Umfragen
Studien
Veranstaltungen

Ostbayern

Standortpolitik | Dezember 2011

Fachkrafte sichern

Demografischer Wandel in Ostbayern -
Fakten und Handlungsempfehlungen
fir Unternehmen



Impressum

Herausgeber:

IHK Regensburg
D.-Martin-Luther-Str. 12
93047 Regensburg
Telefon (0941) 5694-0
Telefax (0941) 5694-279
www.ihk-regensburg.de

Redaktion und Inhalte:

Winfried Mellar

Sandra Hennig

hennig@regensburg.ihk.de

Telefon (0941) 5694-258

Ausziige aus Statistische Amter des Bundes
und der Lander:

Demografischer Wandel in Deutschland,
Heft 1, Wiesbaden 2011

Satz:

grafica, Astrid Riege
riege@grafica-design.de
www.grafica-design.de

Druck:

Erhardi Druck GmbH
Leibnizstr. 1

93055 Regensburg

Telefon 0941 (0941) 78382-0
info@erhardi.de
www.erhardi.de

Hinweis:

Abweichungen in den Summen beruhen
auf Rundungsdifferenzen. Eine Abstimmung
auf 100 Prozent erfolgt nicht.

Dieser Bericht wurde im November 2011
redaktionell abgeschlossen.



IHK Regensburg | Standortpolitik

Kreativ und engagiert fur Fachkrafte

Die Fakten sind klar, eindeutig und unumkehrbar. Wir
werden in den kommenden Jahrzehnten Veranderun-
gen in unserer Bevolkerungsstruktur erleben wie nie
zuvor. Deutschland wird kleiner, alter und bunter. Klei-
ner, weil die Bevdlkerung schrumpft. Alter, weil es
immer weniger junge Menschen geben wird und
immer mehr Altere. Und bunter, weil der Anteil der
Mitblirger mit ausldndischen Wurzeln auch ohne
Zuwanderung splrbar steigen wird.

Bevdlkerungsriickgang und Fachkréftemangel treffen
Ostbayern genauso wie Deutschland und Europa,
wenn auch mit groBen regionalen Unterschieden. Das
wird Verdnderungen in unserem Staatswesen, unserer
Wirtschaft und unserem Zusammenleben bringen, von
denen wir heute noch keine Vorstellungen haben.

Unternehmen werden in besonderem MaBe davon

betroffen sein, weil immer weniger Junge nachriicken
und gleichzeitig geburtenstarke Jahrgange in Pension

Regensburg, November 2011

Dr. Jiirgen Helmes
Hauptgeschaftsfiihrer

gehen. Die Zahl der Erwerbsfdhigen sinkt, die Beleg-
schaften altern, und es wird schwieriger, neue Mitar-
beiter zu gewinnen. Diese Entwicklung bietet aber
auch Chancen: Kunden werden alter, und ihre Bedirf-
nisse wandeln sich. Das eréffnet neue Marktchancen.

Auch auf Staat und Kommunen kommen groBe He-
rausforderungen zu: Auf den Staat, weil immer weni-
ger junge Menschen fiir immer mehr Altere aufkom-
men missen und damit die Sozialsysteme ins Rut-
schen geraten. Und auf die Kommunen, weil sie versu-
chen miissen, mit weniger Einwohnern und Einnah-
men eine gute Infrastruktur aufrecht zu erhalten, um
als Wohnorte attraktiv zu bleiben.

Wir wollen den demografischen Wandel als Chance
begreifen. Mit Kreativitdt, Engagement und neuen
Denkansétzen kénnen wir dem Wandel positiv begeg-
nen. Die vorliegende Broschiire bietet daflir Hinweise,
Kontaktadressen und Ansprechpartner.
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Der demografische Wandel - Was ist das?

1. Der demografische Wandel — Was ist das?

Der Begriff ,demografischer Wandel" be-
zeichnet die veranderte Altersstruktur einer
Gesellschaft. Dabei kann es sich sowohl um
eine Bevdlkerungszunahme als auch um
eine Bevdlkerungsabnahme handeln.

Drei Faktoren beeinflussen diesen Wandel:
e Fertilitdt/Geburtenrate

® Lebenserwartung

e Wanderungssaldo

Jahrtausende lang war der demografische
Wandel von einer natiirlichen Entwicklung
gepragt: Viele junge Menschen kommen
nach, die Alteren werden weniger. Dieser
Ablauf wandelt sich jetzt total. Die Gebur-
tenrate sinkt, die Lebenserwartung dage-

gen steigt.

1950 2008 2050
Fiir den demografischen Wandel gibt es zu-
verldssige Prognosen, die auf Bevdlkerungs- Weltbevdlkerung 2.529.346 6.705.000" 9.149.987
daten der Vergangenheit sowie Annahmen
tiber Lebenserwartung, Geburtenhdufigkeit, Bevolkerungs-
Sterblichkeit, Wanderungsbewegungen und wachstum pro Tag 128.000 200.000 85.000
erkennbaren Trends fiir die Zukunft basie-
ren. Dabei geht man davon aus, dass in Durchschn. Anzahl
Zukunft Rahmenbedingungen und politi- der Geburten je Frau 5,0 2,5 2,0
sches Handeln unverdndert bleiben.

Durchschn.

Der demografische Wandel ist ein schlei- Lebenserwartung
chender Prozess. Lange wurden keine aus- von Neugeborenen 46 Jahre 68 Jahre 75 Jahre

reichenden MaBnahmen ergriffen, um ihn
zu beeinflussen und die Herausforderun-
gen, die er mit sich bringt, zu bewdltigen.
Die demografischen Verdnderungen sind in
vollem Gange und betreffen nahezu alle
Lebensbereiche. Als Fachkraftemangel
erreicht der demografische Wandel die
Unternehmen und damit die Wirtschaft. Er
birgt nicht nur Risiken, sondern auch
Chancen, die nutzen kann, wer Handlungs-
spielrdume erkennt.

1.1 Der demografische
Wandel in Europa und der
Welt

Entwicklung der Weltbevélkerung

Bis 2050 wird die Weltbevolkerung um
tber ein Drittel wachsen. Hauptursache ist
die steigende Lebenserwartung bei sinken-
der Geburtenrate.

Tabelle 1

Entwicklung der Weltbevolkerung

Quelle: Vereinte Nationen; 1) Deutsche Stiftung Weltbevdlkerung

Bevolkerungswachstum wird es haupt-
sachlich in Afrika und Teilen Asiens geben.
Im Jahr 2050 werden in Afrika rund zwei
Milliarden Menschen leben, doppelt so vie-
le wie heute. In China und Indien steigt die
Bevolkerung von 2,4 auf 3,2 Milliarden.
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Tabelle 2
Die Entwicklung der Weltbevdlkerung nach Kontinenten - 2005 bis 2050

Bevdlkerung

Bevdlkerung

Wachstumsrate

Wachstumsrate

in Tausend in Tausend jahrlich in % jahrlich in %
2005 2050 2005 - 2010 2045 - 2050

Welt 6.512.276 9.149.984 1,18 0,34
Afrika 921.073 1.998.466 2,29 1,14
... Afrika siidlich 764.328 1.753.272 2,44 1,25
der Sahara
Asien 3.936.536 5.231.485 1.14 0,15

China 1.312.253 1.417.045 0,63 -0,33

Indien 1.130.618 1.613.800 1,43 0,25

Japan 127.449 101.659 -0,07 -0,79
Europa 729.421 691.048 0,09 -0,26
... Osteuropa 296.912 239.961 -0,37 -0,57
... Nordeuropa 96.439 112.524 0,51 0,22
... Slideuropa 149.712 153.655 0,54 -0,19
.. Westeuropa 186.358 184.908 0,24 -0,22
Lateinamerika 556.512 729.184 1,12 0,10
und Karibik
Nordamerika 331.175 448.464 0,96 0,37
.. USA 302.741 403.932 0,96 0,36
Ozeanien 33.559 51.338 1,31 0,59
... Australien/ 24.505 34.073 1,04 0,45
Neuseeland

Quelle: Vereinte Nationen
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Anteil Europas
an der Weltbevdlkerung

In Europa wird die Bevélkerung bis 2050
von 730 auf 690 Millionen zuriickgehen.
Dann wird jeder vierzehnte Weltbiirger ein
Europder sein, heute ist es jeder neunte.

