen zu verringern
und so fiir eine Verldngerung der Beschéftigungsfiahigkeit von Mitar-
beitern zu sorgen. Gleichzeitig sollte zur Sensibilisierung von Fiih-
rungskréften, Betriebsriten, Beschiftigten und Arbeitsmarktakteuren
fiir die Herausforderungen des demografischen Wandels sowie zur
Entwicklung von Mallnahmen der alternsgerechten Arbeitszeitgestal-
tung beigetragen werden.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt stand das Handlungsfeld alternsgerechter Arbeitszeit-

gestaltung.
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Aktivitaten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Zentrale Aktivitdten des Projektes waren Befragungen von Betrieben,
betriebsspezifische Beratungen zur Entwicklung innovativer Modelle
einer altersgerechten Arbeitszeitgestaltung sowie betriebliche und
iiberbetriebliche Seminare. Es wurde zudem ein Arbeitszeitcheck ent-
wickelt, der der Identifikation von Beanspruchungen, Perspektiven fiir
die Arbeitszeit und der beruflichen Entwicklung dienen soll.

Projekttitel Altersdifferenzierte Tarifpolitik zur Forderung der Innovations-
und Beschéaftigungsfihigkeit Alterer

Laufzeit 2008-2010

Projektdurchfiihr- | Universitit Kassel; Universitit Gottingen, Soziologisches Forschungs-

ung und Partner

institut (SOFI)

Projektforderung | Initiative Neue Qualitit der Arbeit (INQA)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Das Projekt beschéftigte sich mit den Auswirkungen des demografi-

ziele schen Wandels auf Betriebe der Chemie- und Pharmaindustrie, der
Metall- und Elektroindustrie und des Einzelhandels. Im Mittelpunkt
stand die Analyse von Voraussetzungen, Logiken und Strategien fiir
die Forderung von alternsgerechten Beschéftigungsbedingungen.

Handlungsfelder Zentrale Handlungsfelder waren Arbeits(zeit)gestaltung, Gesundheits-
forderung und Qualifizierung.

Aktivitdten/Ein- Zu den Aktivitdten gehorten eine umfassende Befragung von Arbeit-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

geber- und Arbeitnehmervertretern der betrachten Branchen und eine
Analyse von Tarifvertragen mit Bezug zu alternsgerechten und alters-
differenzierten Inhalten sowie die Untersuchung ihrer Entstehung. Des
Weiteren wurden bestehende MaBBnahmen in einzelnen Betrieben der
Branchen beleuchtet. Ergiinzt wurde dies durch Expertenworkshops.
Ergebnisse und Beispiele guter Praxis wurden mit Hilfe von Trans-
ferworkshops und Publikationen fiir Praktiker und die Offentlichkeit
zugénglich gemacht.

Projekttitel Altersstrukturen in der Textilwirtschaft
Laufzeit 2008
Projektdurchfiihr- | Internationales Institut fiir Empirische Sozialokonomie (INIFES)

ung und Partner

Projektforderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war es, die Beschéftigungssituation in der Textil-

ziele branche hinsichtlich Altersstrukturen, Erwerbsformen und Arbeitsbe-
dingungen zu analysieren.

Handlungsfelder Im Fokus standen Maflnahmen und Ansédtze zur Verbesserung der Ar-
beitsbedingungen in der Textilwirtschaft.

Aktivitdten/Ein- Im Rahmen des Projektes wurden u.a. Daten der Bundesagentur fiir

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Arbeit, des IAB-Betriebspanels sowie einer Befragung des Bundesin-
stituts flir Berufsbildung (BiBB) und der Bundeanstalt fiir Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin (BAuA) 2005/06 sowie Daten der Deut-
schen Rentenversicherung ausgewertet und Umsetzungsempfehlungen
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erarbeitet.

Projekttitel AmPuls - Betriebliche Arbeits- und Personalkonzepte zukunftsfi-
hig gestalten - Herausforderungen des demografischen Wandels
meistern

Laufzeit 2005-2007

Projektdurchfiihr- | ffw GmbH - Gesellschaft fiir Personal- und Organisationsentwicklung

ung und Partner

Projektforderung | Europiischer Sozialfonds (ESF) (Gemeinschaftsinitiative EQUAL);

(u.a.) Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit

Inhalte/Projekt- Ziel war die nachhaltige Gestaltung der Arbeit und die Forderung ei-

ziele ner generationsiibergreifenden Zusammenarbeit. Dabei sollten MaB3-
nahmen entwickelt werden, um die betriebliche Innovationsfahigkeit
der Mitarbeiter und ihr Know-how zu erhalten.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt standen Mallnahmen zur systematischen Kompetenz-
forderung und zur Qualifizierung angelernter Mitarbeiter zu Fachkrif-
ten, die Forderung von Gruppenarbeit und eine lernforderliche Ar-
beitsgestaltung sowie die Mitgestaltung eines Arbeitssystems zur Pro-
duktivitdtssteigerung unter Beriicksichtigung einer alternden Beleg-
schaft.

Aktivitdten/Ein- In Pilotprojekten wurden Altersstrukturanalysen durchgefiihrt, um

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

mogliche Personalprobleme friihzeitig zu erkennen. Durch Beratung,
Prozessbegleitung und betriebliche Qualifizierungsmalnahmen wur-
den in vier Unternehmen Veridnderungsprojekte initiiert. Dabei wur-

den Instrumente zur Erh6hung der Einsatzflexibilitdt entwickelt und

umgesetzt.

Projekttitel AQUA - altersgerechte Qualifizierung
Laufzeit 2005-2007
Projektdurchfiihr- | Berufliche Fortbildungszentren der Bayerischen Wirtschaft (bfz); For-

ung und Partner

schungsinstitut Betriebliche Bildung (f-bb)

Projektforderung | Europiischer Sozialfonds (ESF) (Gemeinschaftsinitiative EQUAL)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Mittelpunkt des Projektes stand die Sensibilisierung fiir das Lernen

ziele und die Schulung von Trainern der Erwachsenenbildung sowie von
Bildungsberatern.

Handlungsfelder Zentraler Ansatzpunkt war die Férderung der Weiterbildung élterer
Mitarbeiter und die Steigerung ihrer Bildungsbeteiligung. Lern- und
Qualifikationsdefizite sollten iiberwunden werden.

Aktivitiaten/Ein- Im Einzelnen wurden Trainings zum arbeitsplatznahen, selbstgesteu-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

erten Lernen in Betrieben durchgefiihrt. Die jeweiligen Lernmodelle
wurden unter Nutzung bereits vorhandenen Erfahrungswissens auf die
Bedarfe der Unternehmen zugeschnitten. In {iberbetrieblichen Work-
shops erfolgte ein Erfahrungsaustausch.
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Projekttitel AQUA_mark - Altersgerechte Qualifizierung in Unternechmen
und Arbeitswelt

Laufzeit 2006-2008

Projektdurchfiihr- | agentur mark GmbH

ung und Partner

Projektférderung | Ministerium fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales (MAGS) NRW; EU

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Forderung des Erhalts und der Weiterent-

ziele wicklung der beruflichen Kompetenzen dlterer Arbeitnehmer, um so
betriebliches Wissen zu sichern und Unternehmen im Wettbewerb zu
stirken.

Handlungsfelder Von zentraler Bedeutung waren die Forderung und verstiarkte Durch-
fithrung von Weiterbildungsaktivitéten fiir dltere Mitarbeiter.

Aktivitdten/Ein- Die Ermittlung betrieblicher und individueller Weiterbildungsbedarfe

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

wurde mit Hilfe eines Beratungskonzeptes unterstiitzt. Malnahmen
zur Forderung der personlichen und beruflichen Fahigkeiten wurden
durchgefiihrt. Ein regionales Netzwerk aus Betrieben und Weiterbil-
dungsanbietern wurde gebildet, um den Informationsaustausch und
die Weitergabe guter Praxis zu unterstiitzen.

Projekttitel Arbeit und Gesundheit bei Alteren in Europa
Laufzeit 2008-2010
Projektdurchfiihr- | Heinrich-Heine-Universitit Diisseldorf, Institut fiir Medizinische So-

ung und Partner

ziologie; Universitatsklinikum Essen, Institut fiir Medizinische Infor-
matik, Biometrie und Epidemiologie

Projektforderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Vordergrund stand die Charakterisierung der Merkmale gesunder

ziele Arbeit fiir dltere Beschiftigte sowie deren politischer Rahmenbedin-
gungen. Insbesondere wurden Erkrankungsrisiken élterer Beschéftig-
ter infolge psychosozialer Arbeitsbelastungen untersucht.

Handlungsfelder Zentral war die systematische Analyse von Zusammenhéingen zwi-
schen psychosozialen Arbeitsbelastungen und Indikatoren der Ge-
sundheit bei dlteren Beschaftigten.

Aktivitiaten/Ein- Im Rahmen des Projektes wurden u.a. Befragungsdaten aus zwei

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Untersuchungswellen des ,,Survey of Health, Ageing and Retirement
in Europe (SHARE) aus 11 européischen Lindern und Ergebnisse
aus der ,,Englischen Léngsschnittstudie zu Alternsprozessen (ELSA)
in Grofbritannien ausgewertet und Handlungsempfehlungen fiir die
betriebliche Praxis erarbeitet.

Projekttitel Arbeitsproduktivitiat im Alter(n)sprozess
Laufzeit 2008
Projektdurchfiihr- | Universitdt Hamburg, Fakultdt Wirtschafts- und Sozialwissenschaften,

ung und Partner

Fachbereich Sozialokonomie, Projektgruppe Weiterbildung im Le-
benszusammenhang
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Projektforderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Ermittlung von alternativen Personalpoliti-

ziele ken und Arbeits- und Produktionskonzepten fiir dltere Mitarbeiter in
der Automobilindustrie.

Handlungsfelder Wichtige Handlungsfelder dabei waren Gesundheitspravention, Wei-
terbildung und die Férderung von Eigenverantwortlichkeit.

Aktivitaten/Ein- Auf betrieblicher Ebene wurden gemeinsam mit Personal- und Pro-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

duktionsverantwortlichen und Betriebsrdaten Moglichkeiten und Gren-
zen betrieblicher Forderung von Arbeitsproduktivitit im Altern(n)s-
prozess der Mitarbeiter analysiert.

Projekttitel ASA und ASA pro - AltersStrukturAnalyse - Softwarelosungen

(bzw. Name des zur Analyse und Simulation betrieblicher Personal- und Alters-

Instrumentes) strukturen

Laufzeit

Projektdurchfiihr- | MBS - MittelstandsBeratung Dr. Norbert C. Schepanski

ung und Partner

Projektférderung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Erarbeitung und Bereitstellung einer Softwarelosung zur Analyse be-

ziele trieblicher Altersstrukturen, auf deren Basis Handlungsbedarfe ermit-
telt und personalpolitische Entscheidungen getroffen werden kénnen

Handlungsfelder Gesundheitsforderung, Arbeitsplatzgestaltung etc.

Aktivitdten/Ein- Angebot von Softwareldsungen zur Durchfiihrung betrieblicher Ana-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

lysen

Projekttitel ASTRA® - ein Werkzeug zur Analyse von Altersstrukturen fiir

(bzw. Name des die Entwicklung einer demografiefesten Unternehmenspolitik

Instrumentes)

Laufzeit

Projektdurchfiihr- | Gesellschaft fiir Arbeitswissenschaft e.V.

ung und Partner

Projektférderung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Erarbeitung und Bereitstellung einer Softwareldsung zur Analyse be-

ziele trieblicher Altersstrukturen, auf deren Basis Chancen und Risiken fiir
eine demografiefeste Unternehmenspolitik ermittelt werden kdnnen

Handlungsfelder Gesundheitsforderung, Arbeitsplatzgestaltung etc.

Aktivitaten/Ein- Mit Hilfe des entwickelten Instruments konnen Gestaltungsmalinah-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

men in Zusammenhang mit alternden Belegschaften im Betrieb ermit-
telt und geplant werden. Das Tool wird stindig weiterentwickelt und
in der Beratungspraxis optimiert.

56
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Projekttitel Autonome Gestaltung des Ubergangs in den Ruhestand
Laufzeit 2007
Projektdurchfiihr- | Prof. Dr. Hanau

ung und Partner

Projektforderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Das Projekt befasste sich mit Gestaltungsmdglichkeiten zur Beschéf-

ziele tigung dlterer Arbeitnehmer auf tariflicher, betrieblicher und indivi-
dualvertraglicher Ebene. Dabei wurden Instrumente des geltenden
Rechts und rechtspolitische Forderungen beleuchtet.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt standen Altersteilzeitregelungen und Mafinahmen zur
Lebensarbeitszeitgestaltung.

Aktivitdten/Ein- Juristische Analysen und Erarbeitung von Umsetzungsempfehlungen

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Projekttitel awise - Alternde Belegschaften in kleinen Unternehmen
Laufzeit 2005-2006/2007
Projektdurchfiihr- | Zentralstelle fiir die Weiterbildung im Handwerk (ZWH)

ung und Partner

Projektforderung | Europdischer Sozialfonds (ESF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Hauptziel des Projektes war es, Bedingungen der Beschiftigungs- und

ziele Alterungstrends zur identifizieren und Moglichkeiten zum Erhalt
langfristiger Beschiftigungsfahigkeit in Kleinunternehmen der ge-
werblichen Wirtschaft zu erforschen und Instrumente fiir eine Verbes-
serung von Personalentwicklungs-/Personalgewinnungsprozessen zu
konzipieren. Wichtig war zudem die Sensibilisierung von betriebli-
chen Verantwortlichen mit Blick auf die Potenziale dlterer Mitarbei-
ter.

Handlungsfelder Schwerpunkte bildeten QualifizierungsmaBnahmen zur Bewiéltigung
neuer Anforderungen, Personalrekrutierung und Arbeitsplatzgestal-
tung.

Aktivitdten/Ein- Den Handwerksbetrieben wurden Instrumente zur Messung ihrer

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Demografiefestigkeit zur Verfiigung gestellt. Zudem wurden Unter-
nehmensspezifische Beratungen sowie Mitarbeiterfortbildungen und
-coachings durchgefiihrt. Gleichzeitig wurde eine Qualifizierung von
Beratern zum Thema Altersmanagement vorgenommen.

Projekttitel Beschiiftigungsfihigkeit sichern - Potenziale alternder Belegschaf-
ten am Beispiel der Metall- und Elektroindustrie in der Region
Dortmund / Hamm / Kreis Unna

Laufzeit 2005-2007

Projektdurchfiihr- | Soziale Innovation GmbH SI research & consult; gaus gmbh — medien

ung und Partner

bildung politikberatung; initiiert durch IG Metall Dortmund und Un-
ternehmensverband Metall Dortmund
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Projektforderung | Land NRW; Europdischer Sozialfonds (ESF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Entwicklung von Losungskonzepten zur

ziele Sicherung der Beschiftigungsfahigkeit dlterer Beschéftigter in der
Metall- und Elektrobranche. Gleichzeitig sollte eine Sensibilisierung
von Betrieben fiir das Thema erfolgen.

Handlungsfelder Wichtige Handlungsfelder waren die Erstellung von individuellen und
gruppenbezogenen Qualifizierungsplidnen, Qualifizierung fiir Altere
und Wissenstransfer, Arbeitsorganisation und Arbeitszeitgestaltung
sowie die Rekrutierung von Nachwuchskréften.

Aktivitdten/Ein- Auf Grundlage von Altersstrukturanalysen, Analysen von Kompe-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

tenzschwerpunkten und -defiziten wurden Losungskonzepte in einzel-
nen Modellbetrieben erarbeitet. Wichtige Aktivititen waren die Be-
gleitung betrieblicher Umsetzungsprozesse und die Dokumentation
der Modellerfahrungen sowie deren Transfer liber Kompetenznetz-
werke.

Projekttitel Betriebliche Arbeitszeit- und Qualifizierungspolitik im Lebens-
verlauf

Laufzeit 2009-2012

Projektdurchfiihr- | Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung (WZB), Abteilung

ung und Partner

Ausbildung und Arbeitsmarkt

Projektforderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Das Projekt hatte die Ermittlung betrieblicher und iiberbetrieblicher

ziele Rahmenbedingungen fiir den erfolgreichen Einsatz praventiver le-
benslauforientierten Arbeitszeit- und Qualifizierungspolitik zum Ziel.

Handlungsfelder Von zentraler Bedeutung war die Verkniipfung von beruflichen Wei-
terbildungsangeboten mit der Vereinbarkeit von Beruf und Privatle-
ben.

Aktivitdten/Ein- Es wurden Unternehmensfallstudien, Befragungen sowie Datenanaly-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

sen durchgefiihrt. Parallel dazu wurde ein Erfahrungsaustausch mit
Experten aus europdischen organisiert.

Projekttitel Betriebs- und Personalriite in der betrieblichen Gesundheitspoli-
tik

Laufzeit 2008-2010

Projektdurchfiihr- | Zentrum fiir wissenschaftliche Weiterbildung an der Universitét Bie-

ung und Partner

lefeld e.V. (ZWW); Berufsforschungs- und Beratungsinstitut fiir In-
terdisziplindre Technikgestaltung e.V. (BIT)

Projektférderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war es, Potenziale, Hemmnisse und Unterstiitzungs-
ziele moglichkeiten fiir die Mitbestimmung von Personal- und Betriebsra-

ten in der betrieblichen Gesundheitspolitik zu ermitteln.

Handlungsfelder

Zentrale Handlungsfelder des Projektes lagen im Bereich betrieblicher
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Gesundheitspolitik und Gesundheitsmanagement.

Aktivitaten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Neben der Durchfiihrung von Unternehmensfallstudien wurden strate-
gische Entwicklungsoptionen und praxisorientierte Unterstiitzungsan-
gebote erarbeitet, deren Transfer in Feedback-Workshops erfolgte.

Projekttitel BiG - Benchmarking in einem Gesundheitsnetzwerk: Nachhalti-
ges Gesundheitsmanagement als Voraussetzung fiir die Arbeitsfa-
higkeit von Beschiftigten und die Wettbewerbsfihigkeit von Un-
ternehmen

Laufzeit 2006-2010

Projektdurchfiihr- | Daimler AG; Universitit Heidelberg

ung und Partner

Projektforderung | Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Rahmen des Projektes sollten Zusammenhange zwischen betriebli-

ziele chem Gesundheitsmanagement, der Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter
und dem wirtschaftlichem Erfolg des Unternehmens aufgezeigt wer-
den.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt des Projektes stand die Gesundheitsférderung im Un-
ternehmen.

Aktivitdten/Ein- Es wurde ein Gesundheitsindex zur Bewertung des Gesundheitsmana-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

gements entwickelt und mit 6konomischen Kennzahlen in Verbindung
gesetzt.

Projekttitel Deci - demografiefeste Personalpolitik in der Chemischen Indust-
rie: Inhaltliche und prozessuale Analyse

Laufzeit 2007-2009

Projektdurchfiihr- | Institut Arbeit und Qualifikation (IAQ); Forschungsinstitut Betriebli-

ung und Partner

che Bildung (f-bb); Qualifizierungsforderwerk Chemie GmbH (QFC)

Projektforderung | Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS)/Initiative Neue

(u.a.) Qualitdt der Arbeit (INQA); Hans-Bockler-Stiftung

Inhalte/Projekt- Zentrales Anliegen war die Untersuchung von Maflnahmen demogra-

ziele fiefester Personalpolitik und deren praktischer Anwendung in der
Chemischen Industrie.

Handlungsfelder Wichtiger Bestandteil neben der betrieblichen Analyse war die Schu-
lung von betrieblichen Akteuren zur Durchfiihrung von Verinde-
rungsprojekten.

Aktivitdten/Ein- Die Aktivitidten umfassten im Kern betriebliche Analysen und Bera-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

tung sowie QualifizierungsmaBnahmen und Netzwerkbildung.

Projekttitel

DemoBIB - Betriebliche Beschéaftigungsfihigkeit im demografi-
schen Wandel

Laufzeit

2007-2009
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Projektdurchfiihr-
ung und Partner

Technologieberatungsstelle beim DGB NRW e.V. (TBS NRW)

Projektforderung | Europdischer Sozialfonds (ESF); Land NRW; Hans-Bdckler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Mit Hilfe des Projektes sollte eine Sensibilisierung von KMU fiir den

ziele demografischen Wandel und die daraus resultierenden Herausforde-
rungen unterstiitzt werden.

Handlungsfelder Inhaltliche Schwerpunkte lagen bei Arbeitsorganisation, Gesundheits-
forderung und Qualifizierung.