Verschiebung der Altersstruktur
weltweit

Hinzu kommt, dass die Weltbevdlkerung
aufgrund der weltweit stark gestiegenen
und immer weiter steigenden Lebenserwar-
tung deutlich altert. Wahrend vor allem in
den Industriestaaten der Anteil der Alteren

Abbildung 1: Anteil an der Weltbevdlkerung 2008
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9%

Europa 5%
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Afrika
14%

Quelle: Vereinte Nationen, Behrend Institut (aus Frankfurt)

Abbildung 2: Anteil an der Weltbevdlkerung 2050
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Quelle: Vereinte Nationen, Behrend Institut (aus Frankfurt)

immer groBer wird, haben die meisten
Schwellenldnder eine junge Bevdlkerung.
2020 wird das Durchschnittsalter in Indien
28, in China 37, in Amerika 38, in Europa 45
und in Japan 49 Jahre sein. 60 Prozent aller
Jugendlichen der Welt unter 18 Jahren
leben dann in Indien. Mit dieser Entwick-
lung kann Europa nicht Schritt halten.

Geburtenraten in Europa
Durchschnittlich liegt die Geburtenrate in

der Europdischen Union pro Frau bei 1,59,
in Deutschland bei 1,36. Fiir den Erhalt die-

Abbildung 3: Verschiebung der

Altersstruktur 2005 - 2050 weltweit
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Quelle: Vereinte Nationen, Behrend Institut
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ser Bevélkerungszahl wiren langfristig 2,1 Abbildung 4: Geburten je 1000 Einwohner 2009
notig. Nur wenige Staaten kommen an die-
se Quote heran (Tiirkei, Irland, Island,

GroBbritannien, Frankreich). Deutschland Irland 16,8
ist mit 8,1 Geburten pro 1000 Einwohner
Schlusslicht in Europa. Frankreich 12,8
Damit ist klar: Die Wachstumsimpulse der GrofBbritannien 128
nachsten Ja'hrze.hnte liommen nicht aus Schweden 12
Europa. Weil die Bevdlkerung dort fast
uberall schrumpft, werden Fachkrifte Zypern 12
zunehmend Mangelware. Weil die Erwerbs-
tatigen immer Alter werden, fehlen wichti- Estland 1,8
ge Verdnderungsimpulse, die in der Regel ]
vorwiegend von den Jiingeren ausgehen. Belgien 17
Das schvxflac.ht I.nnovatlonskr?ft upd Wett- Dinemark 1.4
bewerbsfahigkeit. Europa wird diese Pro-
bleme nicht aus eigener Kraft [6sen kdnnen. Finnland 11,3
Luxemburg 13
Tschechien 13
Slowakei 1,3
Niederlande 1,2
Litauen n
Polen 10,9
Spanien 10,8
Bulgarien 10,7
Slowenien 10,7
Griechenland 10,5
Rumaénien 10,4
Malta 10
Ungarn 9.6
Lettland 9.6
Asien | Europa | Europa | Norda | Norda
2050 2005 2050 merika | merika Italien 9,5
2005 2050
44 35 | 96 3,6 8,0 Portugal 9)4
129 12,4 17.8 859 | 14,0 Osterreich 9,1
648 | 682 | 576 | 670 | 611
179 | 159 | 150 | 205 | 169 Deutschland ﬁfﬂ

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Quelle: Vereinte Nationen, Behrend Institut
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1.2 Der demografische
Wandel in Deutschland

Deutschland wird kleiner

Aufgrund der niedrigen Geburtenrate, stei-
gender Lebenserwartung und nachlassen-
der Zuwanderung sinkt seit 2005 die Ein-
wohnerzahl in der Bundesrepublik Deutsch-
land erstmals seit ihrer Griindung.

Die Bevolkerungsentwicklung in Deutsch-
land ist in den kommenden Jahrzehnten
weitgehend vorgezeichnet. 2008 lebten in
Deutschland fast 82 Millionen Menschen;
2030 werden es voraussichtlich nur noch
77 Millionen Einwohner sein, Das ent-
spricht einem Riickgang der Einwohnerzahl
um fast fiinf Millionen Personen (minus 5,7
Prozent). Bis 2060 reduziert sich die Bevdl-
kerung auf rund 65 Millionen (minus 20,4
Prozent).

Bis zum Jahr 2030 erleben alle Lander, mit
Ausnahme von Hamburg, einen Bevdlke-
rungsriickgang, der allerdings unterschied-
lich hoch ausfallen wird. Die Bevdlkerung
Bayerns und Baden-Wiirttembergs diirfte
am wenigsten schrumpfen, die neuen Lan-
der und das Saarland werden am stérksten
vom Bevdlkerungsriickgang betroffen sein.

Abbildung 5: Bevolkerung Deutschland 1990 - 2008
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Quelle: Statistisches Bundesamt

Tabelle 3

1998

2002

2004

2005

2006

2007

2008

Veranderung der Bevolkerung 2030' gegeniiber 2008

Bundesland

Alte Flachenlander
Baden-Wiirttemberg
Bayern
Hessen
Niedersachsen
Nordrhein-Westfalen
Rheinland-Pfalz
Saarland
Schleswig-Holstein

Neue Linder
Brandenburg

Mecklenburg-Vorpommern

Sachsen
Sachsen-Anhalt
Thiiringen

Stadtstaaten
Berlin
Bremen
Hamburg

1.000

= 223
=5l
-268
=315l
-1.101
-188
-142
-116

-264
=252
=557
-506
-425

-103
-24
+ 82

1: 2030 Ergebnisse der 12. koordinierten Bevélkerungsvorausberechnung
(Variante Untergrenze der ,mittleren” Bevolkerung). Quelle: Statistisches Bundesamt

%

22,1
0,4
4,4
-6,9
-6,1
-4,7
13,8
-4,1

=105
-15,2
=133
-21,2
-18,7

-3,0
-3,6
+ 4,6
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Abbildung 6: Prognose Bevolkerungsentwicklung in Deutschland
Verdnderung 2030 gegeniiber 2008 in Prozent
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Quelle: Bundesamt fiir Statistik, Ergebnisse der 12. koordinierten Bevolkerungsvorausberechnung
(Variante Untergrenze der ,mittleren Bevélkerung)
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Abbildung 7: Lebendgeborene in Deutschland’ in 1000
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Quelle: Statistisches Bundesamt, ab 2009 Ergebnisse der 12. koordinierten Bevélkerungsvorausberechnung (Variante Untergrenze der ,mittleren” Bevélkerung).

Sinkende Geburtenrate Weltkrieg auf. lhren Hohepunkt erreichte  Zahl der Neugeborenen in Deutschland von

sie 1964 mit fast 1,2 Millionen. Die damals  830.000 (1990) auf 662.000 (2009) gesun-
Anfang der 1960er Jahre wiesen beide Tei- geborenen Kinder bilden heute die starken  ken. In den kommenden Jahrzehnten ist wei-
le Deutschlands mit 2,5 Kindern pro Frau Jahrgange im Alter von Mitte bis Ende 40.  terhin mit einem Riickgang zu rechnen. Pro-
die hochste Geburtenrate nach dem 2. Seit der deutschen Wiedervereinigung ist die  gnosen gehen davon aus, dass die Geburten-

Abbildung 8: Bevdlkerungsbilanz in Deutschland
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zahl bis 2030 auf 580.000 sinken wird. Die-
se riickldufige Zahl ist Folge des bereits
lange Zeit bestehenden niedrigen Gebur-
tenniveaus. Die Geburtenhdufigkeit liegt
seit iiber vierzig Jahren unter dem Bestan-
derhaltungsniveau von 2,1 Kindern je Frau.
Solange das so bleibt, sinkt die Anzahl der
jungen Frauen von Generation zu Gene-
ration. Das bedeutet, jede folgende Miitter-
generation wird kleiner als die vorherige.