Aktivitaten/Ein- Die Aktivititen bezogen sich schwerpunktméBig auf die betriebliche

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Beratung von Partnerunternehmen mit Blick auf die unterschiedlichs-
ten ,,alter(n)skritischen Themen und die Entwicklung und Erprobung
von Umsetzungskonzepten.

Projekttitel demogAP - Demografiefeste Arbeitsplitze in der Pflege - Nachhal-
tige und breitenwirksame Umsetzung von Mafinahmen zur For-
derung einer langen Beschiiftigungsfihigkeit in Pflegeberufen

Laufzeit 2010-2012

Projektdurchfiihr- | TU Dresden

ung und Partner

Projektférderung | Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Entwicklung von Ansétzen zur Erhdhung

ziele der Arbeits- und Beschiftigungsfahigkeit von Pflegepersonal im Al-
ter, um so Personalengpissen praventiv entgegenwirken zu konnen.

Handlungsfelder Im Zentrum des Projektes stand die Entwicklung von Mafinahmen zur
Bewiltigung arbeitsbedingter Erkrankungen. Wichtige Handlungsfel-
der waren zudem Fiihrung und Kommunikation, Arbeitsorganisation,
Personalentwicklung und demografiegerechte Personal- und Rekrutie-
rungspolitik.

Aktivitdten/Ein- Im Rahmen des Projektes wurde u.a. ein branchenspezifisches Wis-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

sensmanagementsystem mit Hilfe einer Infobox, in der Informationen
zu demografiefesten Unternehmensstrategien bereitgestellt werden,
entwickelt. Zudem wurden Demografie- und Gesundheitscoaches in
den am Projekt teilnehmenden Pflegeeinrichtungen ausgebildet. Da-
riiber hinaus war ein Transfer von Erfolgsfaktoren ausgewahlter Mal-
nahmen geplant.

Projekttitel Demografie-Check
(bzw. Name des

Instrumentes)

Laufzeit

Projektdurchfiihr- | Aréw GmbH

ung und Partner

Projektférderung
(u.a.)

Initiative Neue Qualitdt der Arbeit (INQA)
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Inhalte/Projekt-
ziele

Mit Hilfe des entwickelten Demografie-Checks soll kleinen und mitt-
leren Unternehmen die Mdoglichkeit gegeben werden, eine erste Be-
standsaufnahme der demografischen Situation im Betrieb vorzuneh-
men.

Handlungsfelder

Von besonderer Bedeutung sind die Themenbereiche Arbeitsorganisa-
tion/Arbeitsgestaltung, Gesundheit/Arbeitsschutz, Personalfiihrung/
Rekrutierung, Qualifizierung/Kompetenzentwicklung, Fiihrung/Unter-
nehmenskultur.

Aktivitaten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Zentral ist die Entwicklung und Bereitstellung eines (Online-)Tools
zur Selbsteinschidtzung der demografischen Ist-Situation eines Unter-
nehmens.

Projekttitel Demografie-Check: Von der Altersstrukturanalyse zum Master-
plan Demografie

Laufzeit bis 2007

Projektdurchfiihr- | Soziale Innovation GmbH SI research & consult; Unique GmbH; CE

ung und Partner

Consult

Projektforderung | Land NRW; Freie Hansestadt Bremen; Europédischer Sozialfonds

(u.a.) (ESF); Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS)

Inhalte/Projekt- Im Mittelpunkt des Projektes stand die Vermittlung von Umsetzungs-

ziele empfehlungen bei einer Altersstrukturanalyse im Betrieb, auf deren
Basis ein betrieblicher Handlungsplan entwickelt werden kann.

Handlungsfelder Es wurden folgende Handlungsfelder thematisiert: Personalgewin-
nung, Personalentwicklung, Arbeitsorganisation und Personaleinsatz,
Arbeitszeitgestaltung, Entgeltgestaltung und betriebliche Gesundheits-
forderung.

Aktivitaten/Ein- Zu den Aktivititen gehorten u.a. die Entwicklung eines Demografie-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Checks und dessen Anwendung in Beispielunternehmen.

Projekttitel Demografiefeste Personalentwicklung

(Projekt im Rahmen des Thiiringer Netzwerks Demografie)
Laufzeit 2008-2011
Projektdurchfiihr- | Bildungswerk der Thiiringer Wirtschaft e.V.

ung und Partner

Projektforderung | Europdischer Sozialfonds (ESF); Freistaat Thiiringen

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Hauptziel des Projektes war die Forderung der Innovationsfahigkeit

ziele von Unternehmen durch eine Personalentwicklung, die den demogra-
fischen Wandel beriicksichtigt.

Handlungsfelder Das Projekt konzentrierte sich auf die Themen Unternehmenskultur
und Personalarbeit (inklusive Altersstrukturanalysen, Weiterbildungs-
konzepten), Diversity Management, Anpassung der Arbeitsorganisati-
on, Gestaltung von Arbeitszeitmodellen sowie Gesundheitsschutz.

Aktivitaten/Ein- In Zusammenarbeit mit Personalberatern und Trainern, Arbeits- und

gesetzte Instru-

Organisationspsychologen, Krankenkassen und Rentenversicherungs-
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mente (Auswahl)

tragern wurden auf Basis von Beratungsgesprachen Leitbilder und
Fiihrungsleitlinien sowie Mentorenmodelle entwickelt. Die Aktivité-
ten konzentrierten sich in erster Linie auf kleine und mittelstindische
Unternehmen in Thiiringen.

Projekttitel Demografie-Rechner Niedersachsen. Altersstrukturanalyse -

(bzw. Name des Wettbewerbsvergleich - Fachkrifte-Check

Instrumentes)

Laufzeit

Projektdurchfiihr- | THK Osnabriick - Emsland - Grafschaft Bentheim

ung und Partner

Projektforderung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war es, Unternehmen ein Werkzeug an die Hand zu

ziele geben, mit dem sie eine betriebliche Altersstrukturanalyse durchfiih-
ren und einen mdglichen Fachkrédftemangel erkennen kdnnen. Der
Demografie-Rechner (Schwerpunkte: betriebliche Altersstrukturana-
lyse, Wettbewerbsvergleich und Fachkréfte-Checks) soll eine Ab-
schitzung ermdglichen, ob ein Unternehmen fit fiir den demografi-
schen Wandel ist.

Handlungsfelder Der im Projekt entwickelte Rechner umfasst die Ebenen Unterneh-
men, Branche und Region und konzentriert sich auf die Ermittlung der
betrieblichen Personalstruktur, deren Vergleich mit dem Branchen-
durchschnitt und der regionalen Entwicklung basierend auf Daten aus
ganz Niedersachsen.

Aktivitdten/Ein- Auf Excelbasis wurde ein Demografierechner entwickelt, der online

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

bereit steht. Bei Bedarf wird Unterstiitzung vor Ort mit Durchfiihrung
einer betrieblichen Altersstrukturanalyse im Unternehmen angeboten.

Projekttitel Demografiesensible Entgeltpolitik - Alternsgerechte Personal-
und Entgeltpolitik in Branchen und Unternehmen der Lowtech-
Industrie

Laufzeit 2010-2012

Projektdurchfiihr- | Institut fiir Sozialwissenschaftliche Forschung e.V. ( ISF Miinchen)

ung und Partner

Projektforderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Mittelpunkt des Projektes stand die Forderung einer praventiven

ziele Arbeits- und Personalpolitik, um alter(n)sgerechte Beschéftigungs-
moglichkeiten zu fordern. Zentral war hierbei die Gestaltung von de-
mografiesensiblen Entgeltsystemen.

Handlungsfelder Wichtige Themen waren neben der Untersuchung von Formen und

Bedingungen fiir Entgeltsysteme, die eine erwerbsbiografische Per-
spektive berticksichtigen, die Arbeitsgestaltung, Qualifizierung und
Erfahrungstransfer.
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Aktivitaten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Das Vorhaben umfasste Fallstudien und Unterstiitzungsleistungen im
Bereich des Erndhrungsgewerbes, der Holzindustrie und der Bauin-
dustrie.

Projekttitel Netzwerk Demografische Entwicklung und betriebliche Antwor-
ten

Laufzeit seit 2008

Projektdurchfiihr- | Kooperationsstelle Hochschulen und Gewerkschaften Hannover/Hil-

ung und Partner

desheim; Wirtschafts- und Beschiftigungsforderung der Region Han-
nover; niedersichsisches Institut fiir Wirtschaftsforschung e.V.
(NIW); Zentrum fiir Sozialforschung Halle e.V. (zsh)

Projektforderung
(u.a.)

Inhalte/Projekt-
ziele

Ziel des Projektes ist die Schaffung und Pflege eines regionalen Netz-
werkes zum Austausch unter Unternehmen, Betriebs- und Personalra-
ten, Wissenschaftlern, Weiterbildungseinrichtungen und 6ffentliche
Verwaltungen iiber konkrete betriebliche Losungen angesichts des
demografischen Wandels. Dabei stehen folgende Fragen im Vorder-
grund: Welche Probleme, welche Chancen und Moglichkeiten bringt
die demografische Entwicklung fiir Unternehmen der Region Hanno-
ver mit sich? Mit welchen konkreten Ansitzen, Konzepten und Mo-
dellen reagieren die Unternehmen in der Region Hannover auf die
Entwicklung?

Handlungsfelder

Im Mittelpunkt steht der Austausch {iber konkrete Losungsansétze zur
demografischen Entwicklung in Betrieben. Dabei werden die Themen
Altersstrukturanalyse, Qualifikation, Motivation und Gesundheit von
Mitarbeitern, Erhaltung der Wettbewerbsfahigkeit und Personalent-
wicklungsmafBnahmen behandelt.

Aktivitaten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Regelmifige Veranstaltungen und Treffen werden organisiert. Gleich-
zeitig werden Beispielen guter Praxis verdffentlicht und Handlungs-
modelle fiir die betriebliche Praxis entwickelt.

Projekttitel Demografischer Fitness-Index (Adecco-Konzept)

Laufzeit 2006-2008

Projektdurchfiihr- | Adecco

ung und Partner

Projektférderung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Mittelpunkt des Projektes stand die Entwicklung eines demografi-

ziele schen Fitness-Index. Dieser dient der Bewertung und Analyse, inwie-
weit Unternehmen auf die Auswirkungen des demografischen Wan-
dels und auf ein sich wandelndes wirtschaftliches Umfeld vorbereitet
sind.

Handlungsfelder Zentrale Themen sind Karrieremanagement, Lebenslanges Lernen,

Wissensmanagement, Gesundheitsmanagement und Management der
Altersstruktur.
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Aktivitaten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

U.a. auf Basis einer Umfrage in Unternehmen in Deutschland, Italien,
Spanien, Grof3britannien und Frankreich wurden in den genannten
Handlungsfeldern Instrumente zum Demografeimanagement entwi-
ckelt.

Projekttitel Demografischer Wandel - (K)ein Problem! Werkzeuge fiir be-
triebliche Personalarbeit

Laufzeit 2005 ff.

Projektdurchfiihr- | Gesellschaft fiir Arbeitsschutz- und Humanisierungsforschung mbH

ung und Partner

(GFAH)

Projektforderung | Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Rahmen des Projektes sollten Unternehmen Anreize und Hilfestel-

ziele lungen fiir eine demografieorientierte Personalarbeit gegeben werden.

Handlungsfelder Der bereitgestellte Werkzeugkasten beinhaltet die Themen demogra-
fieorientierte Analyse und Planung der Personalarbeit, Personalge-
winnung, Weiterbildung und Personalentwicklung, Personaleinsatz,
Gesundheitsschutz und Gesundheitsforderung, Berufsaustritt, Uber-
gang in die Rente und Unternehmenskultur.

Aktivitdten/Ein- Im Rahmen des Projektes wurden Informationen zum demografischen

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Wandel fiir Unternehmen zur Verfligung gestellt und ein Kurz-Check
entwickelt. Dieser hilft bei der Analyse der Altersstruktur im Unter-
nehmen. Gleichzeitig wurden Leitfaden entwickelt, die Hinweise zur
Selbstanalyse, Strategieentwicklung und zu Praxisinstrumenten ent-
halten.

Projekttitel Demografischer Wandel in 6ffentlichen Verwaltungen
Laufzeit bis 2010
Projektdurchfiihr- | FU Berlin

ung und Partner

Projektforderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Als Grundlage fiir MaBBnahmen zur demografieangepassten Personal-

ziele entwicklung sollten die Beschéftigungs- und Beschiftigtenstrukturen
in der offentlichen Verwaltung analysiert werden.

Handlungsfelder Relevante Themen waren Personalentwicklung und -rekrutierung so-
wie Arbeitsorganisation und Gesundheitsmanagement.

Aktivitdten/Ein- Es wurden Strategien und MaBBnahmen fiir die 6ffentliche Verwaltung

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

entwickelt (auf Grundlage von Expertengespriachen, einer Analyse
von vorliegenden Forschungsberichten und durchgefiihrten Modell-
projekten).
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Projekttitel Demografie-Check 2015 fiir KMU

(bzw. Name des

Instrumentes)

Laufzeit 2005

Projektdurchfiihr- | Zukunftsinitiative Rheinland-Pfalz (ZIRP)

ung und Partner

Projektforderung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Erstellung eines Fragebogens, mit dem

ziele Handlungsbedarfe hinsichtlich der Auswirkungen des demografischen
Wandels in KMU ermittelt werden sollten. Im Vordergrund stand die
Sensibilisierung von kleinen und mittleren Unternehmen fiir mogliche
Probleme und MaBnahmen sowie die Ermittlung entsprechenden Be-
ratungsbedarfes.

Handlungsfelder Zentrale Themen waren Gesundheitsforderung, Qualifizierung und
Motivation der Mitarbeiter sowie das Miteinander élterer und jiingerer
Beschiftigter.

Aktivitdten/Ein- Im Mittelpunkt stand die Erarbeitung des Fragebogens, die betriebli-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

che Erprobung und die Ermittlung von Beratungsbedarf in KMU.

Projekttitel Demografie-Wissen kompakt: Qualifizierung zum Demografie-
Lotsen

Laufzeit 2008-2010

Projektdurchfiihr- | Bundesgeschéftsstelle Demografie-Experten e.V. c¢/o agentur mark

ung und Partner

GmbH; RWTH Aachen, Lehrstuhl und Institut fiir Arbeitswissen-
schaften; d-ialogo

Projektforderung | Initiative Neue Qualitéit der Arbeit (INQA); Bundesministerium fiir

(u.a.) Arbeit und Soziales (BMAS)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Entwicklung und Erprobung eines Qualifi-

ziele zierungsangebotes fiir Demografieexperten. Eine Sensibilisierung von
KMU fiir die Auswirkungen des demografischen Wandels war von
zentraler Bedeutung fiir das Projekt. Es wurden Berater qualifiziert,
die Unternehmen bei der Ermittlung und Umsetzung entsprechender
MaBnahmen unterstiitzen sollen.

Handlungsfelder Die folgenden Handlungsfelder standen im Fokus: Gesundheit und
Arbeitsschutz, Unternehmensfiihrung und -kultur, Arbeitsorganisation
und -gestaltung, Personalfithrung und -rekrutierung sowie Qualifizie-
rung und Kompetenzentwicklung.

Aktivitaten/Ein- Kernaktivitit waren das Angebot und die Durchfiihrung von Basis-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

und Vertiefungsqualifizierungen fiir Unternehmensberater, aber auch
Mitarbeiter von Kammern, Wirtschaftsforderungen, Institutionen des
Arbeits- und Gesundheitsschutzes sowie fiir Verantwortliche aus Un-
ternechmen.
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Projekttitel DEMOKOMP - Kompetenz fiir den demografischen Wandel
Laufzeit 2005 ff.
Projektdurchfiihr- | Institut fiir Technik der Betriebsfiihrung (itb); Aréw GmbH; Institut

ung und Partner

fiir Management und Organisation GmbH (IMO)

Projektforderung | Initiative Neue Qualitdt der Arbeit (INQA); Bundesministerium fiir

(u.a.) Arbeit und Soziales (BMAS)

Inhalte/Projekt- Im Mittelpunkt des Projektes stand die Bewertung, Beratung und Qua-

ziele lifizierung von Verantwortlichen bzw. Mitarbeitern kleiner und mittle-
rer Unternehmen.

Handlungsfelder Zentrale Themen waren Personalrekrutierung, Arbeitszeitgestaltung,
Personalentwicklung, Weiterbildung, Fiihrung und Gesundheit.

Aktivitdten/Ein- Interessierten Unternehmen wurde u.a. ein Online-Unternehmens-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

check angeboten. Darauf aufbauend war eine Beratung von Unter-
nehmen in Nordrhein-Westfalen und Handwerksbetrieben in Meck-
lenburg-Vorpommern moglich. Beispiele guter Praxis aus den Bera-
tungen wurden verdffentlicht. Fiir die Qualifizierung von Senior-
Trainern und Betriebsberatern der Handwerkskammern Ostmecklen-
burg-Vorpommern und Schwerin zu Demografieberatern wurde ein
Qualifizierungskonzept erstellt und umgesetzt. Zusétzlich wurde ein
Kompetenzmodell fiir dltere Fiihrungskréfte entwickelt und erprobt.

Projekttitel demopass - Demografische Herausforderungen meistern und die
Chancen nutzen: Eine Frage der Passung

Laufzeit 2007-2011

Projektdurchfiihr- | Jacobs University Bremen, Jacobs Center on Lifelong Learning and

ung und Partner

Institutional Development

Projektférderung | Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF); Européi-

(u.a.) scher Sozialfonds (ESF)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Entwicklung von Konzepten zur Verbesse-

ziele rung der Arbeitsbedingungen vor dem Hintergrund des demogra-
fischen Wandels.

Handlungsfelder Das Projekt stiitzte sich auf fiinf zentrale Handlungsfelder: Gesund-
heit, Alter, Wissenstransfer, Weiterbildung und Verbesserung der An-
passungs- bzw. Veranderungsfiahigkeit von Beschéftigten.

Aktivititen/Ein- Im Rahmen des Vorhabens wurde eine Toolbox entwickelt, die von

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

interessierten Unternehmen eigenstindig eingesetzt werden kann.
Zentrale Projektergebnisse wurden in Verodffentlichungen und in
Transfervortrigen und -veranstaltungen vorgestellt.

Projekttitel DemTYV - Umsetzung von Demografie-Tarifvertragen

Laufzeit 2011-2013

Projektdurchfiihr- | IG BCE; Qualifizierungsforderwerk Chemie GmbH (QFC)

ung und Partner

Projektforderung | Initiative Neue Qualitéit der Arbeit (INQA); Bundesministerium fiir
(u.a.) Arbeit und Soziales (BMAS)

Inhalte/Projekt-

Zentrales Anliegen des Projektes ist die Unterstiitzung einer demogra-
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ziele

fiefesten Unternehmenspolitik und die Umsetzung von Tarifvertragen
und Vereinbarungen zum demografischen Wandel.

Handlungsfelder

Kompetenz und Entwicklung, Personalgewinnung und -bindung, Fiih-
rung und Unternehmenskultur, Gesundheitsforderung und Arbeitsor-
ganisation und -gestaltung gehoren zu den wichtigsten Handlungsfel-
dern.

Aktivitaten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Zu den Kernaktivitdten gehort der Aufbau eines nachhaltigen bran-
cheniibergreifenden Netzwerkes (unterstiitzt durch Workshops, Semi-
nare, Konferenzen und weitere Kommunikationsmoglichkeiten bzw.
Moglichkeiten des Erfahrungsaustausches). Dartiber hinaus sind die
Etablierung eines Weiterbildungsprogrammes und die Verbreitung
von Beispielen guter Praxis durch Publikationen und andere Offent-
lichkeitsmafnahmen vorgesehen.

Projekttitel
(bzw. Name des
Instrumentes)

Der Demograf

Laufzeit

Projektdurchfiihr-
ung und Partner

Projektférderung
(u.a.)

Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS)

Inhalte/Projekt-
ziele

Ziel des Projektes war die Erstellung eines Informationsportals im In-
ternet, das Basis- und Hintergrundinformationen rund um das Thema
Demografie anbietet. Auf der Plattform werden Daten des Statisti-
schen Bundesamtes, der Bundesagentur fiir Arbeit und des Instituts
fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung aufbereitet und dargestellt.
Ziel ist es, mit Hilfe einer interaktiven Anwendung wissenschaftliche
Inhalte fiir die allgemeine Offentlichkeit erlebbar zu machen. Konse-
quenzen und auch Chancen der demografischen Herausforderungen
einer dlter werdenden Gesellschaft werden aufgezeigt.

Handlungsfelder

Statistische Daten und weitere Informationen der demografischen
Entwicklung der Bevilkerung werden aufbereitet und Analysewerk-
zeuge fiir Online-Nutzer (,,der interaktive Demograf*) und Unterneh-
men (,,Demograf fiir Unternehmen‘) werden zur Verfiigung gestellt.

Aktivititen/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Eine internetbasierte Informationsplattform und Werkzeuge zur Ana-
lyse der demografischen Situation wurden entwickelt und werden fort-
laufend bereitgestellt.

Projekttitel Der Work-Ability-Index - Verfestigung und Verstetigung des
deutschen WAI Netzwerks

Laufzeit seit 2007

Projektdurchfiihr- | Bergische Universitdt Wuppertal

ung und Partner

Projektforderung
(u.a.)

Initiative Neue Qualitdt der Arbeit (INQA)
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Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes ist die Sicherung der Qualitdt, Verbreitung und

ziele Anwendung des Work-Ability-Index (WAI) in Betrieben zur Unter-
stiitzung priaventiver Vorgehensweisen zum Erhalt der Arbeitsféhig-
keit (im demografischen Wandel).

Handlungsfelder Zentrale Themen sind der Erhalt und die Starkung der Arbeitsfahig-
keit und der Produktivitdt von Mitarbeitern im Betrieb.

Aktivitdten/Ein- Neben der Ermittlung von Handlungsbedarf sehen die Maflnahmen

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

u.a. die Bereitstellung und Aktualisierung von Hintergrundmaterialien
zum WALI, die Koordination und den Aufbau eines Netzwerkes, den
Aufbau einer WAI-Datenbank sowie wissenschaftliche Untersuchun-
gen und Verdffentlichungen zum WAI-Instrument vor.

Projekttitel Die ostdeutsche Stahlindustrie: Herausforderung Demografie
Laufzeit 2007-2008
Projektdurchfiihr- | Dr. Otto Training & Consulting

ung und Partner

Projektfoérderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Vordergrund stand die Bestandsaufnahme der betrieblichen Situa-

ziele tion, des Problembewusstseins und bereits erfolgter MaBnahmen in
der ostdeutschen Stahlindustrie im Hinblick auf den demografischen
Wandel und damit verbundene Probleme.

Handlungsfelder Als wichtige Handlungsfelder wurden eine langfristige Personalpla-
nung, alternsgerechte Qualifizierung, Wissensmanagement und sys-
tematische Steuerung identifiziert.

Aktivitdten/Ein- Neben einer empirischen Studie stand die Ermittlung von Handlungs-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

bedarfen und Unterstiitzungsangeboten fiir Stahlbetriebe im Vorder-
grund des Projektes.

Projekttitel DiWa-IT- Demografischer Wandel und Privention in der IT-
Industrie

Laufzeit 2007-2010

Projektdurchfiihr- | Institut Arbeit und Qualifikation (IAQ); Institut fiir Sozialwissen-

ung und Partner

schaftliche Forschung e.V. (ISF Miinchen)

Projektférderung | Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Das Ziel des Projektes bestand in der Entwicklung und Erprobung ge-

ziele sundheitsforderlicher Praventionskonzepte und deren Anpassung an
verschiedene Phasen der Erwerbsbiografie.

Handlungsfelder Zentrales Thema war die Gesundheitsprivention in der IT-Wirtschaft.

Aktivitdten/Ein- Neben der Entwicklung und Erprobung von Konzepten waren Verof-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

fentlichungen und Transferworkshops vorgesehen, die der Diskussion
von Projektergebnissen, dem Erfahrungsaustausch zu den Themen
Priavention und demografischer Wandel sowie der Umsetzung und
Verbreitung von Gestaltungskonzepten dienten.
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Projekttitel Eisen- und Stahlindustrie NRW im demografischen Wandel
Laufzeit 2005-2007
Projektdurchfiihr- | TU Dortmund, Institut fiir Gerontologie; Max-Planck-Institut fiir De-

ung und Partner

mografische Forschung; Sozialforschungsstelle Dortmund (sfs)

Projektforderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ein Ziel des Projektes war die Bewertung des Tarifvertrages zur Ge-

ziele staltung des demografischen Wandels fiir die westdeutsche Eisen- und
Stahlindustrie aus dem Jahr 2006 unter Beriicksichtigung der Rah-
menbedingungen und kiinftigen Herausforderungen.

Handlungsfelder Wichtige Themen waren Arbeitsgestaltung, Gesundheitsforderung,
Erhohung der Beschiftigungstahigkeit, Verjliingung der Belegschaften
und Ermoéglichung eines vorzeitigen bzw. ,.gleitenden® Ausscheidens
aus dem Arbeitsleben.

Aktivitdten/Ein- Neben der allgemeinen Evaluation der Umsetzung des Tarifvertrages

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

wurde die Umsetzung von Mallnahmen auf betrieblicher Ebene analy-
siert.

Projekttitel ELMA - Erhaltung der beruflichen Leistungsfihigkeit und Moti-
vation ilterer Arbeitnehmer

Laufzeit 2007-2010

Projektdurchfiihr- | Universitit Heidelberg, Institut fiir Gerontologie; Institut der deut-

ung und Partner schen Wirtschaft Kéln (IW)

Projektforderung | Robert Bosch Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war es, wissenschaftlich fundierte Aussagen iiber

ziele die Lern- und Veridnderungsfahigkeit dlterer Mitarbeiter zu machen
und darauf aufbauende Qualifizierungs- und Gesundheitsférderungs-
konzepte zu entwickeln.

Handlungsfelder Im Vordergrund standen die Themen Qualifizierung und Gesundheits-
forderung élterer Beschiftigter.

Aktivitaten/Ein- Ein Bildungskonzept wurde entwickelt und umgesetzt. Bestandteile

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

waren kognitives und korperliches Training sowie die Forderung des
Gesundheitsbewusstseins und des gesundheitsbezogenen Wissens von
Beschiftigten.

Projekttitel Erwerbsaktives Altern und Betriebliches Gesundheitsmanage-
ment

Laufzeit 2008

Projektdurchfiihr- | Universitdt Trier, FB IV, Volkswirtschaftslehre

ung und Partner

Projektférderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Das Projekt zielte auf die Analyse und kritische Bewertung der MaB3-
ziele nahmen der betrieblichen Gesundheitsforderung in Industriebetrieben

und der Akzeptanz von unternehmensspezifischen Programmangebo-
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ten.
Handlungsfelder Im Mittelpunkt stand das betriebliche Gesundheitsmanagement.
Aktivitdten/Ein- Auf Basis von Befragungen von Verantwortlichen und Mitarbeitern in

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Betrieben wurden Handlungsempfehlungen zur besseren Akzeptanz
und Nutzung von gesundheitsforderlichen Programmen erarbeitet.

Projekttitel Erwerbstiitigkeit in der Pflege in Deutschland und Schweden
Laufzeit bis 2011
Projektdurchfiihr- | Hochschule Vechta, Institut fiir Gerontologie

ung und Partner

Projektforderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Vordergrund des Projektes stand die Ermittlung von Vorausset-

ziele zungen fiir eine kontinuierliche Erwerbstitigkeit in Pflegeberufen.
Ziel war u.a. die Entwicklung von Mallnahmen zur Verbesserung der
Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen und zur Erleichterung der
Vereinbarung von Beruf und Familie.

Handlungsfelder Zentrale Themen waren Verbesserung der Arbeitsorganisation, al-
ternsgerechte Arbeitsbedingungen und Qualifizierung.

Aktivitaten/Ein- Befragungen wurden ergénzt durch betriebliche Unterstiitzungsange-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

bote.

Projekttitel Entwicklung alternsrobuster Betriebsstrukturen im KMU-Ver-
bund (ABS-Verbund - ABSV). Entwicklung und Erprobung von
Managementinstrumenten zur nachhaltigen Forderung der Be-
schiftigungsfiahigkeit in KMU

Laufzeit 2007-2009

Projektdurchfiihr- | Berufsforschungs- und Beratungsinstitut fiir Interdisziplindre Tech-

ung und Partner

nikgestaltung e.V. (BIT); Institut fiir Management und Organisation
GmbH (IMO)

Projektforderung | Land NRW; Europdischer Sozialfonds (ESF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Angestrebt wurde eine nachhaltige Forderung der Beschéftigungsta-

ziele higkeit in KMU durch passende Managementinstrumente.

Handlungsfelder Im Vordergrund standen die Verbesserung der betrieblichen Arbeits-
bedingungen und Maflnahmen mit Bezug auf Gesundheitsmanage-
ment, Fliihrung, Unternehmenskultur und Personalentwicklung, Ar-
beitssystemgestaltung und die Effizienz von Abldufen und Arbeitssys-
temen.

Aktivitdten/Ein- In zahlreichen Betrieben wurde strukturellen Analysen zur demografi-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

schen Situation durchgefiihrt und Maflnahmen entwickelt, um den
demografischen Herausforderungen zu begegnen. In Transferveran-
staltungen wurden die betrieblichen Erfahrungen ausgetauscht.
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Projekttitel

Audit ,,Demografie-sensible Personalpolitik* - Entwicklung, Er-
probung und Aufbau einer nachhaltigen Struktur fiir ein Audit
zur Demografie-sensiblen Personalpolitik fiir Unternehmen in
NRW im Kontext der gemeinsamen Erklirung von Landesregie-
rung und Sozialpartnern in NRW

Laufzeit

2008-2010

Projektdurchfiihr-
ung und Partner

Gesellschaft fiir Organisationsentwicklung und Mediengestaltung
(GOM); Technologieberatungsstelle beim DGB NRW e.V. (TBS
NRW)

Projektforderung | Gemeinsame Initiative der Landesregierung NRW und der Spitzen-

(u.a.) verbinde der Sozialpartner in NRW

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Entwicklung, Erprobung und der Aufbau

ziele einer nachhaltigen Struktur fiir eine Zertifizierung alter(n)sgerechter
Personalpolitik in Unternehmen.

Handlungsfelder Gesundheitsmanagement, Arbeitsgestaltung, Fithrung/Unternehmens-
kultur etc.

Aktivititen/Ein- Es wurde ein Audit entwickelt und in 12 nordrhein-westfilischen Pi-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

lotbetrieben erprobt. Dieses basiert auf einem zweistufigen Verfahren,
wobei u.a. praktische Handlungsansitze aufgezeigt und 6ffentlich-
keitswirksame MaBnahmen eines nachhaltigen Personalmanagements
ermittelt werden.

Projekttitel FABIH - Forderung der Arbeits- und Beschéiftigungsfihigkeit von
Beschiiftigten im Handwerk

Laufzeit 2011-2013

Projektdurchfiihr- | Zentralstelle fiir die Weiterbildung im Handwerk (ZWH)

ung und Partner

Projektforderung | Initiative Neue Qualitéit der Arbeit (INQA); Bundesministerium fiir

(u.a.) Arbeit und Soziales (BMAS)

Inhalte/Projekt- Im Mittelpunkt des Projektes steht die Entwicklung eines Schulungs-

ziele angebotes fiir Berater von Handwerksorganisationen zum Thema de-
mografischer Wandel, um so z.B. eine Sensibilisierung fiir die Thema-
tik zu unterstiitzen.

Handlungsfelder Wichtige Schwerpunkte sind Qualifizierung, Wissenstransfer und die
Verbesserung der interorganisationalen Zusammenarbeit.

Aktivitaten/Ein- Es werden u.a. Inhouse-Schulungen durchgefiihrt, die folgende The-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

men umfassen: Auswirkungen des demografischen Wandels auf
Handwerksbetriebe, Ressourcen dlterer Mitarbeiter, betriebliche
Handlungsfelder mit moglichem Beratungsbedarf, bewéhrte Interven-
tionsmaBnahmen sowie Fordermoglichkeiten und Weiterbildungs-
moglichkeiten fiir Betriebe.

Projekttitel Fit im Betrieb fiir jung und alt — Berufswegeplanung als Instru-
ment betrieblicher Gesundheitspolitik
Laufzeit 2007-2009

Projektdurchfiihr-

Soziale Innovation GmbH SI research & consult; CE Consult
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ung und Partner

Projektforderung | Europédischer Sozialfonds (ESF); Land NRW

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Entwicklung von Handlungsansétzen zur

ziele Reduzierung von belastungsbedingten Krankheiten und Leistungs-
riickgéngen durch einen flexiblen Einsatz der Arbeitskréfte an ver-
schiedenen Arbeitsplétzen.

Handlungsfelder Zentraler Aspekt des Projektes war das Thema Gesundheitsforderung.

Aktivitdten/Ein- Zur Belastungsanalyse wurde ein EDV-Tool entwickelt, womit Belas-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

tungsschwerpunkte im Unternehmen identifiziert werden konnen.
Gleichzeitig wurde eine Kompetenzmatrix erstellt, mit deren Hilfe die
berufsrelevanten Kompetenzen von Mitarbeitern erfasst werden. Wei-
tere Aktivititen umfassten u.a. Workshops, Erstellung eines Selbst-
checks fiir Unternehmen zur Identifikation von berufsbezogenen Be-
lastungen der Beschéftigten sowie die Erarbeitung einer Handlungs-
hilfe fiir betriebliche Praktiker zur Gestaltung von gesundheitsorien-
tierten Berufswegekorridoren.

Projekttitel Fit mit alternden Belegschaften - Qualifizierungsoffensive im
Kohleriickzugsgebiet Emscher-Lippe

Laufzeit 2008-2010

Projektdurchfiihr- | Soziale Innovation GmbH SI research & consult; CE Consult

ung und Partner

Projektforderung | Initiative Neue Qualitit der Arbeit (INQA)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Vordergrund stand die Entwicklung von Handlungsansétzen zur

ziele Steigerung der Qualitdt der Arbeit fiir dltere Beschiftigte in kleinen
und mittleren Unternehmen in der vom Strukturwandel betroffenen
Emscher-Lippe Region.

Handlungsfelder Die Themen Personalentwicklung, Qualifizierung und Arbeitszeitge-
staltung wurden bei der Umsetzung des Ziels als zentral angesehen.

Aktivitaten/Ein- Es wurde ein Konsortium aus Betriebsberatern, regionalen Bildungs-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

beratern und Weiterbildungsanbietern gegriindet, um unternehmens-
spezifische MaBnahmen anbieten und auf Altere abgestimmte Lern-
konzepte entwickeln zu kdnnen. Bestandsaufnahmen in Pilotbetrieben
wurden durchgefiihrt und Handlungsbedarfe analysiert. Beispiele gu-
ter Praxis wurden in einem Netzwerk ausgetauscht.

Projekttitel FIT 4 WORK
Laufzeit 2005-2007
Projektdurchfiihr- | Aufbauwerk Region Leipzig GmbH; PUUL GmbH; Européische Ver-

ung und Partner

einigung fiir Aktives Anti-Aging e.V.; Leipziger Institut fiir ange-
wandte Weiterbildungsforschung e.V.; Bildungswerk der Sidchsischen
Wirtschaft e.V.; Maschinenbau- und Metall-Berufsgenossenschaft;
AOK Landesverband Sachsen; European Business Centre; CJD Prig-
nitz; Hanse-Klinikum Stralsund; Regione Abruzzo (Italien); Universi-
tit L’ Aquila (Italien); ANAPIA Abruzzo (Italien); Abruzzo Lavoro
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(Italien); ESPIRAL (Spanien); Universitit Girona (Spanien)

Projektforderung | Européischer Sozialfonds (ESF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Erarbeitung von Handlungsansitzen zum

ziele Erhalt der Beschiftigungsfihigkeit Alterer in kleinen und mittleren
Betrieben. Gleichzeitig sollten Arbeitsmarktakteure fiir die Folgen des
demografischen Wandels sensibilisiert werden.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt standen die Themen Organisationsentwicklung, Ge-
sundheitsmanagement und lebenslanges Lernen.

Aktivitdten/Ein- Im Rahmen des Projektes wurden Instrumente zur Unterstiitzung von

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Unternehmen in Fragen ihres Organisations-, Personal- und Gesund-
heitsmanagements entwickelt und in einer Pilotphase mit sdchsischen
Unternehmen angewendet.

Projekttitel Flexibilisierung des Ubergangs in die Nacherwerbsphase — Aus-
stiegsmanagement als Aufgabe betrieblicher Personalpolitik

Laufzeit 2010-2012

Projektdurchfiihr- | Forschungsinstitut betriebliche Bildung (f-bb)

ung und Partner

Projektforderung | Freistaat Sachsen; Europdischer Sozialfonds (ESF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Das Projekt hatte zum Ziel, vor dem Hintergrund des Fachkriftebe-

ziele darfs Wissenstransfer- und ,,Ausstiegsmodelle* fiir die betriebliche
Praxis in KMU zu entwickeln und fiir eine Sensibilisierung der Unter-
nehmen fiir demografiebezogene Aspekte zu sorgen.

Handlungsfelder Wissensmanagementprozesse, eine nachhaltige Kompetenz- und
Nachfolgeplanung sowie flexibel gestaltbare Arbeitszeitmodelle, die
einen gleitenden Ausstieg dlterer Erwerbstétiger ermdglichen, waren
zentrale Ansatzpunkte fiir die Projektarbeit.

Aktivitdten/Ein- Wesentliche Projektaktivitdten bestanden in der Identifizierung und

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Anpassung handhabbarer Methoden und Instrumente, der Erarbeitung
von Handlungshilfen fiir KMU und der exemplarischen Erprobung der
entwickelten Instrumente in sdchsischen Unternehmen.

Projekttitel Gabi - Gestaltung altersgerechter Arbeitsbedingungen in Kran-
kenhaus und Altenheim

Laufzeit 2008-2010

Projektdurchfiihr- | Universitéit Flensburg; Diakonissenkrankenhaus Flensburg (DIAKO)

ung und Partner

Projektférderung | Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS)

Inhalte/Projekt- Das Projekt hatte zum Ziel, in Krankenhdusern und Altenheimen Ar-

ziele beitsbedingungen zu schaffen, die dem demografischen Wandel Rech-
nung tragen, und hierfiir Malnahmen zu entwickeln.

Handlungsfelder Schwerpunkt des Projektes war die Entwicklung eines e-Learning-

Tools zur Qualifizierung von Personalverantwortlichen in Kranken-
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hiusern und Altenheimen.

Aktivitaten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

In einem vorbereitenden Arbeitsschritt fiir die Konzipierung des Tools
wurden die Inhalte anhand einer Schulungsbedarfsanalyse festgelegt.
Das erprobte Konzept wurde anhand eines Praxisleitfadens und eines
eLearning-Tools flir weitere Krankenhduer und Altenheime zugéng-
lich gemacht.

Projekttitel GeFiiDo - Gesundheitsorientierte Fithrung im demografischen
Wandel

Laufzeit 2007-2008

Projektdurchfiihr- | Flughafen Miinchen GmbH

ung und Partner

Projektforderung | Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)

Inhalte/Projekt- Zentrales Anliegen des Projektes war es, die Beschéftigungstahigkeit

ziele ilterer Mitarbeiter insbesondere durch eine betriebliche Gesundheits-
forderung moglichst lange zu erhalten. Wesentliches Ziel war es, ge-
sundheitsorientiertes Fiihrungsverhalten im Unternehmen zu etablie-
ren.

Handlungsfelder Neben dem Bereich der Gesundheitsforderung lagen weitere Ansatz-
punkt auf dem Gebiet der Arbeitsplatzgestaltung, der Weiterbildung
und des Fiihrungsverhaltens.

Aktivitaten/Ein- Zu den Projektaktivitdten im Rahmen der Bestandsautnahme gehorten

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

180 Grad-Feedback-Analysen, die Auswertung einer Mitarbeiterbe-
fragung sowie Altersstrukturanalysen. Zudem fanden Seminare statt,
um Fiihrungskréfte im Bereich gesundheitsorientierten Fiihrungsver-
haltens weiterzubilden. Zentrale Ergebnisse wurden im Rahmen von
Gesundheitszirkeln und auf einem Gesundheitsportal im Intranet kom-
muniziert.

Projekttitel GENERA - Die Jungen und die Alten
Laufzeit
Projektdurchfiihr- | Soziale Innovation GmbH SI research & consult

ung und Partner

Projektforderung

Européischer Sozialfonds (ESF) (Gemeinschaftsinitiative EQUAL);
Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS)

Inhalte/Projekt-
ziele

Im Rahmen des Projektes sollten Instrumente zur Bewiéltigung des
demografischen Wandels in Betrieben der Schmiede- und GieBereiin-
dustrie entwickelt werden. Fiir Unternehmen sollten Moglichkeiten
geschaffen werden, den steigenden Anforderungen an Qualifikation
und Einsatzflexibilitit der Beschéftigten gerecht zu werden.