Natiirliche Bevélkerungsbilanz
negativ

Die Differenz zwischen Geburten und Ster-
beféllen eines Jahres bildet die natiirliche
Bevdlkerungsbilanz. Da die Geburtenzah-
len in Deutschland seit 1965 kontinuierlich
sinken und es seit 1972 mehr Sterbefille
als Geburten gibt, ist die Bevdlkerungsbi-
lanz fiir Deutschland durchgdngig negativ.
Die stetig abnehmenden Geburten und
zunehmenden Sterbefélle werden zu einer
weiteren Zunahme des Geburtendefizits in
Deutschland fiihren. Dieses wird sich bis
2030 um etwa 150 Prozent erhéhen.

Deutschland wird 3dlter

Der Riickgang der Bevdlkerung wird sich in
den nachsten Jahrzehnten verstarken. Die
Einwohnerzahl sinkt trotz standig steigen-
der Lebenserwartung in den kommenden
flinfzig Jahren auf unter 65 Millionen.

Dieser Riickgang geht mit einer spiirbaren
strukturellen Veranderung in der Zusam-
mensetzung der Bevdlkerung einher.
Wahrend die Geburtenrate abnimmt, steigt
die Lebenserwartung bestdndig an. Sie
wird 2030 fiir Madchen voraussichtlich
85,4 Jahre, fiir Jungen 81,2 Jahre betragen.
Das fiihrt zu einer drastischen Verdnderung
in der Bevdlkerungsstruktur: weniger junge
Menschen, weniger Menschen im Erwerbs-
alter, viel mehr Altere.

Der natiirliche Altersaufbau einer Bevdlke-
rung zeigte sich in der gesamten Mensch-
heitsgeschichte durch viele junge Men-

schen und wenige Altere. Noch 1910 wies
Deutschland einen solchen natiirlichen
Bevolkerungsaufbau auf. Im Lauf des 20.
Jahrhunderts hat sich das, bedingt durch
Kriege, steigende Lebenserwartung und
Geburtenmangel, grundlegend gedndert.
Damit nicht genug: Die Umkehrung des
Bevdlkerungsaufbaus wird sich noch wei-
ter zuspitzen, Die Pyramide steht Kopf (sie-
he Abbildung 10).

Das Durchschnittsalter der Deutschen be-
tragt derzeit etwa 43 Jahre, bis 2025 wird es
auf Uber 47 Jahre steigen. In 20 bis 30 Jah-
ren werden mehr Menschen zwischen 60

IHK Regensburg | Standortpolitik

und 80 Jahre alt sein als zwischen 20 und 40.

® Der Riickgang der Bevolkerung zeigt sich
am deutlichsten bei den unter 20-J3hri-
gen: Bis 2030 schrumpft diese Alters-
gruppe von 15,6 Millionen auf 12,9 Mil-
lionen und sinkt damit um 17 Prozent.

® Die Personen im erwerbsfahigen Alter -
heute (iblicherweise zwischen 20 und 65
Jahre - werden um etwa 15 Prozent oder
7,5 Millionen Menschen zuriickgehen.

e Die Altersgruppe der 65-Jdhrigen und
Alteren wird hingegen um rund ein Drit-
tel (33 Prozent) von 16,7 Millionen im
Jahr 2008 auf 22,3 Millionen Personen
im Jahr 2030 ansteigen.

Abbildung 9: Altersaufbau der Bevolkerung in Deutschland

2008 und 2030

Bevilkerung nach Altersgruppen in Tausend /in % der Gesamibevalkerung

2008 Altersgruppen 2030
Wi ... Dis unter |,
Jahren
Manner Frauen Minner Frauen
65 und mehr
16,7 1 20 % 22,3129 %
A = -;|1I ey
. IGE ) 20 - 65 401421754 S
‘15.6-'19 ’ 0-20 ‘12.9-‘1?*‘
800 40 00 400 800 800 400 00 400 800

Tawsend Personen

Tawsend Personen

1 2030 Ergebnisse der 12, koordimierten Bevolkerungsvorausberechaung (Variame Untergrenze der mittkeren”

Beyalkerung),

Quelle: Statistisches Bundesamt, Ergebnisse der 12. koordinierten Bevélkerungs-
vorausberechnung (Variante Untergrenze der ,mittleren” Bevdlkerung).
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Abbildung 10: Altersaufbau der Bevodlkerung in Deutschland,
1910, 1950, 2010 und 2060
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Ergebnisse der 12. koordinierten Bevdlkerungsvorausberechnung
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Belegschaften werden alter
und kleiner

Erwerbstatige: Die Altersgruppe der
20- bis 65-Jahrigen

Die Altersgruppe der 20- bis unter 65-
Jahrigen wird in der Regel als Bevolkerung
im Erwerbsalter betrachtet. Mit 49,7 Mil-
lionen Menschen stellte sie 2008 61 Pro-
zent der Bevdlkerung. Zu dieser Alters-
gruppe gehdren die Personen aus den
geburtenstarken Jahrgdngen, die gegen-
wartig 40 Jahre und édlter sind und in den
nachsten Jahrzehnten entscheidend zur
Alterung des Erwerbspersonenpotenzials
und der Gesamtbevodlkerung beitragen
werden.

Riickgang bei den Erwerbstatigen
starker als in der Gesamtbevolkerung
Bis 2060 geht die Einwohnerzahl der Bun-
desrepublik Deutschland um ein Fiinftel
zuriick. Dramatischer ist jedoch, dass das
Erwerbspersonenpotenzial in dieser Zeit
um ein Drittel sinken wird. Diese Entwick-
lung hat bereits begonnen.

® Die Altersgruppe der unter 20-Jahrigen
wird zahlen- und anteilmaBig abnehmen
- von 15,6 Millionen im Jahr 2008 (19
Prozent der Bevélkerung) auf 12,9 Mil-
lionen im Jahr 2030 (17 Prozent der
Bevélkerung). Diese Altersgruppe ist
nachhaltig vom Geburtenriickgang der
letzten Jahrzehnte beeinflusst. Allerdings
werden die nach ihnen kommenden jiin-
geren Jahrgdnge noch geringer besetzt
sein.

® Die alteren, geburtenstarken Jahrgange
werden kontinuierlich aus dem Erwerbs-
alter herauswachsen. Aufgrund dieser
Entwicklung ist bis zum Jahr 2030 mit
einer Schrumpfung der Altersgruppe der
20- bis unter 65-Jahrigen um 7,5 Millio-
nen Menschen zu rechnen. [hr Anteil an
der Gesamtbevdlkerung wird deutlich
zuriickgehen: von 61 Prozent im Jahr
2008 auf gut 54 Prozent im Jahr 2030.

e Unter Beriicksichtigung der geplanten
Anhebung des gesetzlichen Rentenein-
stiegsalters auf 67 Jahre wiirden 2030
um 2,6 Millionen Personen mehr im
Erwerbsalter sein als beim Rentenein-

Abbildung 11: Altersstruktur in Deutschland 2008 - 2060

IHK Regensburg | Standortpolitik

stiegsalter von 65 Jahren. Der Riickgang
des Erwerbspersonenpotenzials wiirde
dann im Vergleich zu 2008 nicht 15 Pro-
zent, sondern 13 Prozent betragen. Sein
Anteil an der Gesamtbevdlkerung wiirde
dann knapp 58 Prozent ausmachen.
Allerdings wird dadurch unter den Perso-
nen im Erwerbsalter ausschlieBlich die
Gruppe der Alteren wachsen.

e Lediglich die 65-Jahrigen und Alteren
werden immer zahlreicher. Bis 2030
diirfte ihre Zahl um ein Drittel (33 Pro-
zent) steigen und 22,3 Millionen Men-
schen oder 29 Prozent der Gesamtbevdl-
kerung betragen.

ZerreiBprobe fiir das Sozialsystem

Unser Sozialsystem wird damit stark belas-
tet. Heute kommen auf 100 Personen zwi-
schen 20 und 65 Jahren 33 Personen, die
alter als 65 Jahre sind. Im Jahr 2060 wer-
den es mehr als doppelt so viele Altere
sein.
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Der demografische Wandel - Was ist das?

Wanderungsbewegungen

Der Saldo aus Zu- und Fortziigen verandert
die Bevolkerungszahl. Wahrend fir
Deutschland insgesamt nur die Wanderung
tiber die Grenzen (AuBenwanderung) rele-
vant ist, spielt fiir die Bundesldnder neben
der AuBenwanderung auch die Binnen-
wanderung (der Austausch mit anderen
Bundeslandern, fiir einzelne Regionen der
Austausch mit anderen Regionen) eine
wichtige Rolle.

Einwanderungsland Deutschland

Die Bundesrepublik Deutschland war seit
ihrer Griindung ein Einwanderungsland. So
wurde die seit Mitte der 60er Jahre stetig
sinkende Geburtenrate ausgeglichen. Seit
1991 war die gesamte Wanderungsbilanz
in Deutschland mit Ausnahme weniger
einzelner Jahre positiv und bewegte sich
zwischen 129.000 Personen und 354.000
Personen jahrlich. In den Jahren 2003 bis
2007 ging der jahrliche Saldo aus Zu- und
Fortzligen auf durchschnittlich 74.000 Per-
sonen deutlich zuriick. Seit 2003 kann das
Geburtendefizit durch die Nettozuwande-
rung nicht mehr ausgeglichen werden. In
Deutschland leben derzeit fast 16 Millio-
nen Personen mit Migrationshintergrund.

Bis 2060 ware eine Einwanderungswelle in
derselben GroBenordnung notwendig, um
in Deutschland den Riickgang an Erwerbs-
tatigen aufzufangen. GroB3e Potenziale an
gebildeten und hoch motivierten jungen
Leuten bieten die Mittelmeer-Anrainer-
staaten von Spanien (hier liegt die Jugend-
arbeitslosigkeit derzeit bei fast 50 Prozent)
uber Italien und Tunesien bis zur Tiirkei.
Hier gilt es, die Fehler der Einwanderungs-
politik vergangener Jahrzehnte zu vermei-
den. Wenn es gelingt, strikte Regelungen
wie in Kanada oder Australien durchzuset-
zen, bieten sich groBe Chancen.

Binnenwanderung

Fiir die Binnenwanderung sind in erster
Linie wirtschaftliche Faktoren verantwort-
lich. Bundeslander mit stabiler wirtschaft-
licher Entwicklung, mit einem breiten
Angebot an Arbeits- und Ausbildungsplat-
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zen haben in der Regel einen positiven
Binnenwanderungssaldo. Die schwécheren
Wirtschaftsstandorte verzeichnen dagegen
einen negativen Wanderungssaldo. Die
Binnenwanderungen sind im vereinten
Deutschland vor allem durch eine bestan-
dige Abwanderung aus den neuen in die
alten Bundeslander geprdgt. Im gesamten
Zeitraum von 1991 bis 2008 haben per
Saldo gut 1,1 Millionen Einwohner die
neuen Lander in Richtung friiheres Bun-
desgebiet verlassen.

Alte
Flachen-
lander

Neue
Lander

Stadt-
staaten

—

Baden-Wiirttemberg
Bayern

Hessen
Niedersachsen
Nordrhein-Westfalen
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Brandenburg
Mecklenburg-Vorpommern
Sachsen
Sachsen-Anhalt
Thiiringen

Berlin

Bremen

Hamburg
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Abbildung 12: Kumulierte Wanderungsgewinne/-verluste der Bundeslénder im Zeitraum von 2009 bis 2030
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1 Gesamtwanderung: Summe der Binnen- und AuBenwanderungssalden; 2030: Ergebnisse der 12. koordinierten Bevélkerungsvorausberechnung
(Variante der "mittleren” Bevélkerung). Quelle: Statistisches Bundesamt
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Der demografische Wandel - Was ist das?

Abbildung 13: Regionalisierte Bevdlkerungsvorausberechnung fiir Bayern —
Verdnderung 2029 gegeniiber 2009 - in Prozent
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Auch Bayern weist schon seit vielen Jahr-
zehnten riickldufige Geburtenraten auf; sie
konnen die Sterbefélle nicht mehr ausglei-
chen. Die nebenstehende Grafik zeigt, dass
zwischen Geburten und Sterbefillen in
den kommenden Jahrzehnten eine immer
groBere Liicke klaffen wird.

Ebenso wird sich die Altersstruktur in Bay-
ern erheblich verandern. Unten die blaue
Alterspyramide des Jahres 2009 und die
Bevdlkerungsentwicklung bis 2029 (oran-
ge Linie). Die 40 bis 60-Jihrigen stellen
heute noch einen erheblichen Teil der
Erwerbstdtigen; bis in 20 Jahren ist der
GroBteil von ihnen im Ruhestand, und nur
wenige junge Leute kommen nach.

IHK Regensburg | Standortpolitik

Abbildung 14: Entwicklung der Geburten und Sterbefélle in Bayern
von 2009 bis 2029
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Quelle: Bayerisches Landesamt fiir Statistik und Datenverarbeitung

Abbildung 15: Altersaufbau der Bevdlkerung in Bayern 2009

und 2029 nach Geschlecht
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Quelle: Bayerisches Landesamt fiir Statistik und Datenverarbeitung
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Der demografische Wandel - Was ist das?

GroBBe Unterschiede bei der
Bevolkerungsentwicklung

Im Bezirk der IHK Regensburg fiir Ober-
pfalz | Kelheim leben derzeit etwa 1,19
Millionen Menschen. Bis zum Jahr 2029
sinkt die Gesamtbevdlkerung um 2,7 Pro-
zent auf 1,16 Millionen. Damit wird sich
der bereits seit einigen Jahren abzeichnen-
de Trend weiter fortsetzen.

Bevolkerung zuriickgehen. Vor allem die
Landkreise Cham, Neustadt/WN und Tir-
schenreuth, aber auch der Landkreis
Amberg-Sulzbach sind von dieser Entwick-
lung betroffen. Hier gibt es erstaunliche
Parallelen zur Situation in Deutschland und
in Bayern: Norden und Osten verlieren,
Stiden und Westen wachsen (sieche Abbil-
dung 17).

Abbildung 16: Prognose Bevdlkerungsentwicklung -

Verdnderung 2029 gegeniiber 2009 in Prozent

Bayernh 03

110,0 4 Verinderung 2029
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-5,0 Deutschland
o J
=
L 100,0
[
=)
=
IHK-Bezirk —— Bayern Deutschland
90,0 T T T T T T T T T T
2009 2013 2017 2021 2025 2029

Quellen: Bayerisches Landesamt fiir Statistik und Datenverarbeitung, Statistisches Bundesamt

Auch in Ostbayern nimmt der demografi-
sche Wandel keine gleichmaBige Entwick-
lung. Wie bereits in der Vergangenheit wer-
den sich einzelne Teilregionen unterschied-
lich entwickeln. Attraktive Regionen mit
wirtschaftlichem Potenzial ziehen Men-
schen an, wahrend Regionen, die weniger
Perspektiven bieten, eher schrumpfen. Das
bedeutet fiir den IHK-Bezirk, dass in den
kommenden Jahren nur Stadt und Landkreis
Regensburg sowie der Landkreis Kelheim
mit einer Bevodlkerungszunahme rechnen
konnen. In den Gbrigen Teilrdumen wird die
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Abbildung 17: Prognose Bevdlkerungsentwicklung im IHK-Bezirk Oberpfalz-Kelheim
Veranderung 2029 gegeniiber 2009 in Prozent
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Der demografische Wandel - Was ist das?

Geburtenriickgang -
Bevolkerungsriickgang

1960 kamen im Bezirk der IHK Regensburg
fiir Oberpfalz / Kelheim 20.294 Kinder zur
Welt, 2009 waren es nur noch 9.457.
Bereits seit 2001 ist die Zahl der Todesfal-
le groBer als die der Geburten. Wahrend
der Geburtensaldo, also die Differenz zwi-
schen Geburten und Sterbefillen, 1960 mit
plus 8.981 sehr positiv war, lag er 2009 bei
minus 2.672 (siehe Abbildung 18).