Handlungsfelder

Ansatzpunkte waren die Durchfiihrung von Maflnahmen zum Erhalt
und zur Erhohung der Leistungsfahigkeit élterer sowie an- und unge-
lernter Mitarbeiter, die Qualifizierung von ,,Arbeitsmarktgruppen®,
die bisher nicht fiir die Branche erschlossen waren, sowie Ansitze zur
Gewinnung von Nachwuchskréften.

Aktivitdten/Ein-
gesetzte Instru-

Auf Basis von Altersstrukturanalysen wurden Schwichen und Poten-
ziale von Unternehmen untersucht. Gleichzeitig wurden Kompetenz-
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mente (Auswahl)

bedarfe ermittelt. Im Mittelpunkt stand die Erarbeitung eines Qualifi-
zierungstool fiir Filhrungskréfte. Beispielhafte Losungsansitze, die in
Pilotbetrieben erarbeiteten wurden, wurden durch einen Ergebnis-
transfer anderen Unternehmen zuginglich gemacht.

Projekttitel Generationen schaffen Zukunft
Laufzeit 2006-2007
Projektdurchfiihr- | Neue Lern Praxis e.V.

ung und Partner

Projektforderung | Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF); Europdi-

(u.a.) scher Sozialfonds (ESF)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war eine Sensibilisierung von Unternehmen fiir das

ziele Thema demografischer Wandel und die Erh6hung der Beschifti-
gungsfihigkeit Alterer.

Handlungsfelder Zentrale Handlungsfelder waren Unternehmensnachfolge, Gesund-
heitsforderung, Generationenvernetzung, Ausstieg aus dem Berufsle-
ben, generationeniibergreifender Kompetenztransfer und Weiterbil-
dung.

Aktivitaten/Ein- Zu verschiedenen Themen wurden Workshops und Einzelcoachings

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

durchgefiihrt. Zusitzlich wurde ein Bildungskonzept zur Aktivierung
und Nutzung von Ressourcen, zur Férderung der Zusammenarbeit
zwischen den Generationen sowie zur Gesundheits- und Motivations-
forderung entwickelt.

Projekttitel Gesund alt werden am Arbeitsplatz
Laufzeit 2007
Projektdurchfiihr- | Sozialwissenschaftliche Beratung Miinchen

ung und Partner

Projektférderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Analyse von Maflnahmen zur Verbesserung

ziele der Bedingungen fiir gesundes Arbeiten im 6ffentlichen Dienst.

Handlungsfelder Zentraler Gegenstand des Projektes waren die Themenfelder Gesund-
heitsforderung und gesundheitliche Ressourcen am Arbeitsplatz.

Aktivitdten/Ein- Bausteine des Projektes waren eine schriftliche Befragung und quali-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

tative Interviews mit Beschéftigten im 6ffentlichen Dienst (mit Hilfe
des Work Ability Index WAI) sowie die Erarbeitung von Handlungs-
empfehlungen.

Projekttitel Gesunde Arbeitswelten in der Region
Laufzeit 2006-2008
Projektdurchfiihr- | Institut fiir Sozialforschung und Sozialwirtschaft e.V. (iso)

ung und Partner

Projektforderung
(u.a.)

Hans-Bockler-Stiftung
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Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Evaluation von Ansitzen, kleine und mitt-

ziele lere Unternehmen in der betrieblichen Gesundheitsforderung iiber re-
gionale Netzwerke zu unterstiitzen.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt stand die betriebliche Gesundheitsforderung in KMU.

Aktivitdten/Ein- Das Projekt basierte auf qualitativer Forschung (z.B. teilnehmende

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Beobachtung, Interventionsstudien, Fallstudien, offene und leitfaden-
gestiitzte Interviews, Gruppendiskussionen) sowie Arbeitskreisen,
Workshops, Tagungen etc.

Projekttitel Goldie - Qualifizierung von ilteren Beschiftigten im Handwerk
Laufzeit
Projektdurchfiihr- | Hochschule Niederrhein, Institut fiir Arbeitssystemgestaltung und

ung und Partner

Personalmanagement e.V. (IAP)

Projektforderung | Arbeitsministerium NRW, Europdischer Sozialfonds (ESF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Als Ziel des Projektes sollten MaBBinahmen zum Erhalt der Konkur-

ziele renzféhigkeit, zur Fachkriftesicherung und zur Qualifizierung &lterer
Beschiftigter in Handwerksbetrieben erarbeitet werden.

Handlungsfelder Im Zentrum des Projektes standen die Qualifizierung und Weiterbil-
dung Alterer.

Aktivitaten/Ein- Neben Bedarfsanalysen (u.a. mittels strukturierter Interviews mit Be-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

schiftigten und Personalverantwortlichen) wurde ein Qualifizierungs-
konzept erstellt.

Projekttitel Gute Erwerbsbiographien - Der Wandel der Arbeitswelt als
gruppenspezifischer Risikofaktor fiir Arbeitsfihigkeit und Unter-
versorgung bei der gesetzlichen Rente

Laufzeit 2009-2012

Projektdurchfiihr- | Internationales Institut fiir Empirische Sozialokonomie (INIFES);

ung und Partner

Universitdt Duisburg-Essen, Fakultét fiir Gesellschaftswissenschaften

Projektférderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Das Projekt zielte insbesondere auf die Ermittlung von Einflussfakto-

ziele ren zur Verbesserung der Bedingungen fiir eine Erwerbstatigkeit bis
zum reguliren Renteneintrittsalter. Im Kern ging es um die Frage, in-
wieweit und fiir wen die Voraussetzungen einer hoheren Beschéfti-
gungsquote/Rente mit 67 bestehen und welche Gruppen dadurch ei-
nem erhohten Risiko — bis hin zur Altersarmut — ausgesetzt sind.

Handlungsfelder Im Vordergrund stand die Untersuchung von Zusammenhéngen zwi-
schen Arbeitsbedingungen und Erwerbsbiographien und deren Aus-
wirkungen auf die Absicherung durch die gesetzliche Rentenversiche-
rung.

Aktivitaten/Ein- Auf Basis von Daten der Sozialversicherungstriager, der BIBB-BAuA-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Erhebungen und der Erhebungen zum DGB-Index Gute Arbeit wur-
den Erwerbsbiographien dargestellt und Alterssicherungsinstrumente
und Arbeitsbedingungen analysiert.
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Projekttitel Handwerk FIT - Den demografischen Wandel im Handwerk ge-
stalten und Erfolge sichtbar machen

Laufzeit seit 2010

Projektdurchfiihr- | Berufsforschungs- und Beratungsinstitut fiir Interdisziplindre Tech-

ung und Partner

nikgestaltung e.V. (BIT); Vereinigte IKK

Projektforderung | Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS); Initiative Neue
Qualitit der Arbeit (INQA)

Inhalte/Projekt- Im Vordergrund des Projektes steht die Evaluierung der Ergebnisse

ziele von gesundheitsfordernden Maflnahmen und Personalentwicklungs-
mafBnahmen in metall- und holzverarbeitenden Handwerksbetrieben,
die den demografischen Wandel zu gestalten versuchen.

Handlungsfelder Die Handlungsfelder umfassen Gesundheitsforderung und Personal-
management.

Aktivitaten/Ein- Die Aktivitidten umfassen u.a. eine vergleichende Analyse von Mal-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

nahmen zur Gestaltung des demografischen Wandels zwischen Hand-
werksbetrieben, die bereits an IKK-Gesundheitsaktionen teilgenom-
men haben, und solchen, fiir die dies nicht der Fall ist. Weitere Aktivi-
taten beziehen sich auf Veranstaltungen und Veroffentlichungen so-
wie die Erarbeitung von Handlungsleitfaden fiir Multiplikatoren und
Betrieben.

Projekttitel Handwerk mit Zukunft
Laufzeit 2008-2010
Projektdurchfiihr- | RKW Kompetenzzentrum; Handwerkskammer Freiburg

ung und Partner

Projektforderung | Europdischer Sozialfonds (ESF); Wirtschaftsministerium Baden-

(u.a.) Wiirttemberg

Inhalte/Projekt- Im Mittelpunkt stand die Unterstiitzung von Betrieben bei der Verbes-

ziele serung von Marktpotenzialen und der Sicherung von Fachkréften vor
dem Hintergrund des demografischen Wandels.

Handlungsfelder Zentrale Themenfelder waren die Personalrekrutierung und die Bin-
dung von Fachkréften.

Aktivitdten/Ein- Ausgehend von einer Bestandsaufnahme in den am Projekt beteiligten

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Unternehmen wurde die Notwendigkeit einer Neuausrichtung von
Produkten und Dienstleistungen bewertet. Zudem wurden mégliche
Fachkréfteengpdsse ermittelt. Gemeinsam mit den Unternehmen wur-
den Losungsansitze entwickelt und umgesetzt.

Projekttitel HAWAI4U - Handlungshilfe Work Ability Index fiir Unterneh-
men

Laufzeit 2007-2008

Projektdurchfiihr- | Biiro fiir Arbeits- und Organisationspsychologie GmbH (bao); IQ

ung und Partner

Consult

Projektforderung

Européischer Sozialfonds (ESF); Arbeitsministerium NRW
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(u.a.)

Inhalte/Projekt- Das Projekt zielte darauf ab, insbesondere kleineren und mittleren Un-

ziele ternehmen Werkzeuge zur Verfiigung zu stellen, mit denen sie dem
demografischen Wandel begegnen und die Beschéftigungsféhigkeit
der Mitarbeiter fordern kdnnen.

Handlungsfelder Im Vordergrund stand die Beurteilung der Effizienz von Ma3nahmen
zur Gesundheitsforderung und Arbeitsgestaltung und der Einflussfak-
toren auf die Arbeitsfdahigkeit der Beschéftigten.

Aktivitdten/Ein- Im Projekt wurden Analysen auf Basis des Work Ability Index durch-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

gefiihrt. Auerdem fanden Analysen zur Ermittlung der Arbeitsbelas-
tung und deren Auswirkungen auf die Arbeitsfdhigkeit statt.

Projekttitel HCscore?

(bzw. Name des

Instrumentes)

Laufzeit 2010

Projektdurchfiihr- | H-Faktor GmbH

ung und Partner

Projektforderung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Mit HCscore® wurde eine Demografiesoftware entwickelt, die Betrie-

ziele ben als Analysetool dienen und Basis fiir ein effektives Personalma-
nagement sein soll.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt stand die Entwicklung eines Instrumentes zur Erfas-
sung von Potenzialen und Risiken, die sich aus der Altersstruktur der
Belegschaft ergeben konnen.

Aktivitdten/Ein- Die Softwareentwicklung fand parallel zu zahlreichen betrieblichen

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Beratungen in Deutschland, Osterreich, Schweiz, Italien und Frank-
reich statt (und wurde im Rahmen von mehreren Forschungsprojekten
optimiert).

Projekttitel IGELE - Intergenerationelles Lernen
Laufzeit 2012
Projektdurchfiihr- | Katholische Erwachsenenbildung Rheinland-Pfalz Landesarbeitsge-

ung und Partner

meinschaft e.V.; Evangelische Arbeitsstelle Bildung und Gesellschaft;
Evangelische Landesarbeitsgemeinschaft fiir Erwachsenenbildung in
Rheinland-Pfalz e.V.

Projektforderung | Ministeriums fiir Bildung, Wissenschaft, Weiterbildung und Kultur
(u.a.) des Landes Rheinland-Pfalz; Ministeriums fiir Soziales, Arbeit, Ge-
sundheit und Demografie des Landes Rheinland-Pfalz
Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Forderung eines generationeniibergreifen-
ziele den Dialogs und die Entwicklung von Konzepten zur intergeneratio-
nellen Arbeit in der konfessionellen Erwachsenenbildung.
Handlungsfelder Im Vordergrund stand die Forderung innovativer Bildungskonzepte.

Dazu gehorten insbesondere solche Konzepte, die bildungsbenachtei-
ligte Personen und/oder Migranten einbeziehen.
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Aktivitaten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Zu den Aktivitdten gehorten die Begleitung und Beratung bei der kon-
zeptionellen Ausgestaltung der Projektideen und der praktischen Um-
setzung, um so die selbstorganisierte Entwicklung der Projektideen an
den verschiedenen Standorten zu unterstiitzen. Die entwickelten Kon-
zepte wurden in fiinf Auswahlregionen erprobt. Bereits erprobte Pro-
jekte der Weiterbildungstriager wurden weiterentwickelt und im Rah-
men von Transferveranstaltungen kommuniziert.

Projekttitel IKM - Integriertes Kompetenzmanagement - Innovationsstrate-
gien als Aufgabe der Organisations- und Personalentwicklung

Laufzeit 2007-2010

Projektdurchfiihr- | Frankfurt School of Finance & Management; Zentrum fiir angewandte

ung und Partner

Weiterbildungsforschung e.V. - Institut fiir 6konomische Bildung e.V.
(ZAWF —10B); Carl von Ossietzky Universitit Oldenburg, Arbeits-
bereich Weiterbildung und Bildungsmanagement

Projektférderung | Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Rahmen des Projektes sollten Ansdtze zur Gestaltung von Innova-

ziele tionskompetenzen entwickelt werden. Ausgangspunkt war die These,
dass die Wettbewerbsfihigkeit von Unternehmen sowohl von indivi-
duellen als auch von organisationalen Kompetenzen beeinflusst wird.

Handlungsfelder Zentral war die Erarbeitung von Handlungsempfehlungen fiir MaB3-
nahmen der Kompetenzforderung.

Aktivitaten/Ein- Im Rahmen des Projektes wurde u.a. das ,,Kompetenzkapital* ausge-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

wihlter Organisationen erfasst, um auf dieser Basis Gestaltungsmal-
nahmen ergreifen zu konnen. Parallel dazu erfolgte eine Weiterent-
wicklung und Evaluation des Modells des integrierten Kompetenzma-
nagements. Zudem wurden Praxisleitfaden erarbeitet.

Projekttitel InDi - Innovation und Diversity
Laufzeit 2008-2011
Projektdurchfiihr- | Universitét Bielefeld, Interdisziplinires Zentrum fiir Frauen und Ge-

ung und Partner

schlechterforschung (IFF)

Projektfoérderung | Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Mittelpunkt des Projektes stand die Entwicklung von Konzepten,

ziele Instrumenten und Empfehlungen zur Gestaltung eines Diversity-
Managements, das Innovationen unterstiitzt und Chancengleichheit
gewahrleistet.

Handlungsfelder Zentral war die Entwicklung von MaBBnahmen zur Schaffung einer
von Chancengleichheit und Vielfalt gepriagten und innovationsforder-
lichen Unternehmenskultur.

Aktivitaten/Ein- Bestehende Diversity-Konzepte wurden ausgewertet und im Rahmen

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

von Unternehmensbefragungen wurde ermittelt, welchen Stellenwert
Diversity und Innovationen dort haben. Ergebnisse und Handlungs-
empfehlungen wurden in Vortragen und Verodffentlichungen vorge-
stellt.
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Projekttitel INDINA - Innovativer Dialog in der Branche — Erfolgreiche
Wettbewerbsstrategien mit leistungsfihigen Belegschaften durch
nachhaltigen Arbeits- und Gesundheitsschutz realisieren

Laufzeit 2008-2011

Projektdurchfiihr- | ffw GmbH - Gesellschaft fiir Personal- und Organisationsentwicklung

ung und Partner

Projektforderung | Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF); Europdi-

(u.a.) scher Sozialfonds (ESF)

Inhalte/Projekt- Im Vordergrund des Projektes stand die Entwicklung eines ganzheitli-

ziele chen Gesundheitsmanagementmodells und einer Toolbox, die die For-
derung der Innovationsféhigkeit und gute Arbeitsbedingungen in der
GieBereiindustrie sowie die Ubertragung auf andere Branchen erlaubt.

Handlungsfelder Handlungsfelder waren Gesundheitsforderung, die Bindung und Rek-
rutierung von Fachkriften sowie Arbeitsgestaltung.

Aktivitdten/Ein- In betrieblichen Projekten wurden Analyse- und Gestaltungsinstru-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

mente sowie Vorgehensweisen entwickelt und erprobt, die anschlie-
Bend Eingang in die Toolbox gefunden haben. Brancheniibergreifende
Veranstaltungen und Arbeitsgruppen wurden zur Diskussion von Er-
gebnissen und Erfahrungen genutzt.

Projekttitel DEMOGRAFIE A K TIYV - eine Initiative fiir Unternehmen und
Beschiftigte in NRW

Laufzeit seit 2007

Projektdurchfiihr- | Arbeitsministerium NRW; Landesvereinigung der Unternehmensver-

ung und Partner
(bzw. Trager der

biande NRW; Deutscher Gewerkschaftsbund NRW

Initiative)

Projektforderung | Land NRW

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Die Initiative zielt vor allem auf den Erhalt der Beschéftigungsfahig-

ziele keit élterer Beschiftigter sowie die Starkung der Wettbewerbsfahig-
keit von Unternehmen (insbesondere KMU) vor dem Hintergrund des
demografischen Wandels.

Handlungsfelder Schulungen und Malnahmen der Arbeitsplatzgestaltung, Arbeitszeit-
gestaltung, Gesundheitsforderung und Personalrekrutierung sind von
besonderer Bedeutung.

Aktivitdten/Ein- Im Mittelpunkt stehen der Aufbau und die Pflege von Branchennetz-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

werken und eines regionalen und tiberregionalen Erfahrungsaus-
tauschs. Neben der Kommunikation von Beispielen guter Praxis wird
ein branchentibergreifender Leitfaden zur Ermittlung von betriebli-
chen Handlungsbedarfen und zur Gestaltung und Umsetzung von
Konzepten bereitgestellt.
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Projekttitel InKas mark - Innovationsfihigkeit kleiner und mittlerer Unter-
nehmen im demografischen Wandel stirken

Laufzeit 2008-2011

Projektdurchfiihr- | agentur mark GmbH; Fachhochschule Gelsenkirchen, Institut Arbeit

ung und Partner

und Technik; d-ialogo

Projektférderung | Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Forderung der Innovationsfahigkeit von

ziele Betrieben, um die Wettbewerbsfahigkeit mit einer alternden Beleg-
schaft zu erhalten und auf Wiinsche einer alternden Kundschaft einge-
hen zu konnen.

Handlungsfelder Im Fokus des Projektes stand die Entwicklung und Umsetzung von
betrieblichen MaBnahmen der Innovationsférderung vor dem Hinter-
grund des demografischen Wandels.

Aktivitdten/Ein- Neben der Begleitung und Unterstiitzung von Partnerbetrieben war

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

der gegenseitige Austausch von Unternehmen {iber betriebliche Hand-
lungsansitze im Rahmen von sogenannten ,,Innovationsdinnern® von
Bedeutung.

Projekttitel InnoDemo - Innovationsfihigkeit im demografischen Wandel
Laufzeit seit 2011
Projektdurchfiihr- | Fraunhofer-Institut fiir Arbeitswirtschaft und Organisation (Fraunho-

ung und Partner

fer IAO)

Projektforderung | Wirtschaftministerium Baden-Wiirttemberg; Européischer Sozial-

(u.a.) fonds (ESF)

Inhalte/Projekt- Im Rahmen des Projektes sollen Zusammenhénge zwischen alternden

ziele Belegschaften und Innovationprozessen im Betrieb herausgearbeitet
werden. Zudem sollen die Bedingungen fiir das Einbeziehen und den
Einsatz élterer Beschiftigter analysiert und Verbesserungsvorschlige
erarbeitet werden.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt des Projektes steht die Entwicklung und Umsetzung
von betrieblichen Maflnahmen der Innovationsférderung vor dem
Hintergrund des demografischen Wandels.

Aktivitdten/Ein- Kern der Projektaktivitidten — neben einer quantitativen Unterneh-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

mensbefragung — sind Betriebsstudien zur Analyse innovativer Tétig-
keiten sowie von Strategien zur Bewiltigung des demografischen
Wandels. Darauf auftbauend wird der Einfluss von Verdnderungen der
betrieblichen Altersstruktur auf Innovationsprozesse ermittelt. Ge-
meinsam mit den Unternehmen werden Losungsansétze erarbeitet.

Projekttitel INNOVA - Mehr Chancen fiir dltere Fachkrifte
Laufzeit 2006-2007
Projektdurchfiihr- | Soziale Innovation GmbH SI research & consult; Unique GmbH;

ung und Partner

Personaltraining plus drei

Projektforderung
(u.a.)

Land Brandenburg; EU
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Inhalte/Projekt- Das Projekt zielte auf die Erhaltung und Férderung der Leistungspo-

ziele tenziale &lterer Fachkrifte.

Handlungsfelder Die Analyse betrieblicher Altersstrukturen, MaBBnahmen zur Kompe-
tenzentwicklung dlterer Mitarbeiter, Ansétze fiir eine alternsgerechte
Arbeitsorganisation, Mallnahmen der betrieblichen Gesundheitsforde-
rung sowie der Transfer von Erfahrungswissen waren zentral.

Aktivitaten/Ein- Zu den wesentlichen Aktivititen gehorten Beratung und Coaching von

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Unternehmen. Daneben wurden QualifizierungsmafBnahmen angebo-
ten und durchgefiihrt und Vernetzungsaktivitéten von Experten (Wie-
terbildungsexperten, Berater) unterstiitzt.

Projekttitel INNOVA - Innovationsstrategien fiir Verkehrsunternechmen mit
alternden Belegschaften

Laufzeit 2006-2007

Projektdurchfiihr- | VDV-Akademie e.V. als Bildungseinrichtung des Verbandes Deut-

ung und Partner

scher Verkehrsunternehmen (VDV); MA&T Sell & Partner; Prospek-
tiv Gesellschatft fiir betriebliche Zukunftsgestaltungen mbH

Projektforderung | Land NRW; Verband Deutscher Verkehrsunternehmen (VDV); Euro-

(u.a.) paischer Sozialfonds (ESF)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Vorbereitung des kommunalen Personen-

ziele nahverkehrs in NRW auf die Anforderungen des demografischen
Wandels. Im Mittelpunkt standen dabei die Initiierung und Umset-
zung langfristiger Fordermanahmen zur Verbesserung der Arbeits-
und Beschiftigungsfahigkeit von Mitarbeitern.

Handlungsfelder Zentrale Themen waren Gesundheit, Qualifikation und Motivation
sowie ein nachhaltiges Personalmanagement.

Aktivitdten/Ein- Neben einer systematischen Aufarbeitung von Erkenntnissen und Er-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

gebnissen der Arbeitsforschung wurden Umsetzungsarbeiten in sechs
Modellbetrieben der Verkehrswirtschaft unterstiitzt. Dabei wurden
u.a. Altersstruktur-, Qualifizierungsbedarfs und Arbeitsbelastungsana-
lysen durchgefiihrt. Ein brancheniibergreifender Transfer der Ergeb-
nisse erfolgte durch Projekt-Rundbriefe und Transferveranstaltungen.

Projekttitel InnovAging - Demografie-Management in Klein- und Mittelun-
ternehmen (KMU) der Region: Innovationsplattform fiir al-
ter(n)srelevantes Wissen

Laufzeit seit 2011

Projektdurchfiihr- | Leibniz Universitdt Hannover; Forschungs- und Bildungstrager (Un-

ung und Partner

ternechmen, Kammern, Verbande etc.)

Projektforderung | Europdischer Fonds fiir regionale Entwicklung (EFRE); Land Nieder-
(u.a.) sachsen, Ministerium fiir Wirtschaft und Kultur

Inhalte/Projekt- Im Vordergrund des Projektes steht die Forderung kleiner und mittle-
ziele rer Unternehmen im Umgang mit dem demografischen Wandel durch

einen unternehmensiibergreifenden Wissenstransfer. Ziel ist es, die
Region Hannover als zukunftsorientierten Wirtschafts- und Beschifti-
gungsstandort zu starken.




Personalarbeit mit alternden Belegschaften. Eine Analyse betrieblicher Demografieprojekte 83

Handlungsfelder Im Fokus stehen Maflnahmen der Strategie- und Organisationsent-
wicklung sowie des Personal-, Gesundheits- und Changemanage-
ments.

Aktivitaten/Ein- Besonderen Stellenwert hat die exemplarische Beratung von Unter-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

nehmen aus den Branchen Handel/Messe, Mobilitit, Gesundheit, Kul-
tur-/Kreativwirtschaft sowie unternehmensnahe Dienstleistungen. Der
Wissenstransfer erfolgt in verschiedenen Veranstaltungstypen, die von
der Kleingruppenarbeit auf betrieblicher Ebene bis hin zu 6ffentlichen
(iberbetrieblichen) Veranstaltungen reichen. Diese richten sich an

Unternehmer, Fithrungs- und Fachkréfte aus KMU, insbesondere aber
an Multiplikatoren in den Bereichen Bildung, Politik und Verwaltung.

Projekttitel Innovation und Beschiftigungsfihigkeit in der Emscher-Lippe-
Region - Potenziale alternder Belegschaften am Beispiel der Me-
tall- und Elektroindustrie

Laufzeit 2006-2007

Projektdurchfiihr- | Soziale Innovation GmbH SI research & consult; CE Consult; IG Me-

ung und Partner

tall; Bundesverband mittelstindische Wirtschaft, Unternehmerverband
Deutschlands e.V. (BVMW)

Projektforderung | Europédischer Sozialfonds (ESF); Land NRW

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war es, die Beschiftigungsfihigkeit Alterer zu for-

ziele dern und Unternehmen der Metall- und Elektroindustrie fiir ein vo-
rausschauendes Personalmanagement zu sensibilisieren.

Handlungsfelder Von zentraler Bedeutung waren Maflnahmen zur Qualifizierung und
Erhaltung der Gesundheit der Beschéftigten.

Aktivitaten/Ein- Eine Kernaktivitdt bestand in der Erarbeitung von Losungskonzepten,

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

die auf demografischen Kurzchecks, Altersstrukturanalysen, Kompe-
tenzprofiling, Analysen der aktuellen und perspektivischen, betriebli-
chen Kompetenzanforderungen und der Identifizierung weiterer orga-
nisationaler Verdnderungsbedarfe basierten. Die Konzepte wurden
anschlielend in ausgewéhlten Betrieben erprobt. Weiterbildungsakti-
vitdten fanden u.a. auf der Basis von Wissenstandems im Betrieb und
internen, betrieblichen Schulungen statt.

Projekttitel intakt!
Laufzeit 2009-2011
Projektdurchfiihr- | Institut fiir Betriebliche Gesundheitsforderung (BGF)

ung und Partner

Projektforderung | Arbeitsministerium NRW; Europdischer Sozialfonds (ESF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Zentrum des Projektes standen der Erhalt und die Férderung der

ziele Beschiftigungs- und Arbeitsfahigkeit von Mitarbeitern in kleinen und
mittleren Unternehmen.

Handlungsfelder Wichtige Ansatzpunkte waren die betriebliche Gesundheitsforderung,

die Verbesserung der Arbeitsqualitdt und des Arbeitsklimas, Qualifi-
zierung und Motivation der Mitarbeiter und die Implementierung ei-
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nes kooperativen Fiihrungsstils.

Aktivitaten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Von besonderer Bedeutung war die Entwicklung und Erprobung eines
ganzheitlichen auf die Unternehmen abgestimmten Beratungsangebo-
tes.

Projekttitel KMU-MINT
Laufzeit 2010-2011
Projektdurchfiihr- | RKW Kompetenzzentrum; Institut der deutschen Wirtschaft Koln

ung und Partner

(Iw)

Projektforderung | Bundesministerium fiir Wirtschaft und Technologie (BMW1)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Das Projekt zielte auf die Entwicklung von praktischen Ansétzen zur

ziele Sicherung von Fachkriften in den Bereichen Mathematik, Naturwis-
senschaften und Technik. Die Ermittlung von Fachkréftebedarfen und
-potenzialen stand im Vordergrund.

Handlungsfelder Handlungsfelder waren die Rekrutierung, Bindung und Qualifizierung
von Fachkréften. Hierbei spielten die Themen Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie, Laufbahn- und Nachfolgeplanung, Mitarbeiterge-
spriache und Gestaltung von Arbeitszeiten sowie Wissens- und Erfah-
rungstransfer eine besondere Rolle.

Aktivitdten/Ein- Kern der Projektarbeit bestand in der Erarbeitung von Handlungsemp-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

fehlungen zur Optimierung betrieblicher Rekrutierungsstrategien und
nachhaltiger Mitarbeiterentwicklung sowie in der Entwicklung von
Instrumenten zur Situationsanalyse.

KomKon - Kompetenzerhaltung im Baubetrieb - Konzepte zur

Projekttitel
rojekteite Bewiiltigung des demografischen Wandels
Laufzeit 2005-2007
Projektdurchfiihr- | Handwerkskammer Rheinhessen; Institut fiir Technik der Betriebsfiih-

ung und Partner

rung (itb)

Projektforderung | Europdischer Sozialfonds (ESF); Ministerium fiir Arbeit, Soziales,

(u.a.) Familie und Gesundheit des Landes Rheinland-Pfalz; Ministerium fiir
Wirtschaft, Verkehr, Landwirtschaft und Weinbau des Landes Rhein-
land Pfalz

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Entwicklung eines Qualifizierungskonzep-

ziele tes fiir Unternehmer und Arbeitnehmer im Bauhandwerk zur Forde-
rung der Beschiftigungsfahigkeit. Wichtig war dabei die Sensibilisie-
rung von Unternehmen fiir die Folgen des demografischen Wandels
sowie die Umsetzung zukunftsorientierter Maflnahmen.

Handlungsfelder Im Vordergrund standen Qualifizierungsangebote sowie die Entwick-
lung und Umsetzung von Ansétzen der Mitarbeiterfithrung und -moti-
vation.

Aktivitdten/Ein- Besonderen Stellenwert hatten Qualifizierungsmafnahmen in Form

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

von Unternehmensseminaren, bedarfsgerechte Schulungen und Trai-

ningsmaflnahmen fiir Mitarbeiter und betriebsindividuelle Coachings
mit einem Schwerpunkt auf betrieblichen Analyse-, Bewertungs- und
Umsetzungsinstrumenten.
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Projekttitel KrIDe - Kreativitit und Innovation im Demografischen Wandel
Laufzeit seit 2010/2011
Projektdurchfiihr- | Fraunhofer-Institut fiir System- und Innovationsforschung (Fraunho-

ung und Partner

fer ISI); Gesellschaft fiir Organisationsentwicklung und Mediengestal-
tung (GOM); Ingenieurbiiro IdeenNetz; think 2 innovate GmbH; Prof.
Binner Akademie

Projektforderung | Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS); Initiative Neue

(u.a.) Qualitét der Arbeit (INQA)

Inhalte/Projekt- Im Mittelpunkt steht der Erhalt der Innovationsfahigkeit von Unter-

ziele nehmen und Belegschaften vor dem Hintergrund des demografischen
Wandels.

Handlungsfelder Einen Schwerpunkt bildet die Entwicklung und Umsetzung praxis-
tauglicher Konzepte und Instrumente zur Innovationsférderung unter
Beriicksichtigung des demografischen Wandels.

Aktivitaten/Ein- Eine Kernaktivitit bildet die Erprobung des entwickelten Instrumenta-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

riums in ausgewéhlten kleinen und mittleren Unternehmen. Die dort
gesammelten Erfahrungen sollen in die Gestaltung der betrieblichen
Konzepte einflieBen. Das Instrumentarium umfasst ein Benchmarking
fiir innovationsfordernde Aktivititen und Innovations- und Leistungs-
ergebnisse fiir Produktionsbetriebe, die Erfassung der Ausgangslage
in den Betrieben, darauf aufbauende Strategieworkshops und einen
Werkzeugkoffer Innovation.

Projekttitel KRONOS - Lebensarbeitszeitmodelle: Chancen und Risiken fiir
Unternehmen und die Mitarbeiter

Laufzeit 2005-2006

Projektdurchfiihr- | Universitdt Karlsruhe, Institut fiir Industriebetriebslehre und Industri-

ung und Partner

elle Produktion (IIP)

Projektforderung | Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Zentraler Ansatzpunkt des Projektes war die Untersuchung von Ar-

ziele beitszeitmodellen in sechs deutschen Unternehmen und deren Eig-
nung zur Bewiltigung des demografischen Wandels.

Handlungsfelder Im Vordergrund stand die Untersuchung von kurzfristigen und lang-
fristigen Auswirkungen von Arbeitszeitmodellen auf einzelne Be-
schiftigte sowie den gesamten Betrieb. Weitere Themen waren Fiih-
rungskrifteentwicklung, Arbeitsgestaltung, Personalentwicklung und
Gesundheitsforderung.

Aktivitdten/Ein- Hauptaktivitdt war die Erarbeitung von Handlungsstrategien zur Ar-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

beitszeitgestaltung (als Teil einer zukunftsorientierten demografiebe-
zogenen Gesamtstrategie).

Projekttitel

LagO - Linger arbeiten in gesunden Organisationen

Laufzeit

2007
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Projektdurchfiihr-
ung und Partner

Institut fiir Sozialforschung und Sozialwirtschaft e.V. (iso)

Projektférderung | Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Mittelpunkt standen die Férderung von Gesundheit und Beschifti-

ziele gungsfahigkeit dlterer Mitarbeiter in Unternehmen aus Industrie, Han-
del und 6ffentlichem Dienst.

Handlungsfelder Das Projekt konzentrierte sich auf die Erarbeitung von Mafinahmen in
den Bereichen Arbeitsplatzgestaltung und Gesundheitsprogramme,
Arbeitsorganisation und Arbeiten in altersgemischten Teams, berufli-
che Entwicklungsplanung und Qualifizierung, Leistungsregulierung
und Gestaltung der Arbeitszeit sowie Verhalten der Fithrungskréfte
und die Unternehmenskultur.

Aktivitaten/Ein- Aktivitdten mit Bezug zur betrieblichen Ebene umfassten u.a. Anlei-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

tungen zur Altersstrukturanalyse, die Entwicklung von Checklisten
zur Gestaltung altersgerechter Arbeitsbedingungen, die Entwicklung
eines Leitfadens flir Erstgespriache mit Betriebspraktikern, die Erar-
beitung von MaBBnahmen zur Arbeitsplatzbeobachtung ,,55 plus und
zur Durchfiihrung von Perspektivengesprachen mit dlteren Beschéftig-
ten. Zudem wurden Fragebdgen zur Durchfithrung von Mitarbeiterbe-
fragungen zum Thema ,,Gesundes Arbeiten®, ein Workshop-Konzept
,»Gestinder arbeiten und ein MaBBnahmenkatalog zur altersgerechten
Anpassung von Arbeitsplatz und Arbeitsumgebung entwickelt.

Projekttitel Lebenszyklusorientiertes Personalmanagement
Laufzeit 2007
Projektdurchfiihr- | DekaBank

ung und Partner

Projektforderung | Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF); Europdi-

(u.a.) scher Sozialfonds (ESF)

Inhalte/Projekt- Zentrales Anliegen war die Entwicklung eines Konzeptes zur friihzei-

ziele tigen Reaktion auf die Herausforderungen des demografischen Wan-
dels, das am beruflichen Lebenszyklus der Mitarbeiter orientiert ist.

Handlungsfelder Sieben zentrale Handlungsfelder wurden definiert: Rekrutierung und
Retention-Management, Anpassung der Arbeitsbedingungen an ver-
schiedene Lebensphasen, Organisation des Wissenstransfers zwischen
dlteren und jiingeren Mitarbeitern, lebenszyklusabhidngige Qualifizie-
rung, Work-Life-Balance, Betriebliches Gesundheitsmanagement so-
wie attraktive und finanzierbare Modelle zum Ubergang in den Ruhe-
stand.

Aktivitdten/Ein- Besonderen Stellenwert hatten die Erarbeitung von 59 Einzelmal-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

nahmen in den verschiedenen Handlungsfeldern und entsprechende
Umsetzungsaktivtiten im Unternehmen. Diese umfassen eine Unter-
stiitzung von Mitarbeitern bei der Festlegung von Karrierewegen und
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie die Entwicklung von
Angeboten in den Bereichen flexible Arbeitszeitgestaltung, Krippen-
plitze, Notfallbetreuung fiir Kinder zwischen acht Wochen und zwdlf
Jahren und Beratung und Vermittlung von Kinderbereuungsmoglich-
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keiten. Daneben sind Aspekte zur Starkung von Gesundheit und Fit-
ness durch ein betriebliches Gesundheitsmanagement von Bedeutung.

Projekttitel LEGESA - Lebenslang gesund arbeiten - demografieorientierte
Priaventionskonzepte

Laufzeit 2007-2010

Projektdurchfiihr- | Gesellschaft fiir Arbeitsschutz- und Humanisierungsforschung mbH

ung und Partner

(GfAH); Institut fiir Sozialforschung und Sozialwirtschaft e.V. (iso);
Gelenkwellenwerk Stadtilm GmbH; Sick AG; Polysius AG; Balluff
GmbH; KSG Leiterplatten GmbH

Projektférderung | Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Vordergrund des Projektes stand die Erarbeitung und Umsetzung

ziele von Ldsungsansitzen zum Erhalt der Leistungsfahigkeit und Gesund-
heit der Beschiftigten bis zur Rente unter Beriicksichtigung alterszen-
trierter, altersgemischter und élter werdender Belegschaften.

Handlungsfelder Handlungsfelder waren Ansédtze zur Minimierung gesundheitlicher
Risiken fiir Mitarbeiter aller Altersgruppen, die Unterstiitzung dlterer
Mitarbeiter fiir einen gesunden Ubergang in die Rente, die Vorberei-
tung auf eine gesunde Arbeitsbiografie und die Férderung einer ge-
sunden Altersmischung in der Gruppenarbeit oder beim Personalein-
satz.

Aktivitdten/Ein- Im Mittelpunkt stand die Begleitung von Unternehmen bei der Mal3-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

nahmenentwicklung und -umsetzung (u.a. Bestandsaufnahmen, Aus-
arbeitung und Abstimmung von Mallnahmenempfehlungen mit Ge-
schiftsfithrung, Betriebsrat und weiteren Beteiligten) sowie der Er-
folgskontrolle. Parallel dazu erfolgte eine kontinuierliche Berichter-
stattung fiir Fachkreise und Offentlichkeit.

Projekttitel Leistungsmotivation und -orientierung alterer Mitarbeiter
Laufzeit 2005-2007
Projektdurchfiihr- | SRH Hochschule Heidelberg

ung und Partner

Projektforderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Projektziel war die Identifikation von Rahmenbedingungen und Hin-

ziele dernissen fiir die Leistungsmotivation dlterer Beschéftigter. Hierbei
wurden duflere und individuelle Arbeitsbedingungen betrachtet.

Handlungsfelder Im Vordergrund des Projektes stand die Untersuchung von Unter-
schieden in der berufsbezogenen Leistungsorientierung und Wahr-
nehmung von Motivationshindernissen jiingerer und élterer Beschéf-
tigter. Einen Schwerpunkt bildete die Analyse der Arbeitssituation
und organisationskultureller Bedingungen.

Aktivitdten/Ein- Kernaktivitit war eine Befragung von Beschéftigten aus dem Kredit-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

gewerbe, Behorden, dem Dienstleistungssektor, der Industrie und dem
Handel. Dabei wurde ein Personlichkeitstest auf Basis des ,,Leistungs-
motivationsinventars® (LMI) durchgefiihrt.
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Projekttitel LernZeitAlter - Alterssensible Lernkonzepte fiir die Praxis
Laufzeit 2008-2011
Projektdurchfiihr- | Zentrale Einrichtung fiir Weiterbildung (ZEW) der Leibniz Universi-

ung und Partner

tat Hannover; VHS Langenhagen

Projektférderung | Européischer Fonds fiir regionale Entwicklung (EFRE)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Entwicklung alterssensibler Lernkonzepte

ziele zur Forderung der individuellen und beruflichen Weiterentwicklung
von Beschiftigten. Durch seine Praxisorientierung wollte das Projekt
einen konkreten Beitrag zur Einbeziehung Alterer in den Prozess le-
benslangen Lernens liefern.

Handlungsfelder Zentrales Thema war die zukunftsorientierte Weiterbildung unter Be-
riicksichtigung der Auswirkungen des demografischen Wandels.

Aktivitdten/Ein- Von besonderer Bedeutung war die Entwicklung von Lernmodulen zu

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

altersrelevanten Themen, die sich vor allem an Lehrende in Bildungs-
einrichtungen, Unternehmer und Beschéftigte von kleinen und mittle-
ren Unternehmen und Non-Profit-Organisationen richten.

Projekttitel Logistik fit fiir den demografischen Wandel
Laufzeit 2009-2011
Projektdurchfiihr- | Centrum fiir Bildung und Beruf (CeBB)

ung und Partner

Projektforderung | Europdischer Sozialfonds (ESF); Freie und Hansestadt Hamburg

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Steigerung der Beschéftigungsfihigkeit von

ziele Arbeitsuchenden und Beschiftigten sowie die Unterstiitzung von klei-
nen und mittleren Unternehmen im Umgang mit dem demografischen
Wandel.