Alterung

Nicht nur der Riickgang der Einwohnerzahl
spielt eine Rolle. Gleichzeitig wird die Alte-
rung der Bevolkerung deutlich sichtbar.

Die Personengruppe der zwischen 18- und
unter 65-Jahrigen stellte 2009 noch 63,3
Prozent der Bevdlkerung; bis 2029 wird sie
um 18 Prozent zuriickgehen. Sie stellt
damit 58,4 Prozent der Bevolkerung. Der
Anteil der unter 18-Jahrigen reduziert sich

Abbildung 18: Geburtensaldo im IHK-Bezirk

um mehr als zehn Prozent, die liber 65-
Jahrigen nehmen um mehr als 36 Prozent
zu. 2029 werden mehr als 33 Prozent aller
Einwohnerinnen und Einwohner 60 Jahre
und alter sein (siehe Abbildung 19).

Da die Jungen weniger und die Alteren
mehr werden, steigt das Durchschnittsalter
von derzeit 42,6 auf 47 Jahre. Das Tempo
dieses Anstiegs beschleunigt sich derzeit
dreimal schneller als in den vergangenen
Jahrzehnten.
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Quelle: Bayerisches Landesamt fiir Statistik und Datenverarbeitung
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Wanderungsbewegungen

Fiir die Bevolkerungsentwicklung spielen
Wanderungsbewegungen eine groBe Rolle.
Attraktive Regionen ziehen Zuwanderung an
und kdénnen damit Bevdlkerungszuwachs
erzielen. Grundvoraussetzung flir Zuwande-
rung ist ein gutes Angebot an qualifizierten
Arbeitspldtzen. Daneben werden die wei-
chen Standortfaktoren wie Lebenshaltungs-
kosten, Freizeitqualitat, Bildungsangebote und
Familienfreundlichkeit zunehmend wichtig.

Im IHK-Bezirk Oberpfalz-Kelheim ist die
Zuwanderung nach langjahriger positiver
Entwicklung zum Erliegen gekommen (sie-
he Abbildung 20). 2008 wanderten mehr
Menschen aus der Region ab, 2009 konnte
der IHK-Bezirk einen kleinen Zugewinn
verzeichnen. Viele junge Leute verlassen
die Region nach Schule und Ausbildung
oder nach dem Studium. Diese Entwicklung
stimmt aus zwei Griinden nachdenklich:
Zum einen rekrutiert sich aus dieser Grup-

IHK Regensburg | Standortpolitik

pe der Fachkrdaftenachwuchs, den die
Unternehmen brauchen, um die groB3e Zahl
der aus dem Erwerbsleben ausscheidenden
Alteren zu ersetzen. Zum anderen verlassen
auch viele potenzielle junge Miitter die
Region. Sollte dieser Trend anhalten, wird
das zu einem weiteren Riickgang der
Geburtenquote und zu negativen Folgen
fiir die Bevdlkerungsentwicklung fiihren.

Abbildung 19: Prognose Bevdlkerungsentwicklung im IHK-Bezirk 2009 bis 2029 nach Altersgruppen
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Quelle: Bayerisches Landesamt fiir Statistik und Datenverarbeitung
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Der demografische Wandel - Was ist das?

Abbildung 20: Wanderungssaldo im IHK-Bezirk Wanderungssaldo im [HK-Bezirk
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Quelle: Bayerisches Landesamt fiir Statistik und Datenverarbeitung

Auch bei der Zu- und Abwanderung ver-  Abbildung 21: Wanderungssalden 2009 nach Stadt- und Landkreisen
lauft die Entwicklung in den Stadten und
Landkreisen sehr unterschiedlich. Die 800
Landkreise Neustadt/WN, Tirschenreuth,
Cham, Amberg-Sulzbach sowie die Stadt *
Amberg haben seit einigen Jahren mit 600
Abwanderung zu kampfen. Dagegen ver-
zeichnen die Landkreise Regensburg,
Schwandorf, Kelheim und Neumarkt sowie 440 =
die Stadt Weiden positive Wanderungssal-
den. GroBer Gewinner ist die Stadt o

Regensburg (siehe Abbildung 21). 200
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Quelle: Bayerisches Landesamt fiir Statistik und Datenverarbeitung
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Erwerbspersonenpotenzial
schrumpft

Die Einwohnerzahl und die Altersstruktur
der Bevodlkerung sind die entscheidenden
GroBen fiir die Entwicklung des Erwerbs-
personenpotenzials, von dem wiederum die
Entwicklung der Wirtschaft mafBgeblich
abhéngt.

Riickgang von bis zu zehn Prozent zu ver-
zeichnen sein. Die Stadte Amberg und Wei-
den sowie die Landkreise Amberg-Sulzbach,
Cham, Neustadt/WN, Schwandorf und Tir-
schenreuth werden mit einem Riickgang von
zehn bis 20 Prozent rechnen miissen. Die
Erhdhung des Rentenalters auf 67 wird die-
sen Effekt lediglich etwas abmildern.

Abbildung 22: Prognose Bevdlkerungsveranderung im IHK-Bezirk 2029

gegeniliber 2009 in Prozent

gesa -2,7
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davon 40 bis 60 Jahre- -17,5
davon 0 bis unter 18 Jahre- -18,0
davon 61 Jahre und é'lter- 41,7

Quelle: Bayerisches Landesamt fiir Statistik und Datenverarbeitung

Als Erwerbspersonenpotenzial wird in der
Regel die Altersgruppe der 18- bis unter
65-Jahrigen betrachtet. Bis 2029 geht die-
se Altersgruppe im Bereich Oberpfalz-Kel-
heim um lber zehn Prozent zuriick. Fiir den
Arbeitsmarkt der Region bedeutet das eine
Verknappung des Arbeitskrafteangebots.

Wie bei der Bevolkerungsentwicklung wird
es bei der Entwicklung des Erwerbsperso-
nenpotenzials und der Altersstruktur der
Erwerbspersonen ebenfalls regional deutli-
che Unterschiede geben. Einzig die Stadt
Regensburg wird kiinftig mit einer Zunahme
des Erwerbspersonenpotenzials rechnen
konnen. In den Landkreisen Regensburg,
Neumarkt und Kelheim wird bis 2029 ein

Derzeit dominiert die Baby-Boomer-Genera-
tion der 40- bis 60-Jahrigen das vorhandene
Arbeitskraftepotenzial. In den kommenden
Jahren scheiden nacheinander groBe Alters-
gruppen aus dem Erwerbsleben aus,
wihrend kleine nachriicken (siehe Abbil-
dung 22). Dies macht sich besonders stark in
den landlichen Gebieten der nérdlichen und
mittleren Oberpfalz bemerkbar (Landkreise
Tirschenreuth, Neustadt/WN, Amberg-Sulz-
bach, Cham und Schwandorf). Weniger
betroffen sind die Stadte Amberg und Wei-
den und die siidlichen Gebiete des IHK-
Bezirks (Landkreise Regensburg, Neumarkt
und Kelheim). Am geringsten fillt die
Zunahme der dlteren Erwerbstdtigen in der
Stadt Regensburg aus, die im Wettbewerb
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um junge Erwerbstatige von den Hochschu-
len und der Attraktivitat der Stadt profitiert.

Der Bedarf der Unternehmen an qualifizier-
ten Arbeitskraften wird in Zukunft eher
groBer als kleiner. Wenn das Erwerbsperso-
nenpotenzial kiinftig immer kleiner und
immer &lter wird, stehen die Betriebe vor
groBen Herausforderungen. Patentrezepte
zur Lésung dieser Probleme gibt es nicht;
jeder Betrieb wird seine individuellen Wege
finden miissen. Je friiher er damit anfangt,
umso besser wird er geriistet sein. Im
Anhang finden Unternehmerinnen und
Unternehmer Vorschlage, die dazu beitragen
konnen, die Attraktivitdt ihrer Betriebe fiir
Bewerberinnen und Bewerber zu steigern.
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Der demografische Wandel - Was ist das?