Handlungsfelder Im Zentrum standen die Themen Unternehmenskultur und Fiihrung,
Rekrutierung und Nachwuchsgewinnung, flexible Renteneintrittsmo-
delle, Arbeitsplatzgestaltung und -organisation, Ergonomie und Ar-
beitsplatzbedingungen, Arbeitszeitgestaltung, Pausenregelung, Ge-
sundheit und Fitness, Wissenstransfer im Unternehmen, altersge-
mischte Teams, Weiterbildung und Personalentwicklung, Planung von
Karrierepfaden sowie Beteiligungssysteme.

Aktivitaten/Ein- Hohen Stellenwert hatten Unterstiitzungsaktivititen des CeBB in den

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Bereichen schnelle Personalrekrutierung (CeBB Stellenborse), Bera-
tung tiber Fordermdoglichkeiten, Durchfiihrung von Seminaren zur Ge-
sundheit und Bewegung, individuelles EDV-Training, E-Learning-
Beratung und qualifizierte Beratung zur demografieorientierten Per-
sonalentwicklung.

Projekttitel

LOPREX Demografie-Audit

Laufzeit

2007
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Projektdurchfiihr- | Loprex GmbH

ung und Partner

Projektférderung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war es, Unternehmen ein Unterstilitzungsangebot an

ziele die Hand zu geben, um im Selbsttest zu priifen, wie gut sie auf den
demografischen Wandel vorbereitet sind.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt standen die Themen Personalstrategie, Arbeitsorgani-
sation, Unternehmenskultur und Wissenssicherung.

Aktivitdten/Ein- Besonderen Stellenwert hatte die Entwicklung und das Angebot eines

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Analyse- und Prognosetools fiir Unternehmen, das iiber eine reine Al-
tersstrukturanalyse hinausgeht und weitere Aspekte in den Blick
nimmt (z.B. Ist-Analyse der Personal- und Unternehmensdaten, der
Unternehmenskultur und des vorhandenen Know-hows sowie interner
und externer Rahmenbedingungen).

Projekttitel MeGaWandel - Menschen- und alter(n)sgerechte Gestaltung der
Arbeit - Gestaltung des demografischen Wandels in einem Unter-
nehmen der Abwasserbranche

Laufzeit 2007-2011

Projektdurchfiihr- | Hamburger Stadtentwisserung (HSE)

ung und Partner

Projektfoérderung | Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Vordergrund standen die Entwicklung altersgerechter Personal-

ziele entwicklungskonzepte und die Untersuchung spezifischer Praventi-
onsbedarfe.

Handlungsfelder Von zentraler Bedeutung waren die Themen Gesundheitsforderung
und Arbeitsgestaltung vor dem Hintergrund des demografischen Wan-
dels.

Aktivitaten/Ein- Eine wesentliche Aufgabe war es, alternsgerechte Personalentwick-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

lungskonzepte und Mallnahmen zu erarbeiten, wie die Arbeits- und
Geschiftsprozesse nach gesundheitlichen Aspekten gestaltet werden
konnen. Des Weiteren wurden Instrumente betrieblicher Gesundheits-
forderung entwickelt und implementiert.

Projekttitel Mein néichster Beruf - Personalentwicklung fiir Berufe mit be-
grenzter Tatigkeitsdauer

Laufzeit 2009-2010

Projektdurchfiihr- | Institut fiir Arbeit und Gesundheit (IAG) der Deutschen Gesetzlichen

ung und Partner

Unfallversicherung

Projektforderung | Initiative Neue Qualitit der Arbeit (INQA)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Erarbeitung von betrieblichen Ansétzen
ziele zum Erhalt der Beschiftigungsfahigkeit in Risikoberufsgruppen. Von

zentraler Bedeutung waren Ma3nahmen zur Verldngerung der Ver-
weildauer im erlernten Beruf sowie die Beratung und Qualifizierung
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fiir einen Téatigkeitswechsel.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt stand die Analyse von Risikofaktoren im Beruf und
die Beratung fiir einen Berufswechsel mit geringerer psychischer und
physischer Belastung.

Aktivitaten/Ein- Neben der Analyse von Anforderungsprofilen wurden Interviews mit

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Betriebsdrzten, ,,erfolgreichen Berufswechslern® und gesunden Be-
schéftigten iiber 45 Jahren gefiihrt, um Frithwarnindikatoren zu identi-
fizieren und ein Beratungskonzept zu entwickeln.

Projekttitel MEZ - Mit Erfahrung Zukunft meistern - wettbewerbsfihig mit
alteren Mitarbeitern

Laufzeit 2004/2005 bis 2008

Projektdurchfiihr- | Forschungsinstitut betriebliche Bildung (f-bb); Bayerische Metall-

ung und Partner

und Elektroarbeitgeberverbiande (bayme vbm)

Projektforderung
(u.a.)

Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS); Bayerisches
Staatsministerium fiir Wirtschaft, Infrastruktur, Verkehr und Techno-
logie

Inhalte/Projekt-
ziele

Zentraler Ansatzpunkt des Projektes war die Entwicklung von Mal3-
nahmen zur Foérderung einer zukunftsfahigen Personal- und Arbeits-
politik und zur Starkung der Wettbewerbs- und Innovationsfahigkeit
von Unternehmen. Ein wesentliches Ziel bestand in der Erarbeitung
von Ansidtzen zur besseren Nutzung der Kompetenzen dlterer Be-
schiftigter.

Handlungsfelder

Zentrale Handlungsfelder lagen in den Bereichen Arbeitsorganisation
und -gestaltung, Kompetenzerhalt und -entwicklung, Fiihrung und
Unternehmenskultur, Gesundheit sowie Personalrekrutierung und
-bindung.

Aktivitdten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Wesentliche Aktivititen bezogen sich auf das Angebot betrieblicher
Beratung und Trainings. Modellunternehmen erhielten Unterstiitzung
bei der betriebsspezifische Problemanalyse sowie der Entwicklung
und Umsetzung von Maflnahmen. Zudem wurde ein Erfahrungsaus-
tausch zwischen Partnerunternehmen gefordert und Praxisleitfiden
und Erfahrungsberichte erarbeitet.

Projekttitel MiaA - Menschen in altersgerechter Arbeitskultur - Arbeiten diir-
fen, konnen und wollen!

Laufzeit 2006-2009

Projektdurchfiihr- | Institut fiir gesundheitliche Pravention (IFGP); Stadtverwaltung

ung und Partner

Dortmund; Stadtverwaltung Remscheid und die Bayerische Landes-
bank (BayernLB)

Projektforderung | Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Besonderes Anliegen war die Sensibilisierung und Information von
ziele Unternehmen hinsichtlich der Herausforderungen des demografischen

Wandels. Ein weiteres Ziel bestand im Erkenntnisgewinn iiber Rah-
menbedingungen fiir Motivation und Arbeitszufriedenheit dlterer Be-
schéftigter.
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Handlungsfelder Im Mittelpunkt standen die Handlungsfelder Qualifizierung, Personal-
entwicklung dlterer Beschéftigter, Motivation, altersgerechte Arbeits-
gestaltung, Arbeitsorganisation sowie Unternehmenskultur und alters-
gerechte Fiihrung.

Aktivitdten/Ein- Zentral war die Begleitung von Pilotbetrieben. Hier wurden Mitarbei-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

terbefragungen vorgenommen und Personalentwicklungs- sowie Qua-
lifizierungsmafnahmen fiir Flihrungskrifte zum Thema altersgerech-
ter Fiihrung realisiert. Dariiber hinaus wurde eine bundesweite Onli-
neumfrage von Unternehmen zum Stand der Auseinandersetzung mit
dem Thema Demografie durchgefiihrt. Von besonderer Bedeutung
war zudem die Entwicklung von Informations- und Qualifizierungs-
konzepten und Umsetzungsinstrumenten.

Projekttitel Mitten im Job - Perspektiven fiir ein liingeres Berufsleben
Laufzeit 2007-2008
Projektdurchfiihr- | Gesellschaft fiir Organisationsentwicklung und Mediengestaltung

ung und Partner

(GOM); Technologieberatungsstelle beim DGB NRW e.V. (TBS
NRW)

Projektforderung | Land NRW; Européischer Sozialfonds (ESF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war es, die Beschaftigungsfahigkeit dlterer Mitar-

ziele beiter zu erhalten und zu fordern. Dafiir sollten Instrumente zur Moti-
vationssteigerung zum Einsatz kommen und Ansitze fiir édltere Be-
schiftigte gefordert werden, ihre Berufstétigkeit selbst zu gestalten.

Handlungsfelder Wichtige Aspekte waren PersonalentwicklungsmaBBnahmen, Ansitze
zur Forderung der Mitarbeiterbindung und -motivation (mit einem
Schwerpunkt auf dlteren Beschéftigten) und zur Gestaltung eines posi-
tiveren Arbeitgeberimages.

Aktivitaten/Ein- Kernaktivitdten waren betriebliche Analysen, Beratung von Unter-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

nehmen und begleitendes Projektmanagement sowie die Durchfiih-
rung von betrieblichen Workshops (Strategiefindung, Einbindung von
Fithrungskréften und Betriebsréten, Beteiligung von Beschiftigten bei
der Maflnahmenentwicklung und -realisierung) und die Erarbeitung
von Umsetzungsmafnahmen.

Projekttitel Nachhaltige Alternspolitik im Betrieb

(Teilprojekt im Rahmen des Thiiringer Netzwerks Demografie)
Laufzeit 2008-2011
Projektdurchfiihr- | START e.V.

ung und Partner

Projektforderung | Europdischer Sozialfonds (ESF); Freistaat Thiiringen

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Mittelpunkt stand die Unterstiitzung von Unternehmen bei der Ein-
ziele fiihrung und Umsetzung eines Altersmanagements durch eine Neuori-

entierung der Personal- und Arbeitspolitik sowie die Sensibilisierung
fiir diese Thematik im Betrieb. Ein wichtiger Aspekt war die Einbin-
dung der Beschiftigten und ihrer Interessensvertretung.




Personalarbeit mit alternden Belegschaften. Eine Analyse betrieblicher Demografieprojekte 92

Handlungsfelder

Zentrale Handlungsfelder waren Personalplanung und Wissenstrans-
fer, alternsgerechte und lernforderliche Arbeitsgestaltung, Qualifizie-
rung und Personalentwicklung im Erwerbsverlauf, Gesundheits- und
Eingliederungsmanagement, Arbeitszeitgestaltung und Altersiiber-
gang sowie Unternehmenskultur.

Aktivitaten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Besonderen Stellenwert hatte die betriebliche Beratung bzw. die Un-
terstiitzung von Unternehmen in Thiiringen bei der Maflnahmenent-
wicklung und -implementierung. In ausgewéhlten Betrieben wurden
moderierte Arbeitsgruppen (mit Beteiligung von Beschiftigten) gebil-
det, deren Aufgabe es war, Losungsansitze fiir eine altersgerechte
Personal- und Arbeitspolitik zu erarbeiten. Fiir die Umsetzung waren
betriebsinterne Prozessbegleiter zustindig. Neben der betrieblichen
Begleitung sind Handlungsleitfaden fiir die betriebliche Praxis ent-
standen.

Projekttitel NETAB - Netzwerk fiir alternsgerechte Arbeit
Laufzeit 2005
Projektdurchfiihr- | Uni Oldenburg

ung und Partner

Projektforderung | Europiischer Sozialfonds (ESF) (Gemeinschaftsinitiative EQUAL)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Entwicklung von Personal- und Organisati-

ziele onsentwicklungsmafnahmen fiir dltere Beschiftigte mit Blick auf die
Bewiltigung des demografischen und technologischen Wandels.

Handlungsfelder Zentral waren Maflnahmen zur verbesserten Nutzung des Potenzials
dlterer Beschéftigter, Ansitze der Arbeits- und Lautbahngestaltung
sowie Qualifizierungs- und KommunikationsmafBnahmen.

Aktivitdten/Ein- Im Vordergrund stand die Entwicklung und Erprobung von betriebli-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

chen Mallnahmen und Qualifizierungskonzepten sowie der Austausch
von Ergebnissen durch Arbeitskreise, Workshops, wissenschaftliche
Tagungen und Dokumentationen.

Projekttitel Nova.PE
Laufzeit bis 2007
Projektdurchfiihr- | bkp GBR; Ruhr-Uni Bochum

ung und Partner

Projektférderung | Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS); Europiischer

(u.a.) Sozialfonds (ESF) (Gemeinschaftsinitiative EQUAL)

Inhalte/Projekt- Ziel war die Erarbeitung von Handlungsansétzen zur Sicherung eines

ziele nachhaltigen und strategischen Wissenstransfers von dlteren, aus dem
Unternehmen ausscheidenden Beschéftigten auf Jiingere.

Handlungsfelder Zentrales Handlungsfeld war der Bereich der Wissenssicherung und
des Know-how- bzw. Erfahrungstransfers.

Aktivitdten/Ein- Von besonderer Bedeutung war die Unterstiitzung von Unternechmen

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

bei der Erarbeitung und Erprobung von Maflnahmen und Instrumenten
auf betrieblicher Ebene. Dazu gehéren Maflnahmen der Kompetenzer-
fassung mit Blick auf dltere Wissenstrdger und der betriebliche Wis-
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senstransfer. Wesentlich war die Qualifizierung interner Personalent-
wicklungsexperten.

Projekttitel PEGASUS - Personalarbeit und Gesundheitsschutz bei alternden
Belegschaften in der Schmiedeindustrie

Laufzeit bis 2009

Projektdurchfiihr- | Prospektiv Gesellschatft fiir betriebliche Zukunftsgestaltungen mbH

ung und Partner

Projektférderung | Européischer Sozialfonds (ESF); Arbeitsministerium NRW

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Projektziel war der Erhalt und die Forderung der Arbeitsfahigkeit von

ziele Beschiftigten in der Schmiedeindustrie vor dem Hintergrund des de-
mografischen Wandels.

Handlungsfelder Im Vordergrund standen die Themen Qualifizierung, Motivation und
Gesundheit der Mitarbeiter, Fiihrung sowie Gestaltung der Arbeitsbe-
dingungen und Arbeitszeitgestaltung.

Aktivitaten/Ein- Wichtig waren betriebliche Unterstiitzungsangebote wie Altersstruk-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

turanalysen und die gemeinsame Erarbeitung von Gestaltungsansit-
zen. Gleichzeitig wurden einem iiberbetrieblichen Erfahrungsaus-
tausch und der Erarbeitung eines Handlungsleitfadens grof3e Bedeu-
tung beigemessen.

Projekttitel Perwiss

(bzw. Name der

Informationsplatt-

form)

Laufzeit

Projektdurchfiihr- | MA & T Organisationsentwicklung GmbH

ung und Partner

Projektférderung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel der Plattform ist es, Unternehmen Informationen zu Werkzeugen,

ziele Studien sowie Bildungs- und Beratungsangeboten zur Verfiigung zu
stellen.

Handlungsfelder Behandelte Themen sind Personalstrategie und -planung, Personalbe-
schaffung, -entwicklung und -bindung, Change Management, Gesund-
heits- und Konfliktmanagement sowie demografischer Wandel insge-
samt.

Aktivitaten/Ein- Im Wesentlichen wurden Tools und Selbstchecks fiir Unternehmen

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

auf dem Gebiet des Personalmanagements entwickelt, die internetba-
siert bereitgestellt werden.

Projekttitel

PFIFF - Programm zur Forderung und zum Erhalt intellektueller
Fihigkeiten fiir iltere Arbeitnehmer

Laufzeit

2007-2011
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Projektdurchfiihr-
ung und Partner

TU Dortmund, Leibniz-Institut fiir Arbeitsforschung

Projektforderung | Initiative Neue Qualitédt der Arbeit (INQA)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Forderung von Mafinahmen zum Erhalt der

ziele geistigen Leistungsfahigkeit dlterer Beschéftigter und zur Verbesse-
rung ihrer Arbeits- und Beschéftigungsfahigkeit.

Handlungsfelder Zentrales Thema war die Forderung der geistigen und korperlichen
Gesundheit élterer Beschéftigter (mit den Einzelthemen Arbeit, Er-
ndhrung, Gehirntraining, lebenslanges Lernen, Stressbewiltigung und
Sport). Ein weiterer Baustein war die Schulung von Gesundheitsak-
teuren auf Basis eines Train-the-Trainer-Konzeptes.

Aktivitaten/Ein- Zu den Projektaktivititen gehorte die Entwicklung von betrieblichen

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Ansitzen, die in einem MaBnahmenkatalog zusammengefasst wurden.
Auf dieser Basis wurden auf betrieblicher Ebene Maflnahmen zur
praktischen Umsetzung unterstiitzt und TrainingsmaB3nahmen durch-
gefiihrt.

Projekttitel Pluspunkt Erfahrung: Was Hans und Gisela doch noch lernen
Laufzeit 2007
Projektdurchfiihr- | Arbeit und Leben e.V.; Hauptverband des deutschen Einzelhandels

ung und Partner

Projektforderung | Europdischer Sozialfonds (ESF); Bundeministerium fiir Familie, Se-

(u.a.) nioren, Frauen und Jugend

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Qualifizierung élterer Beschiftigter im Ein-

ziele zelhandel und die Férderung einer gezielten Nutzung des Erfahrungs-
wissens Alterer — vor dem Hintergrund einer alternden Kundschaft

Handlungsfelder Im Mittelpunkt standen Qualifizierungsmafnahmen fiir éltere arbeits-
lose Frauen und Ménner mit einer kaufminnischen Ausbildung und
dltere Verkdufer des Einzelhandels.

Aktivitdten/Ein- Eine der Kernaktivitdten bestand in der Entwicklung eines Weiterbil-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

dungsangebotes (inklusive betrieblicher Praktika) fiir arbeitslose
Fachkrifte sowie deren Betreuung in der ersten Arbeitsphase. Gleich-
zeitig wurden MafBnahmen einer berufsbegleitenden Qualifizierung
fiir dltere Angestellte im Einzelhandel entwickelt und erprobt.

Projekttitel PortWork 05/15 - Demografischer Wandel in der bremischen Ha-
fen- und Distributionswirtschaft. Betriebs- und Branchendaten,
Zukunftsszenarien, betriebliche Herausforderungen

Laufzeit 2005-2007

Projektdurchfiihr- | Soziale Innovation GmbH SI research & consult; Hafenfachschule im

ung und Partner

Lande Bremen e.V.

Projektforderung | Hansestadt Bremen; Européischer Sozialfonds (ESF); Bundesministe-
(u.a.) rium fiir Arbeit und Soziales (BMAS)

Inhalte/Projekt- Im Fokus des Projektes standen MaBBnahmen zur Sensibilisierung der
ziele bremischen Hafen- und Distributionswirtschaft fiir die Folgen des
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demografischen Wandels.

Handlungsfelder Zentraler Ansatzpunkt waren die Themen Nachwuchsqualifizierung
und betriebliches Personalmanagement.
Aktivitaten/Ein- Besonderen Stellenwert hatten die Entwicklung, Umsetzung und Eva-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

luierung von Qualifizierungskonzepten fiir Beschiftigte in Betrieben
der Hafen- und Distributionslogistik. Ergdnzt wurde dies durch die
Betreuung und Qualifizierung von Arbeitslosen, insbesondere benach-
teiligten Jugendlichen und Un-/Angelernten. Die Unterstiitzungsange-
bote umfassten u.a. MaBBnahmen zum innerbetrieblichen Kompetenz-
und Wissenstransfer.

Projekttitel PraGO - Priventives Gesundheitsmanagement durch integrierte
Personal- und Organisationsentwicklung

Laufzeit 2006-2010

Projektdurchfiihr- | Ruhr-Universitdit Bochum, Institut fiir angewandte Innovationsfor-

ung und Partner

schung e.V. (IAI)

Projektforderung | Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (BMBF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Inhaltlich konzentrierte sich das Projekt auf die Stirkung psychischer

ziele und physischer Ressourcen zur Gestaltung von Innovationsprozessen
und die Verbesserung des betrieblichen Arbeits- und Gesundheits-
schutzes.

Handlungsfelder Von zentraler Bedeutung waren die Themen Personal- und Organisa-
tionsentwicklung und Gesundheitsforderung (Verhaltens- und Ver-
hiltnisprévention).

Aktivitaten/Ein- Kern des Projektes waren die Begleitung von Praxisunternehmen bei

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

der betrieblichen Analyse und Entwicklung von Gestaltungsmalinah-
men. Dazu gehorten Analysen der mit betrieblichen Innovationspro-
zessen verbundenen Belastungen und der Sensibilisierung von Fiih-
rungskréften fiir Gesundheitsthemen. Einen besonderen Stellenwert
hatte die Erarbeitung und Erprobung eines Programmes zur Gesund-
heitsforderung und Innovationsstimulierung.

Projekttitel PriKoNet Entwicklung von Priventionskompetenz in ITK - Un-
ternehmen durch gezielte Vernetzung der Akteure

Laufzeit 2007-2010

Projektdurchfiihr- | Core Business Development GMBH — Institut fiir Produkt- und Pro-

ung und Partner

zessinnovation; Universitit zu K6ln; Universitdt Duisburg-Essen

Projektforderung | Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Implementierung von Ansédtzen zum Erhalt

ziele der Innovations- und Beschéaftigungsfihigkeit von Fachkréften der In-
formationstechnologie- und Kommunikationsbranche sowie die Ent-
wicklung und Forderung von Mallnahmen eines praventiven Arbeits-
und Gesundheitsschutzes.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt standen die Themen Gesundheitsférderung und Ar-

beitsgestaltung und deren Integration in betriebliche Innovationsstra-
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tegien.

Aktivitaten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Neben einer umfassenden Bestandsaufnahme in 500 Unternehmen der
Branche (Befragung) stand die Begleitung von Pilotbetrieben bei der
Entwicklung innovativer Losungen im Vordergrund.

Projekttitel PriMa - Produktiv und innovativ in der Metall- und Elektroin-
dustrie mit alternden Belegschaften - Lebenszyklusorientierte Or-
ganisations- und Personalentwicklung fiir wettbewerbsfihige Un-
ternechmen

Laufzeit bis 2012

Projektdurchfiihr- | Incon AG; Institut der deutschen Wirtschaft Kéln (IW); Verband der

ung und Partner

Metall- und Elektro-Industrie Nordrhein-Westfalen e.V. (METALL
NRW)

Projektférderung | Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF); Européi-

(u.a.) scher Sozialfonds (ESF)

Inhalte/Projekt- Zentraler Ansatz des Projektes war es, Konzepte fiir kleine und mittle-

ziele re Unternehmen zu entwickeln, um einem Fachkriftemangel entge-
genzuwirken und die Motivation, Beschaftigungsfahigkeit und Leis-
tung der Mitarbeiter bis zum Rentenalter erhalten zu konnen.

Handlungsfelder Das Projekt umfasste verschiedene Themen, u.a. Work-Life-Balance,
Gesundheitsforderung, Karriereplanung, lebenszyklusorientierte Per-
sonalentwicklung, Nachwuchsforderung, Organisationsentwicklung
und Wissenstransfer.

Aktivitdten/Ein- Im Vordergrund stand die Entwicklung eines Instrumentenkastens zur

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Entwicklung individueller, lebenszyklusorientierter Konzepte der Per-
sonal- und Organisationsentwicklung fiir KMU. Die Konzepte wurden
in Pilotunternehmen des Metallsektors in NRW und Hessen erprobt.

Projekttitel Pro 50 - Arbeit mit Zukunft

Laufzeit 2008

Projektdurchfiihr- | PwC

ung und Partner

Projektforderung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Vordergrund des Projektes standen die Uberpriifung der Demogra-

ziele fiefestigkeit deutscher Unternehmen sowie die Entwicklung eines
Konzeptes fiir ein nachhaltiges Demografiemanagement zur Minimie-
rung von Kapazitéts- und Produktivitétsrisiken.

Handlungsfelder Zentrale Themen waren Gesundheitsmanagement, Arbeitsorganisati-
on, Arbeitsplatz- und Arbeitszeitgestaltung, Fiihrung und Qualifizie-
rung, Talent- und Wissensmanagement, Nachfolgeplanung, Rekrutie-
rung, Unternehmenskultur, Change Management und Altersvorsor-
gemodelle.

Aktivitaten/Ein- Im Rahmen des Projektes wurde eine Befragung von 53 Unternehmen

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

durchgefiihrt und es wurden Umsetzungsempfehlungen fiir die be-
triebliche Praxis erarbeitet.
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Projekttitel ProAge - Erhalt und Forderung der Beschiiftigungsfiahigkeit in
der Altenpflege

Laufzeit 2011-2013

Projektdurchfiihr- | Eichenbaum GmbH; Universitét Erfurt

ung und Partner

Projektforderung | Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS); Initiative Neue

(u.a.) Qualitit der Arbeit (INQA)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes ist die Implementierung von Maf3nahmen zur Ver-

ziele besserung der Arbeitsbedingungen in der Altenpflege unter Beriick-
sichtigung einer élter werdenden Belegschaft.

Handlungsfelder Die wesentlichen Handlungsfelder umfassen die Themen Arbeitsor-
ganisation, Arbeitsgestaltung, Gesundheitsmanagement, Qualifizie-
rung, Mitarbeiterbindung und Fiihrung.

Aktivitdten/Ein- Im Rahmen des Projektes werden Mallnahmen einer demografieorien-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

tierten Personalfiihrung entwickelt und erprobt. Dazu werden Be-
standsaufnahmen von Belastungen und Beanspruchungen und Mitar-
beiterzufriedenheitsanalysen durchgefiihrt. Zudem werden Qualifizie-
rungsmodule und Handlungsempfehlungen erarbeitet.

Projekttitel Problemlagen und Durchsetzungsbedingungen alter(n)sgerechter
Arbeitspolitik

Laufzeit bis 2013

Projektdurchfiihr- | Universitit Gottingen, Soziologisches Forschungsinstitut (SOFI)

ung und Partner

Projektférderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Zentrales Anliegen des Projektes ist die Analyse von Problemen und

ziele Bedingungen fiir die Durchsetzung einer alter(n)sgerechten Arbeitspo-
litik und die Erarbeitung von Gestaltungshinweisen fiir die Arbeit der
betrieblichen Interessenvertretungen.

Handlungsfelder Zentrale Themen sind u.a. die Fachkréftesicherung und alter(n)s-
gerechte Arbeitsgestaltung.

Aktivitaten/Ein- Im Rahmen von Betriebsfallstudien in den Branchen Fahrzeugbau,

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Chemie/Pharma und Maschinenbau werden Problemwahrnehmungen
und Handlungsstrategien der Betriebsparteien analysiert. Auf Basis
von Intensivfallstudien (Begehungen, Interviews, Gruppendiskussio-
nen, Befragungen) werden Durchsetzungsbedingungen und Einfluss-
moglichkeiten der betrieblichen Interessenvertretungen ermittelt.

Projekttitel Produktives Management von altersgemischten Teams
Laufzeit 2010-2012
Projektdurchfiihr- | Universitat St. Gallen, Institut fiir Fiihrung und Personalmanagement

ung und Partner

(IFPM)

Projektforderung
(u.a.)

Hans-Bockler-Stiftung
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Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Untersuchung von betrieblichen Rahmen-

ziele bedingungen zur Steigerung der Produktivitdt durch Altersdiversitét.

Handlungsfelder Zentrales Thema waren alterssensible Personalmanagementmafnah-
men, Fithrungskréfteverhalten und altersdiskriminierungsfreie Team-
kultur.

Aktivitdten/Ein- Kern des Projektes war eine quantitative Befragung von betrieblichen

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Arbeitsteams in Unternehmen, auf deren Basis Handlungsempfehlun-
gen erarbeitet wurden.

Projekttitel profutura - Zukunftsfihige Personalarbeit im Zeichen des demo-
grafischen Wandels

Laufzeit 2008-2010

Projektdurchfiihr- | ffw GmbH - Gesellschaft fiir Personal- und Organisationsentwicklung

ung und Partner

Projektforderung | Bayerisches Staatsministerium fiir Arbeit und Sozialordnung, Fami-

(u.a.) lien und Frauen

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Sensibilisierung von Managementvertretern

ziele und Betriebsriten flir den demografischen Wandel, die Schaffung ei-
nes gemeinsamen Handlungsrahmens sowie die Umsetzung professi-
oneller Maflnahmen auf betrieblicher Ebene und deren Verbreitung.

Handlungsfelder Wichtige Handlungsfelder waren Fiihrung und Unternehmenskultur,
Arbeitsgestaltung und Gesundheit, Kompetenzentwicklung sowie
Laufbahngestaltung und Nachfolgeplanung.

Aktivitaten/Ein- Im Vordergrund standen betriebliche Unterstiitzungs- bzw. Bera-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

tungsangebote. Dazu gehorten die Durchfiihrung EDV-gestiitzter Al-
tersstrukturanalysen, Mitarbeiterbefragungen zur Ermittlung der aktu-
ellen Arbeits- und Belastungssituation und Diagnoseworkshops. Da-
rauf aufbauend erfolgten eine moderierte Maflnahmenentwicklung
und eine Umsetzungsbegleitung bei betrieblichen Projekten. Ergén-
zend wurde ein Fortbildungskonzept mit dem Schwerpunkt Kompe-
tenzmanagement entwickelt.

Projekttitel psyGA - Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt
Laufzeit seit 2009
Projektdurchfiihr- | BKK Bundesverband, Abteilung Gesundheitsforderung

ung und Partner

Projektforderung | Initiative Neue Qualitit der Arbeit (INQA)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes ist es, Unternehmen flir betriebliche Strategien zur

ziele Pravention und Gesundheitsforderung zu sensibilisieren und sie bei
der Nutzung und Umsetzung von Mallnahmen zur Foérderung psychi-
scher Gesundheit im Betrieb zu unterstiitzen.

Handlungsfelder Im Vordergrund steht die Entwicklung eines Qualitdtsmodells fiir

psychische Gesundheit am Arbeitsplatz, in dessen Rahmen Qualitéts-
kriterien fiir das betriebliche Gesundheitsmanagement entwickelt wer-
den. Weitere Themen sind betriebliche Gesundheitspolitik, Unter-
nehmenskultur und Fiihrung.
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Aktivitaten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Im Rahmen des Projektes werden Handlungshilfen fiir Unternehmen
und Fiihrungskréfte erstellt und zur Verfiigung gestellt, in denen Qua-
litatskriterien fiir das betriebliche Gesundheitsmanagement dargestellt
werden (neben Instrumenten zur Selbsteinschitzung der Situation).
Weitere Aktivitdten umfassen die Entwicklung eines eLearning-Tools
zum Thema ,,Forderung der psychischen Gesundheit als Fiithrungsauf-
gabe“ und die Erarbeitung eines Horbuches zum Thema ,,Stress und
Burnout®.

Projekttitel QualiCoach 50+
Laufzeit 2005-2007
Projektdurchfiihr- | Berufsforderungswerk Niirnberg gGmbH, Staedtler Mars GmbH &

ung und Partner

Co. KG

Projektforderung | Européischer Sozialfonds (ESF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Vordergrund stand die Entwicklung von Konzepten, die es Unter-

ziele nehmen ermodglichen sollen, den Folgen des demografischen Wandels
zu begegnen und die Beschiftigungsfahigkeit der Mitarbeiter und de-
ren Know-how zu erhalten.

Handlungsfelder Zentral war die Unterstiitzung von Unternehmen bei der Verbesserung
der unternehmensinternen Kommunikation, der Nutzung des vorhan-
denen Fachwissens und dessen Weiterentwicklung sowie der Rekru-
tierung junger Arbeitskrifte.

Aktivitdten/Ein- Von besonderer Bedeutung waren Angebote zur betrieblichen Bera-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

tung. Unternehmen wurden Coachings, Mischformen aus Coaching
und Seminaren und Workshops angeboten. Zielvorgaben der Unter-
nehmensleitung, Anregungen des Betriebsrats, Vorschlidge und Ideen
der Mitarbeiter sowie konkrete Bediirfnisse der an den Veranstaltun-
gen teilnehmenden Mitarbeiter wurden beriicksichtigt.

Projekttitel Qualidemo - Entwicklung eines regionalen Netzwerkes zur Initiie-
rung und Organisation zwischenbetrieblicher Qualifizierung un-
ter Einbeziehung innovativer Ansitze zur Bewiiltigung des demo-
grafischen Wandels im Bergischen Stidtedreieck

Laufzeit 2005-2006

Projektdurchfiihr- | Gesellschaft fiir Organisationsentwicklung und andere Ingenieur-

ung und Partner

dienstleistungen (goING); d-ialogo; PE Creativ

Projektforderung | Initiative Neue Qualitit der Arbeit (INQA)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war es, Unternehmen der aneinandergrenzenden

ziele Stadte Remscheid, Wuppertal und Solingen zu einer neuen Lernkultur
hinzufiihren, um den Herausforderungen des demografischen Wandels
begegnen zu kdnnen. Damit sollte ein Beitrag zur Starkung der Wett-
bewerbs- und Innovationsfahigkeit der Unternehmen geleistet werden.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt stand die Qualifizierung und Kompetenzentwicklung

insbesondere dlterer Mitarbeiter, deren Potenzial als Leistungstriger
in Innovationsprozessen genutzt werden sollte. Ein weiteres Hand-
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lungsfeld war die Forderung des betrieblichen Wissenstransfers zwi-
schen élteren und jiingeren Beschéftigten.

Aktivitaten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Wichtige Aktivitit war die Entwicklung eines praxisorientierten Per-
sonalentwicklungs- und Weiterbildungskonzeptes basierend auf dem
Prinzip des gemeinsamen, kollegialen Lernens von Beschiftigten.
Neben betrieblichen Beratungsangeboten, die auch Weiterbildungsbe-
darfsanalysen umfassten, wurden Weiterbildungsveranstaltungen in
Unternehmensnetzwerken durchgefiihrt.

Projekttitel Qualitiitssicherung in der Demografieberatung
Laufzeit 2011-2012
Projektdurchfiihr- | agentur mark GmbH als Tragerin der Bundesgeschéftsstelle des De-

ung und Partner

mografie-Experten e.V. (DEx); RWTH Aachen, Lehrstuhl und Institut
fiir Arbeitswissenschaft; d-ialogo

Projektforderung | Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS); Initiative Neue

(u.a.) Qualitit der Arbeit (INQA)

Inhalte/Projekt- Das Projekt zielte auf eine Professionalisierung der Demografiebera-

ziele tung und die Schaffung eines Systems zur Qualitétssicherung, um die
Voraussetzungen fiir eine wirksame Unterstlitzung von Unternehmen
zur Bewiltigung des demografischen Wandels zu verbessern.

Handlungsfelder Zentrales Handlungsfeld waren Weiterbildungsangebote fiir (potenzi-
elle) Demografieberater.

Aktivitdten/Ein- Im Zentrum standen die Entwicklung und Erprobung von Weiterbil-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

dungsangeboten fiir Demografieberater und die Schaffung von Mdg-
lichkeiten zum fachlichen Austausch zwischen den Beratern (Netz-
werk). Weitere Schwerpunkte waren die Entwicklung eines Berichts-
systems zur Qualitétssicherung von Demografieberatungen und die
Dokumentation von Beispielen guter Beratungspraxis.

Projekttitel Rebequa
Laufzeit 2006-2008
Projektdurchfiihr- | healthpro GmbH

ung und Partner

Projektforderung | Europdischer Sozialfonds (ESF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Fokus des Projektes standen die Starkung von kleinen und mittle-

ziele ren Unternehmen in ihrer Wettbewerbs- und Innovationsfahigkeit vor
dem Hintergrund des demografischen Wandels sowie die Unterstiit-
zung bei der Umsetzung konkreter betrieblicher Maflnahmen.

Handlungsfelder Von zentraler Bedeutung waren Maflnahmen eines nachhaltigen Per-
sonalmanagements in Unternehmen sowie die Qualifizierung von Per-
sonalfachleuten/-beratern zu Demografieberatern/-experten.

Aktivitdten/Ein- Im Vordergrund stand ein Qualifizierungsangebot fiir erfahrene Wei-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

terbildungs-, Handwerks- oder Personalberater zu Demografiebera-
tern.
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Projekttitel ReDeKoo - Regionales Demografienetzwerk - Zukunftsorientierte
Personalarbeit angesichts alternder Belegschaften

Laufzeit 2011-2013

Projektdurchfiihr- | ffw GmbH - Gesellschaft fiir Personal- und Organisationsentwicklung

ung und Partner

Projektférderung | Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Zentrales Ziel des Projektes ist die Sensibilisierung insbesondere von

ziele kleinen und mittleren Unternehmen fiir die Herausforderungen des
demografischen Wandels. Hierzu soll ein regionales Demografienetz-
werk aufgebaut werden, das die Unternehmen bei der Vorbereitung
von MaBnahmen zum Umgang mit den zu erwartenden demografi-
schen Entwicklungen unterstiitzt.

Handlungsfelder Zentral sind die Kompetenzentwicklung der Netzwerkakteure und Be-
ratungsangebote fiir Unternehmen beziiglich Fachkréftesicherung und
-rekrutierung, lernforderlicher Arbeitsgestaltung, Wissensmanage-
ment, Gesundheitsforderung und Fiihrung.

Aktivitdten/Ein- Im Rahmen des Netzwerkes sollen Foren zum Austausch von Infor-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

mationen und Erfahrungen geschaffen werden. Eine regionale Unter-
nehmensbefragung wird durchgefiihrt, um eine Bestandsaufnahme
von demografieorientierter Arbeits- und Personalpolitik vornehmen zu
konnen. Von Besonderer Bedeutung sind Beratungsangebote fiir Un-
ternehmen zur Situationanalyse und Unterstiitzung einer demografie-
orientierten Gestaltung der Arbeitsbedingungen.

Projekttitel Re-Flexibilisierung des Renteniibergangs
Laufzeit 2009-2012
Projektdurchfiihr- | Universitét Duisburg-Essen, Fakultét fiir Bildungswissenschaften

ung und Partner

Projektforderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Forschungsprojektes war die Ermittlung von Hindernissen

ziele und Bedingungen fiir einen flexiblen Renteniibergang von Beschéftig-
ten auf tariflicher und betrieblicher Ebene.

Handlungsfelder Zentrale Themen waren aktuelle Praxis flexibler Ausstiegsmodelle
aus dem Erwerbsleben sowie die kiinftiger Entwicklung der Vorruhe-
standspraxis.

Aktivitaten/Ein- Kernaktivitit des Projektes waren Forschungstétigkeiten, u.a. Befra-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

gungen von Betriebsratsmitgliedern zu Angebot und Nutzung von
Vorruhestandsinstrumenten und die Untersuchung der Positionen von
Arbeitgeberverbidnden und Gewerkschaften zum flexiblen Renten-
iibergang. Zur Vertiefung wurden Betriebsfallstudien durchgefiihrt.

Projekttitel

Regionale Initiative zur Bewiltigung demografischer Herausfor-
derungen in der betrieblichen Personal- und Beschiiftigungspoli-
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tik - ein Projekt fiir Dortmund, den Kreis Unna und Hamm

Laufzeit

2006-2008

Projektdurchfiihr-
ung und Partner

Soziale Innovation GmbH SI research & consult; CE Consult

Projektforderung | Arbeitsministerium NRW; Européischer Sozialfonds (ESF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Sensibilisierung von Unternehmen fiir die

ziele Herausforderungen des demografischen Wandels und ihre Unterstiit-
zung bei der Umsetzung von Strategien zur Bewiltigung.

Handlungsfelder Bedeutende Themen waren Fachkréfte- und Nachwuchsgewinnung,
Gesundheitsforderung im Betrieb, Fiihrungskréfteentwicklung, Perso-
nalentwicklung, Maflnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
sowie Maflnahmen zur Gesundheitsforderung und Qualifizierung élte-
rer Beschéftigter.

Aktivitdten/Ein- Neben einem Erfahrungsaustausch (Workshops und ,,Demografie-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Friihstiicke* mit Unternehmensvertretern) standen betriebliche Ein-
zelberatungen im Vordergrund (Altersstrukturanalysen, Demografie-
Checks). Dabei wurden betriebliche Unterstiitzungsangebote entwi-
ckelt und erprobt. Von zentraler Bedeutung war zudem die Vernet-
zung regionaler Aktivitdten und Strukturen und die Erarbeitung von
Handlungshilfen mit Bezug zu personalpolitischen Handlungsfeldern,
Losungsansitzen, Instrumenten und Beispielen guter Praxis.

Projekttitel Rente mit 67 - Probleme aus gesundheitlicher Sicht
Laufzeit 2007
Projektdurchfiihr- | Universitéit Diisseldorf, Institut fiir Medizinische Soziologie

ung und Partner

Projektforderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Fokus des Vorhabens stand die Entwicklung von Maflnahmen zur

ziele Gesunderhaltung dlterer Beschéftigter sowie zum Erhalt ihrer Be-
schiftigungs- und Arbeitsfahigkeit.

Handlungsfelder Zentrale Themen waren eine alters- und gesundheitsgerechte Gestal-
tung der Arbeitsbedingungen und Gesundheitspravention.