Abbildung 23: Prognose Schulabgangerzahlen im IHK-Bezirk 2009 bis 2029

Entwicklung der Schiiler-,
Studierenden- und Absolventen-
zahlen

Um qualitativ hochwertige Produkte und
Dienstleistungen anbieten zu kdnnen,
brauchen die Betriebe kiinftig mehr als
bisher hoch qualifizierte Beschaftigte. Die
Nachfrage nach Hochschulabsolventen
und Arbeitskraften mit einer Qualifikation
auf Meisterebene oder zumindest einem
abgeschlossenen Ausbildungsberuf wird
steigen, wahrend die Nachfrage nach Per-
sonen ohne Ausbildung weiter deutlich
zurilickgehen wird.

Im IHK-Bezirk Oberpfalz-Kelheim wurden
2009 (iber 13.000 Kinder weniger einge-
schult als noch 2003. Das entspricht einem
Riickgang von 20 Prozent. Aufgrund des
anhaltenden Geburtenriickgangs wird die-
se Zahl weiter abnehmen.

Der Trend zur Hoherqualifizierung wird
sich weiterhin in hdheren Schiilerzahlen an
den Gymnasien und Realschulen nieder-
schlagen. Die Umwandlung der Haupt-
schulen in die Mittelschulen bringt quali-
tative Verbesserung der bisherigen Haupt-
schule, wird aber die riickldufigen Schiiler-
zahlen dieser Schulart nicht stoppen. Posi-
tiv ist, dass die Zahl der Schulabganger
ohne Hauptschulabschluss (4,7 Prozent) in
der Oberpfalz so gering ist wie nirgendwo
sonst in Bayern.

Schon heute klagen immer mehr Firmen
uber ein ricklaufiges Angebot an qualifi-
zierten Lehrstellenbewerbern. Umso wichti-
ger wird es kiinftig sein, dass die Betriebe
bereits in den Schulen Kontakte zu den jun-
gen Leuten kniipfen, sie auf diese Weise
friihzeitig flir das Unternehmen, seine Beru-
fe und Entwicklungsperspektiven interessie-
ren und sie dann durch eine Ausbildung
oder ein Studium hindurch begleiten. So
kénnen sie Schiilerinnen und Schiiler dauer-
haft als Mitarbeiter gewinnen.
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2. Szenarien fiir die Zukunft

Die Konsequenzen des demografischen
Wandels sind schon heute absehbar. Bevdl-
kerungsriickgang, Alterung und Abwande-
rung werden weit reichende Auswirkungen
auf das Wirtschafts- und Sozialsystem
haben.

In Deutschland wird sich die Zahl der
Erwerbspersonen bis 2050 um rund zehn
Millionen reduzieren. Damit werden rund
20 Prozent weniger Menschen im erwerbs-
fahigen Alter zur Verfligung stehen.

Der IHK-Bezirk Regensburg ist davon
besonders stark betroffen. Bereits 2030
erwartet die Region Oberpfalz-Kelheim
einen Riickgang der Erwerbsbevdlkerung
um zirka 10 Prozent. Gleichzeitig steigt der
Bedarf an gut bis sehr gut qualifizierten
Mitarbeitern. Das bedeutet eine spiirbare
Verknappung der Arbeitskrafte.

Der demografische Wandel wird sich je
nach Region, Branche und Unternehmen
unterschiedlich auswirken. Je schneller
jedes Unternehmen seine individuelle Stra-
tegie entwickelt, um dem Wandel zu
begegnen, umso besser. Verdnderungen
brauchen Zeit. Es ist wichtig, jetzt zu
beginnen, Konzepte auszuarbeiten und
MaBnahmen umzusetzen, die langfristig
wirken kdnnen.

Um den Fachkriftebedarf zu sichern, wird
es unverzichtbar sein, mit Hilfe gezielter
Personalentwicklung die Potenziale der
vorhandenen Mitarbeiter bestméglich zu
fordern und zu nutzen. Das erhoht Produk-
tivitdt und Arbeitszufriedenheit und starkt
die Wettbewerbsfahigkeit des Unterneh-
mens. Wichtig ist auch, den Betrieb als
JArbeitgebermarke” bestméglich zu posi-

tionieren und fiir Mitarbeiter attraktiv zu
gestalten. So kann das vorhandene Perso-
nal gehalten und qualifiziertes neu hinzu-
gewonnen werden. Erfolgreiche Betriebe
zeigen, dass es moglich ist, Leistungsanfor-
derungen und Mitarbeiterfreundlichkeit zu
verbinden. In manchen Betrieben ist dazu
ein Umdenken notwendig - aber das lohnt
sich und rechnet sich auch betriebswirt-
schaftlich.

Doch nicht nur Unternehmen sind aufgeru-
fen, Strategien zu entwickeln, die dem
demografischen Wandel entgegen wirken.
Die Herausforderungen konnen letztlich
nur durch das Zusammenwirken von Wirt-
schaft, Staat und Gesellschaft bewiltigt
werden. Es bedeutet aber auch eine He-
rausforderung fiir Kommunen und staatli-
che Stellen, die bei riicklaufiger Bevolke-
rung ihre Leistungen mit immer weniger
Einnahmen aus Steuern und Sozialabgaben
finanzieren miissen. In vielen Regionen
Deutschlands ist bereits spiirbar, wie die
Bevdlkerungsentwicklung auf die regionale
Wettbewerbsfahigkeit durchschldgt. Die
Leistungen von Staat und Gemeinden, wie
zum Beispiel Verkehrsinfrastruktur oder
Kinderbetreuung, sind aber genauso wich-
tig fiir die Attraktivitat eines Standorts wie
das Arbeitsplatzangebot.

Wenn das Erwerbspersonenpotenzial
schrumpft und der Nachwuchs nicht aus-
reicht, um die Licken zu schlieBen, die
durch das Ausscheiden von Alteren entste-
hen, wenn Qualifizierte abwandern und
Bildungsarmut oder Integrationsdefizite
zunehmen, entsteht Handlungsdruck.
Gerét eine Region so unter Druck, wird es
schwierig, Mitarbeiter weiter an ein Unter-
nehmen zu binden. SchlieBlich verliert die
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Region nicht nur fiir Unternehmen und
mobile Erwerbspersonen, sondern insge-
samt an Attraktivitat. Die 6ffentlichen Ein-
nahmen gehen zuriick, was wiederum die
Finanzierung der Infrastruktur erschwert.
Es entsteht ein Teufelskreis, der nur durch
friihzeitiges konsequentes Handeln verhin-
dert werden kann.
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Was Unternehmen tun kdonnen

3. Was Unternehmen tun konnen

Es gibt keine Patentrezepte gegen den
Fachkrdaftemangel, aber viele Mdglichkei-
ten, ihn zu mildern. Das hat weniger mit
Geld zu tun als vielmehr mit Kreativitat
und neuen ldeen.

Das entscheidende Potenzial eines Unter-
nehmens liegt in den Kopfen und den Han-
den seiner Mitarbeiter. Die wichtigste
MaBnahme heit deshalb Personalent-
wicklung. Wenn die Fahigkeiten der Mitar-
beiter bestmdglich geférdert und ausge-
baut werden, wenn sie ihren Mdglichkeiten
und Neigungen entsprechend eingesetzt
werden, wenn sie informiert und weiterge-
bildet werden, dann entstehen Motivation,
Arbeitszufriedenheit, Leistung und optima-
ler Nutzen fiir das Unternehmen.

Zielgruppe alternde Belegschaften

Altersstrukturanalyse durchfiihren
Damit demografische und personelle Risi-
ken im Unternehmen erkennbar werden,
missen die Daten der Altersstruktur der
Belegschaft mit den Daten zur Berufs- und
Qualifikationsstruktur verbunden werden.
Mit einer Altersstrukturanalyse kann auf-
gearbeitet werden, welche Mitarbeiter zu
welchem Zeitpunkt altersbedingt aus dem
Betrieb ausscheiden. Das hilft, Personal-
engpdsse zu erkennen und frihzeitig
GegenmaBnahmen zu konzipieren. Zeich-
net sich insgesamt oder in Teilbereichen
ein hoher Anteil an Alteren ab, ist das ein
Signal fiir neue Anforderungen an die Per-
sonalarbeit.