Aktivititen/Ein- Kernaktivitit war die systematische Auswertung von Ergebnissen

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

epidemiologischer Studien aus der gesundheits- und arbeitswissen-
schaftlichen Forschung mit dem Ziel, Einfliisse von Arbeitsbelastun-
gen auf Herz-Kreislauf- Krankheiten, Depressionen und Muskel-
Skelett-Erkrankungen zu identifizieren. Auf dieser Basis wurden
Handlungsempfehlungen fiir die betriebliche Praxis erarbeitet.

Projekttitel

SCHICHT - Schichtarbeit zwischen Anforderungen von Arbeits-
welt und Lebenswelt

Laufzeit

2009-2013
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Projektdurchfiihr-
ung und Partner

Universitdt Halle-Wittenberg, Zentrum fiir Sozialforschung Halle e.V.
(zsh); Qualifizierungsforderwerk Chemie GmbH (QFC)

Projektférderung | Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes ist die Entwicklung zukunftsorientierter Flexi-

ziele curitymodelle mit einem Schwerpunkt auf der Gestaltung von
Schichtarbeit und der Erarbeitung ganzheitlicher Losungsansitze un-
ter Berticksichtigung verdanderter 6konomischer, unternehmensstrate-
gischer und demografischer Bedingungen.

Handlungsfelder Zentrale Themen sind Arbeitszeitgestaltung, die Planung von Arbeits-
ablaufen sowie Work-Life-Balance-Maflnahmen.

Aktivitaten/Ein- Im Vordergrund steht die Konzeption von Losungsansétzen zur Ver-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

besserung von Schichtarbeitsmodellen in KMU und deren Erprobung
in der betrieblichen Praxis.

Projekttitel STABILA - Stirkung der Arbeits-, Beschiftigungs-, Innovations-
und Leistungsfihigkeit von alternden Belegschaften

Laufzeit 2006-2007

Projektdurchfiihr- | Gesellschaft fiir Organisationsentwicklung und Mediengestaltung

ung und Partner

(GOM); MA & T Sell & Partner GmbH: Vereinigte Unternehmerver-
biande Aachen (VUV); DGB Region NRW Siid-West; Bezirksregie-
rung Koln, Dezernat Arbeitsschutz/Inspektion

Projektforderung | Europdischer Sozialfonds (ESF); Land NRW

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Im Mittelpunkt des Projektes standen Maflnahmen zur besseren Vor-

ziele bereitung von Unternehmen auf den demografischen Wandel — unter
Beriicksichtigung eines Fachkraftemangels, eines Wettbewerbes um
Nachwuchskrifte und erfahrene, dltere Mitarbeiter sowie der Sicher-
stellung von deren Beschiftigungsfahigkeit.

Handlungsfelder Im Vordergrund standen Karrieremanagement, Gesundheitserhalt und
-forderung, Kompetenzentwicklung und Wissenstransfer, Fithrung
und Unternehmenskultur sowie Personalmarketing.

Aktivitaten/Ein- Eine der wesentlichen Aktivititen war ein Beratungsangebot fiir Un-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

ternehmen, das sowohl eine betriebliche Bestandsaufnahme, als auch
eine Unterstlitzung bei der Planung und Umsetzung von MaBBnahmen
umfasste.

Projekttitel STRADEWARI - Rationalisierungsstrategien im demografischen
Wandel - Weiterentwicklung kompetenter Arbeits- und Produkti-
onssysteme

Laufzeit 2009-2013

Projektdurchfiihr- | RKW Kompetenzzentrum; Institut Arbeit und Qualifikation (IAQ);

ung und Partner

Institut fiir angewandte Arbeitswissenschaft e.V. (IfaA); Conti Teves
AG & Co.; DGW GmbH & Co. KG; KOB GmbH & Co. KG

Projektforderung
(u.a.)

Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)
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Inhalte/Projekt-
ziele

Ziel des Projektes ist die Forderung der internen Flexibilitét von Pro-
duktionsunternehmen aufbauend auf einer individuellen und organisa-
tionalen Kompetenzentwicklung vor dem Hintergrund des demografi-
schen Wandels und des Erhalts der Wettbewerbsfahigkeit von Unter-
nehmen.

Handlungsfelder

Handlungsfelder sind ein ganzheitliches Gesundheitsmanagement, die
Realisierung demografiefester Produktionssysteme, eine alternsge-
rechte, nachhaltige Personalpolitik und eine demografiefeste Organi-
sationsentwicklung.

Aktivititen/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Im Vordergrund stehen die Begleitung von Industrieunternehmen (mit
Unterstiitzung wissenschaftlicher Institute) bei der Entwicklung be-
triebliche Losungen fiir eine effiziente Produktion unter den Bedin-
gungen des demografischen Wandels.

Projekttitel SUGA - Stirkung der subjektiven Gesundheit und Erhalt der Ar-
beitsfihigkeit bei dlteren Beschiftigten im stationiren Pflegebe-
reich

Laufzeit 2010-2012

Projektdurchfiihr- | TU Dresden

ung und Partner

Projektforderung | Europdischer Sozialfonds (ESF); Freistaat Sachsen

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Projektziel waren unterstiitzende Maflnahmen zur Vorbereitung von

ziele Einrichtungen der Altenpflege und der Beschéftigten auf die Heraus-
forderungen des demografischen Wandels.

Handlungsfelder Zentrale Themen waren Gesundheitsforderung, Qualifizierung, alters-
differenzierte Fiihrung und Arbeitsgestaltung sowie Verbesserung des
Arbeitsklimas.

Aktivitaten/Ein- Im Vordergrund stand ein Beratungsangebot fiir Unternehmen, das

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

eine Bestandsanalyse, Trainings, deren Evaluierung eine Unterstiit-
zung bei der Entwicklung und Umsetzung von Maflnahmen umfasste.

Projekttitel TAQP - Technologieinnovation, Arbeitsorganisation, Qualifizie-
rung, Pravention - Systematisches Handlungskonzept fiir Produk-
tivitit und Gesundheit

Laufzeit 2007-2011

Projektdurchfiihr- | Fraport AG; Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung (DGUV)

ung und Partner

Projektforderung | Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF); Europdi-

(u.a.) scher Sozialfonds (ESF)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Untersuchung von Einflussfaktoren auf die

ziele Innovationstahigkeit des Unternehmens vor dem Hintergrund des de-
mografischen Wandels.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt des Projektes standen die Themen praventiver Arbeits-

und Gesundheitsschutz, Arbeitsorganisation, Arbeitsablaufplanung,
Personalentwicklung und priaventive Gestaltung neuer Arbeitssysteme
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sowie deren Einfluss auf die Innovationsfahigkeit des Unternehmens.

Aktivitaten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Im Rahmen des Projektes wurden MaBnahmen zur systematischen In-
tegration von Praventionsaktivititen in die Prozessgestaltung bei der
Einflihrung neuer innovativer technischer Systeme sowie bei der Re-
organisation von Arbeitsabldufen entwickelt und umgesetzt.

Projekttitel Tarifvertrag zur Gestaltung des demografischen Wandels in der
Eisen und Stahlindustrie - Evaluation und Umsetzung

Laufzeit 2008-2010

Projektdurchfiihr- | Sozialforschungsstelle Dortmund (sfs)

ung und Partner

Projektférderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Untersuchung der Umsetzung des Tarifver-

ziele trages zum demografischen Wandel in der Stahlindustrie von 2006 in
Nordrhein-Westfalen, Niedersachsen und Bremen.

Handlungsfelder Zentrale Themen waren die Gestaltung alternsgerechter Arbeitsbedin-
gungen, Gesundheitsforderung zur Erh6hung der Beschéftigungsfa-
higkeit, Ansétze zur Verjlingung der Belegschaft und der ,,gleitende*
Ausstieg aus dem Erwerbsleben.

Aktivitdten/Ein- Kernaktivititen waren Befragungen von Betriebsriaten und Arbeitge-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

bern bzw. Personalverantwortlichen zum Stand der Umsetzung und
zur Bewertung des Tarifvertrages. Wesentlich war auch die Analyse
des Umsetzungsprozesses in ausgewéhlten Betrieben.

Projekttitel The Effects of the Aging Workforce on the Innovation Process: A
Large-Scale Study of Technology - Intensive Companies

Laufzeit 2007-2010

Projektdurchfiihr- | Jacobs University Bremen gGmbH

ung und Partner

Projektforderung | VolkswagenStiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war es, in Zusammenarbeit von Wirtschaftswissen-

ziele schaft und Organisationspsychologie ein Modell zu entwickeln, das
Auswirkungen des Alterns einer Belegschaft auf den Innovationspro-
zess in Unternehmen erklért. Dazu sollten Unterschiede im Innovati-
onsverhalten zwischen &lteren und jiingeren Beschéftigten in verschie-
denen Phasen des Innovationsprozesses ermittelt werden, um ihre
Starken sinnvoll zu integrieren.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt stand die Untersuchung des Zusammenhangs zwi-

schen Innovationsfdhigkeit, Alter und Leistung auf individueller und
Teamebene. Schwerpunktthemen waren u.a. Fiihrung, Teamzusam-
menstellung, Prozessgestaltung und Innovationsklima.
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Aktivitaten/Ein-
gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Kern des Projektes waren Forschungstitigten auf Unternehmensebene
und die Ableitung von unternechmensspezifischen und allgemeinen
Handlungsempfehlungen. Zudem sah ein Angebot zur Praxisbeglei-
tung von Unternehmen ein Monitoring der Umsetzung von Empfeh-
lungen vor.

Projekttitel WeisE - Weiterbildungskonzepte fiir das spitere Erwerbsleben -
im Kontext lebensbegleitenden Lernens

Laufzeit 2004/2005-2007

Projektdurchfiihr- | Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BiBB)

ung und Partner

Projektforderung | Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Das Projekt hatte zum Ziel, realisierte Weiterbildungskonzepte fiir &l-

ziele tere Arbeitnehmer in der betrieblichen Praxis zu identifizieren und mit
Blick auf die betrieblichen Notwendigkeiten und personlichen Anfor-
derungen dlterer Arbeitnehmer zu evaluieren. Darauf aufbauend soll-
ten Kriterien fiir die Gestaltung von WeiterbildungsmafBinahmen fiir
dltere Arbeitnehmer entwickelt werden.

Handlungsfelder Im Vordergrund standen Maflnahmen zur Verbesserung der Qualifi-
zierung Alterer und die Umsetzung altersgerechter Bildungskonzepte.

Aktivitdten/Ein- Die Projektarbeit umfasste u.a. Befragungen von Personalverantwort-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

lichen mit dem Ziel, die Qualifizierungsnotwendigkeiten und -beding-
ungen fiir dltere Beschiftigte zu ermitteln. Weitere Aktivitdten bezo-
gen sich auf die Identifizierung, Systematisierung und Typisierung
von Weiterbildungsansitzen fiir dltere Beschéftigte. Zusitzlich wur-
den Befragungen u.a. von Personen, die an Weiterbildungsmafinah-
men beteiligt waren, durchgefiihrt, um Verbesserungsvorschldge zu
erarbeiten.

Projekttitel Werterhalt - Nutzung und Erhaltung von Wissen, Kompetenzen
und Erfahrungen élterer Beschiftigter
(Projekt im Rahmen des Thiiringer Netzwerks Demografie)

Laufzeit 2008-2011

Projektdurchfiihr- | Eichenbaum GmbH - Gesellschaft fiir Organisationsberatung, Marke-

ung und Partner

ting, PR und Bildung GmbH

Projektférderung | Européischer Sozialfonds (ESF); Freistaat Thiiringen

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war es, Wissenspotenziale dlterer Beschéftigter auf-

ziele zuzeigen, MaBBnahmen des Wissenstransfers zu fordern und den Auf-
bau einer Lernkultur zu fordern, die den Wissenserhalt und den Erfah-
rungstransfer auf betrieblicher Ebene unterstiitzt.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt des Projektes standen betriebliche Qualifizierungs-
und UmsetzungsmaBnahmen (Strukturierung von Ubergabeprozessen
etc.).

Aktivitdten/Ein- Kernaktivitidt war die Erstellung von Arbeitsmaterialien und praxiser-

gesetzte Instru-

probten Handlungsanleitungen fiir die Planung, Kommunikation,
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mente (Auswahl)

Durchfiihrung und Dokumentation von generationeniibergreifenden
Wissenstransferprozessen in kleinen und mittleren Unternehmen.

Projekttitel WertFlex - Wertebasiert flexibel - Chancen des Human-Res-
sourcen-Managements zum Erhalt und Ausbau transforma-
tionaler Innovationskultur

Laufzeit 2009-2012

Projektdurchfiihr- | TU Berlin; Loewe AG; atrain GmbH; Dr. Robert Pfleger GmbH

ung und Partner

Projektforderung | Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Untersuchung und Unterstiitzung von Maf3-

ziele nahmen zur Forderung von Innovationsprozessen in Unternehmen und
die Schaffung einer nachhaltigen Innovationskultur.

Handlungsfelder Im Vordergrund standen Aspekte wie die Work-Life-Balance und Ge-
sundheitsforderung, transformationale Fithrung und Flexibilitdt als
Basis einer Innovationskultur.

Aktivitdten/Ein- Von besonderer Bedeutung war die Erarbeitung von praxisorientieren

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

MaBnahmen zur nachhaltigen, sozialverantwortlichen Férderung von
Innovationsprozessen. Bei der betrieblichen Umsetzungsbegleitung
spielten Coaching, Workshops und Mafinahmen der Organisations-
entwicklung eine zentrale Rolle.

Projekttitel WDN - WISE Demografie Netzwerk

Laufzeit seit 2007

Projektdurchfiihr- | Jacobs University Bremen gGmbH

ung und Partner

Projektférderung

Inhalte/Projekt- Im Vordergrund des Projektes steht die Bildung und Aufrechterhal-

ziele tung eines Diskussionsforums fiir Personalentscheider von Grof3unter-
nehmen und Wissenschaftlern. Auf diese Weise sollen die Moglich-
keiten des Erfahrungsaustausches z.B. {iber betriebliche Strategien im
Umgang mit dem demografischen Wandel verbessert werden.

Handlungsfelder Wichtige Themen sind die Rekrutierung von Nachwuchs-, Fach und
Fiihrungskréften, die Erhdhung der Arbeitgeberattraktivitit, Verbesse-
rung von Kompetenzen und Fiihrungsqualititen.

e . Im Zentrum stehen Aktivitdten des Erfahrungsaustausches und des
Aktivititen/Ein-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

Transfers guter Praxis im Netzwerk sowie das Angebot einer unter-
nehmensspezifischen Bedarfsanalyse und eines Benchmarkings. For-
schungsarbeiten zur Unterstiitzung bei der Durchfiihrung individueller
Analysen und der Erarbeitung von Handlungsempfehlungen sind
Kernbestandteil der Projektaktivitaten.

Projekttitel

Wissenstransfer von ausscheidenden Interessenvertretungsmit-
gliedern

Laufzeit

2011-2013
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Projektdurchfiihr-
ung und Partner

TU Dortmund, Institut fiir Gerontologie; Universitidt Dortmund, Zent-
rum fiir Weiterbildung

Projektforderung | Hans-Bockler-Stiftung

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes ist die Forderung der Wissensweitergabe von dlte-

ziele ren Mitgliedern des Gremiums der betrieblichen Interessensvertretung
an jlingere, um einem Wissensverlust vorzubeugen.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt steht die Untersuchung, tiber welches Wissen aus-
scheidende Interessenvertretungsmitglieder verfiigen und welches
Wissen neue Interessenvertretungsmitglieder benotigen. Dabei sollen
Hindernisse und férderliche Rahmenbedingungen fiir den Wissens-
transferprozess ermittelt werden.

Aktivitaten/Ein- Zu den Kernaktivitdten gehoren Forschungstitigkeiten wie Interviews

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

mit Betriebs- und Personalriten und Gewerkschaftsvertretern. Gleich-
zeitig ist vorgesehen, Modelle fiir betriebliche Ansétze zu entwickeln
und zu erproben und einen Werkzeugkasten fiir einen selbstorganisier-
ten Wissenstransfer unter Einbeziehung der Interessensvertretungen
zu erstellen.

Projekttitel WOM: Der vitale Betrieb

(Teil des Demografie-Netzes - Kooperation selbststandiger Partner)
Laufzeit 2009
Projektdurchfiihr- | U. Thoben GmbH Personalberatung

ung und Partner

Projektforderung | Land Niedersachsen; Européischer Sozialfonds (ESF)

(u.a.)

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Starkung der Wettbewerbsfahigkeit von

ziele kleinen und mittleren Unternehmen vor dem Hintergrund der Alterung
von Beschiftigten und Fiihrungskréften, der Globalisierung und des
technologischen Wandels. Weiteres Ziel war die Sensibilisierung von
Unternehmen fiir die Folgen des demografischen Wandels.

Handlungsfelder Im Mittelpunkt standen die Themen Rekrutierung, Wissenstransfer
und Qualifizierung, Gesundheits- und Vitalititsmanagement, Unter-
nehmenskultur und Fithrung sowie Arbeitszeitgestaltung.

Aktivitaten/Ein- Hauptaktivitit war die Begleitung von Unternehmen bei entsprechen-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

den MaBnahmen (z.B. Quick-Checks zur Bestandsaufnahme, Alters-
strukturanalysen). Ein wichtiger Aspekt war die Erstellung von Quali-
fizierungsplanen und die Unterstiitzung von Unternehmen bei der Er-
stellung nachhaltiger Personal- und Organisationsentwicklungspline.

Projekttitel ZuM Handwerk - Zukunftsfaktor Mensch - Handwerk im demo-
grafischen Wandel

Laufzeit 2009-2011

Projektdurchfiihr- | Handwerkskammer Bremen; Demografie Netzwerk Nordwest e.V.

ung und Partner

(DNN e.V.); HandWERK gGmbH; Hochschule Vechta

Projektférderung
(u.a.)

Initiative Neue Qualitit der Arbeit (INQA)
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Inhalte/Projekt- Das Projekt zielte vor allem darauf, Handwerksunternehmen fiir die

ziele Herausforderungen des demografischen Wandels zu sensibilisieren.

Handlungsfelder Zentrale Themen des Projektes waren die Rekrutierung von Nach-
wuchskriften, Maflnahmen des betrieblichen Wissenserhalts und Er-
fahrungstransfers, der Umgang mit technologischen Verédnderungen,
Arbeitsplatzgestaltung und Gesundheitsforderung.

Aktivitaten/Ein- Im Rahmen des Projektes wurden betriebsspezifische Demografiebe-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

ratungen fiir bremische Handwerksbetriebe angeboten, um den be-
trieblichen Handlungsbedarf zu ermitteln und mogliche Losungen zu
erarbeiten und zu diskutieren. Ein wichtiger Aspekt war die Entwick-
lung und Umsetzung von Qualifizierungsbausteinen fiir die Meister-
ausbildung und die Ausbildung von Betriebswirten. Informationsver-
anstaltungen, Netzwerkbildung und der Transfer von Praxisbeispielen
waren weitere wesentliche Aktivitéten.

Projekttitel ZwiGL - Zwischen Generationen lernen - Chancen des demogra-
fischen Wandels in Unternehmen nutzen!

Laufzeit 2008-2010

Projektdurchfiihr- | IMU Institut GmbH; Akademie fiir wissenschaftliche Weiterbildung

ung und Partner

an der Pddagogischen Hochschule (PH) Ludwigsburg

Projektforderung | Europdischer Sozialfonds (ESF), Wirtschaftsministeriums Baden-

(u.a.) Wiirttemberg

Inhalte/Projekt- Ziel des Projektes war die Entwicklung von Handlungsansétzen zur

ziele Verbesserung des innerbetrieblichen Wissenstransfers.

Handlungsfelder Kernthemen waren betrieblicher Wissenserhalt und -transfer sowie
Qualifizierung.

Aktivitaten/Ein- Im Mittelpunkt standen unternehmensspezifische Qualifizierungsan-

gesetzte Instru-
mente (Auswahl)

gebote zur Verbesserung der intergenerationellen Zusammenarbeit
und des Wissenstransfers. Wichtig war die Entwicklung und Umset-
zung von MafBnahmen zur Verbesserung der Kommunikation zwi-
schen Alteren und Jiingeren im Betrieb, zwischen verschiedenen Hier-
archieebenen, zwischen den Geschlechtern und zwischen Beschiftig-
ten, die unterschiedlichen Kulturkreisen entstammen. Das Angebot fiir
die Unternehmen umfasste auch eine Prozessbegleitung und
Coachingmalinahmen (inklusive Aktivierungsworkshops, Train-the
Trainer- Qualifizierungen und Gruppen-Lernprozesse).
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