Lebenslanges Lernen ermdglichen

Die Betriebe kommen nicht umhin, sich auf
alternde Belegschaften einzustellen. Lebens-
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langes Lernen wird deshalb mehr als bisher
Teil der Alltagswirklichkeit. Betriebliche
und berufsbegleitende Weiterbildung sind
unerldsslich, um den Mitarbeitern kontinu-
ierlich das neue Wissen {iber Technologien
und Arbeitsmethoden zu vermitteln, das
davor eher von den nachriickenden Jahr-
gangen an Berufseinsteigern eingebracht
wurde. ,Lernzeitkonten” also die
Ansammlung von Uberstunden fiir Qualifi-
zierungsmaBnahmen - sind ein Beispiel fiir
kostengiinstige und einfach realisierbare
MaBnahmen.

Alle Mitarbeitergruppen weiterbilden

Wenn weniger Menschen auf dem Arbeits-
markt zur Verfligung stehen, sind Investitio-
nen in die Weiterbildung aller Mitarbeiter-
gruppen umso notwendiger. Dabei wird es
kiinftig darauf ankommen, nicht nur Jiinge-
re und Hochqualifizierte, sondern auch Alte-
re und Geringqualifizierte gezielt zu schulen.

Leistungsfihigkeit Alterer sichern

Da die Zahl jiingerer Arbeitskrafte kontinu-
ierlich sinkt, muss kiinftig verstarkt das
Potenzial alterer Arbeitnehmer genutzt
werden. Es gilt, diese Altersgruppe langer
als bisher und bei hoher Leistungsfahigkeit
im Betrieb zu halten. Geeignete MaBnah-
men sind die Einflihrung eines betriebli-
chen Gesundheitsmanagements, die ent-
sprechende Gestaltung der Arbeitsplatze,
eine verstarkte Wertschdtzung der erfahre-
nen Mitarbeiter und die Schulung von
Flihrungskraften, die mit &lteren Beleg-
schaften zurechtkommen miissen. Ein
systematisches Wissensmanagement hilft,
einen Wissens- und Erfahrungsverlust
durch das Ausscheiden alterer Mitarbeiter
zu vermeiden. Der Einsatz altersgemischter
Teams macht es moglich, Wissen, Kénnen

und Erfahrung der alteren Mitarbeiter vor
deren Ausscheiden an die Jiingeren weiter-
zugeben und zu festigen.

Zielgruppe Mitarbeiter/-innen
in der Familienphase

Erwerbsbeteiligung von Frauen erhéhen
Junge Frauen sind inzwischen besser qua-
lifiziert als junge Manner - aber sie schei-
den familienbedingt sehr oft kirzer oder
langer aus dem Erwerbsleben aus. Das
bedeutet schon heute hohe Kosten und
Know-how-Verlust. Da Mitarbeiterinnen in
der Elternzeit kiinftig nur noch schwer
ersetzt werden kdnnen, miissen die Firmen
ihnen verstarkt Mdglichkeiten anbieten,
um Beruf und Familie zu vereinbaren.
Familienbewusste MaBnahmen halten die
Frauen im Betrieb, erhhen Motivation und
Arbeitszufriedenheit und rechnen sich
schlieBlich auch betriebswirtschaftlich.

Attraktivitat des Unternehmens steigern
Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist
vielen jungen Menschen genauso wichtig
wie die Bezahlung. Familienbewusstsein
verbessert das Image des Unternehmens.
Schon heute zeigt sich, dass familienbe-
wusste Betriebe bei der Gewinnung quali-
fizierter Mitarbeiter einen deutlichen Vor-
sprung haben. Die Mitarbeit im ,Lokalen
Biindnis fiir Familie" bringt Ideen und
Impulse und profiliert die Firma in der
Region als attraktiven Arbeitgeber.

Zielgruppe neue Mitarbeiter

Personalmarketingkonzepte einfiihren
Um den Bedarf an Nachwuchs- und Fach-



kraften zu sichern, empfiehlt es sich, ein
Personalmarketingkonzept zu erstellen und
zielgruppenspezifische Rekrutierungsin-
strumente einzusetzen. Dabei miissen die
Unternehmen sich bewusster als bisher als
attraktive Arbeitgeber profilieren. Weiche
Faktoren wie Unternehmenskultur und
Mitarbeiterfreundlichkeit spielen hier eine
groBe Rolle. Es geht darum, das Unterneh-
men als attraktive ,Arbeitgebermarke” zu
profilieren, sich so am Arbeitsmarkt zu
positionieren und vom Wettbewerb positiv
abzuheben.

_—

Zielgruppe Nachwuchs

Verstarkt ausbilden

Um den Fachkrdftebedarf nachhaltig zu
sichern, lohnt es sich, verstarkt auf die
betriebliche Ausbildung zu setzen. Viele
Betriebe tun das schon. Die Zahl der neu
abgeschlossenen Ausbildungsvertrdge bei
der IHK Regensburg lag im Herbst 2011
splirbar Giber dem Stand des Vorjahrs. Der
doppelte Abiturjahrgang und das Ende von
Wehr- und Ersatzdienst bieten derzeit eine
besondere Chance, qualifizierte junge Leu-

&

Junge Menschen im eigenen Betrieb auszubilden, ist die beste Fachkraftesicherung, die es gibt. (Bild: Riedl)
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te fiir das Unternehmen zu gewinnen. Vor-
aussetzung ist, dass der Betrieb interessan-
te Perspektiven bietet, etwa ein duales
Studium, das Ausbildung und Hochschule
verbindet.

Jugendliche ansprechen

Schulen bieten zunehmend Unterrichtsmo-
dule, die die berufliche Orientierung zum
Ziel haben. Aber auch die Wirtschaft muss
mehr auf die Schulen zugehen. Fir die
Betriebe eréffnen sich so Chancen, um jun-
ge Menschen fiir das Unternehmen, seine
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Was Unternehmen tun kdonnen

Ausbildungsberufe und Karrierechancen zu
interessieren. Nur dann werden sie dauer-
haft als Fachkrdfte zu gewinnen sein. Fir
Firmen bringt die Mitarbeit im ,Arbeits-
kreis Schule - Wirtschaft" vor Ort wertvol-
le Impulse und Kontakte.

Informationsveranstaltungen

und Praktika fiir Schiiler anbieten
Spezielle Informationsveranstaltungen wie
Ausbildungsmessen, Tage der offenen Tir,
die Beteiligung am ,Girls' Day" oder ,Boys'
Day" sind ebenfalls Mdglichkeiten, um bei
Schiilern Interesse fiir das Unternehmen zu
wecken. Praktika sind fiir alle Beteiligten
eine hervorragende Orientierungshilfe.

Mit Hochschulen kooperieren

Kontakte mit den Hochschulen schaffen
Verbindungen zu den Studenten. Wer Prak-
tikums- oder Werkstudentenpldtze und
Workshops fiir Studierende anbietet, wer
Bachelor- und Masterarbeiten betreut,
Mitarbeitern die Lehrtatigkeit an Hoch-
schulen ermdglicht und Stipendien vergibt,
erarbeitet sich den Kontakt zu akademi-
schen Nachwuchskraften und kann sie fiir
das eigene Unternehmen interessieren.

Zielgruppe Migranten

Verborgene Talente wecken

Jugendliche mit auslandischen Wurzeln
sind in weiterflihrenden Schulen, in Hoch-
schulen und in der betrieblichen Ausbil-
dung unterreprasentiert. Sie sind nicht
weniger intelligent als deutsche Jugendli-
che, aber oft durch sprachliche oder kultu-
relle Barrieren benachteiligt. Haufig wird
ihr Potenzial unterschatzt. Wer sie intensiv
betreut und fordert, kann qualifizierte
Fachkrafte gewinnen.

Zielgruppe Behinderte

Volle Leistung am richtigen Platz

Behinderungen sind Uberwiegend nicht
von Geburt an vorhanden, sondern entste-
hen im Lauf des Lebens durch Unfélle und
Krankheiten. Viele Behinderte waren vor
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diesem Ereignis ganz normale Berufstatige.
Am richtigen Arbeitsplatz konnen sie den-
noch wertvolle Leistungen erbringen. Wer
Menschen mit Behinderung einstellt,
erhalt groBzligige staatliche Hilfe.

Zielgruppe Kunden

Produkte und Dienstleistungen
friihzeitig an neue Kundenstruktur
anpassen

Auch die Kunden werden alter. Produkte
und Dienstleistungen miissen sich dieser
Kundenstruktur anpassen. Altere Kunden
haben andere Bediirfnisse als junge. Das
erfordert ein Umdenken in der Produktent-
wicklung, -gestaltung und -vermarktung.

Altersgerechte Werbung und Ansprache
Um die alteren Konsumenten fiir Produkte
zu gewinnen, miissen Werbung und Anspra-
che klar und verstindlich sein und die
Lebenswelt der Senioren mit einbeziehen.

Altere und Singles im Handel

starker beriicksichtigen

Einerseits gehen die jlingeren und mittle-
ren Altersgruppen zahlenmaBig zuriick.
Andererseits besteht die Chance von
Umsatzsteigerungen bei der wachsenden
Gruppe der 60plus-Generation und bei den
konsumfreudigen Singles. Sie bieten kiinf-
tig ein groBeres Nachfragepotenzial und
sollten daher starker bei der Verkaufsstra-
tegie beriicksichtigt werden.

Verkaufsraume an die Bediirfnisse
Alterer anpassen

Im Handel sollte die Gestaltung der Ver-
kaufsrdume auch auf die Bediirfnisse der
alteren Konsumenten ausgerichtet werden.
Barrierefreiheit und Rutschfestigkeit, Uber-
sichtlichkeit und Erreichbarkeit der ange-
botenen Waren (Licht- und Regalkonzept),
Lesbarkeit der Etiketten und Schilder (gege-
benenfalls Angebot an Lesehilfen, zum Bei-
spiel Lupen am Regal), Sitzplatze und
Ruhezonen fiir Pausen sowie breite Park-
platze, die bequemes Aus- und Einsteigen
ermdglichen, steigern deutlich die Attrakti-
vitdt eines Geschaftes fiir dltere Kunden.

Servicequalitdat erhdhen

Altere Konsumenten legen erhdhten Wert
auf Service, gleichzeitig nimmt die indivi-
duelle Mobilitdt mit zunehmendem Alter
ab. Serviceorientierung, der Ausbau von
Dienstleistungen wie Hotlines, Fernbera-
tung und Teleservices sowie die Biindelung
von Angeboten hin zum Service aus einer
Hand erhéhen die Attraktivitdt flr diese
Verbrauchergruppe.

Auslandsmarkte verstirkt erschlieBen
und bearbeiten

Insbesondere fiir Teile der Konsumgiiterin-
dustrie ergibt sich durch den bundesweiten
Riickgang der Bevdlkerung eine verminder-
te Binnennachfrage. Daher ist die
ErschlieBung von Auslandsmarkten wich-
tig, um ein hoheres Nachfragepotenzial
ausschopfen zu konnen.

Ein detailliertes Handlungskonzept fin-
den Sie auch in der Broschiire der
Bayerischen Industrie- und Handelskam-
mern ,Wachstum sichern mit Fachkraf-

ten".
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4. Was Kommunen und Politik tun konnen

Die folgenden Handlungsempfehlungen fiir
Kommunen und Politik erheben ebenso
wenig Anspruch auf Vollstandigkeit wie die
Auflistung fiir Unternehmen. Die Aspekte
Soziale Sicherungssysteme und Bildungs-
politik wurden weitgehend ausgespart, weil
sie bereits in mehreren Publikationen des
DIHK behandelt wurden. Aufgrund der
regionalen Unterschiede gilt auch hier, dass
fir die konkrete Fragestellung angepasste
Strategien entwickelt werden miissen.

¢ Kinderbetreuungsmaglichkeiten

ausbauen

Um die Erhdhung der Erwerbsbeteiligung
von Frauen zu unterstiitzen, miissen die
Kinderbetreuungsmdglichkeiten ausge-
baut werden. Das steigert auch die
Attraktivitdt der Region fiir potenzielle
Zuwanderer. Daher miissen besonders im
wachsenden GroBraum Regensburg
rasch zusatzliche wohnortnahe, flexible
und kostengiinstige Betreuungseinrich-
tungen fiir Kinder geschaffen werden,
um die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf zu fordern.

e Lokale Biindnisse fiir Familien stirken
Wir brauchen in allen Landkreisen leben-
dige ,Lokale Biindnisse flir Familie", in
denen Kommunen, Verbdnde, Arbeitsa-
genturen, Kirchen und Wirtschaft gemein-
sam das Familienbewusstsein der Region
verbessern.

e Betreuungs- und Pflegeeinrichtungen
fiir Altere ausbauen
[n immer mehr Familien werden pflege-
bedirftige Senioren betreut. Das
schrankt gerade fiir die Frauen die Még-
lichkeit zur Berufstatigkeit zunehmend
ein. Nachdem in den kommenden Jahren

die Zahl der alteren Personen massiv
steigen wird, ist ein Ausbau der Betreu-
ungs- und Pflegeeinrichtungen und eine
verstarkte Ausbildung von Pflegeperso-
nal unabdingbar notwendig.

Kleine und mittlere Unternehmen

bei Konzepten fiir alternde
Belegschaften unterstiitzen

Vor allem kleine und mittlere Unterneh-
men sind bei der Erarbeitung und Umset-
zung von Konzepten flr alter werdende
Belegschaften zu unterstiitzen, zum Bei-
spiel in Form von Coaching-Programmen.

Schulische Grundversorgung

aufrecht erhalten

Die riickldufigen Geburtenzahlen haben
zwangslaufig Auswirkungen auf die
Schulen. In Abwanderungsregionen ist
das schon heute spiirbar. Um Abwande-
rungstendenzen entgegen zu wirken,
muss die wohnortnahe schulische
Grundversorgung mit Grund- und Mit-
telschulen so lange wie méglich aufrecht
erhalten werden. Die Mittelschul-Reform
hat hier deutliche Fortschritte gebracht.
Kleinere Klassenstarken, eventuell auch
jahrgangsiibergreifend, sind hier hilf-
reich.

Kooperationen zwischen Schule

und Wirtschaft fordern

Um mittelstandische Unternehmen als
potenzielle Arbeitgeber bei den jungen
Menschen in der Region bekannt zu
machen und die nachkommende Gene-
ration an Arbeitskraften noch besser auf
das Erwerbsleben vorzubereiten, sollten
Kooperationen zwischen Schulen und
Wirtschaft kontinuierlich vorangetrieben
werden.

e Mittelschule starken

Wegen des Bevdlkerungsriickgangs und
Fachkraftemangels erhalten Mittel-
schiiler kiinftig deutlich bessere Chancen
auf dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt
- allerdings nur, wenn sie die Anforde-
rungen der Betriebe erfiillen konnen. Die
Starkung der Mittelschule durch Ganz-
tagsschulen und Forderunterricht ist
besonders wichtig.

Dem Ingenieur-/Technikermangel
entgegenwirken

Um einem kiinftigen Ingenieur- und
Technikermangel  entgegenzuwirken,
eignen sich folgende Mittel: Stdrkung
des technisch-naturwissenschaftlichen
Unterrichts an den Schulen, Férderung
des Technikinteresses bei Madchen und
Frauen, Verbesserung der Ausstattung
fiir Ingenieurstudiengdnge an den Hoch-
schulen, Stipendienprogramme fiir ange-
hende Techniker, Férderung der Integra-
tion arbeitsloser Ingenieure in den
Arbeitsmarkt.

e Technische Fakultiten

an Hochschulen ausbauen

Die an den Hochschulen vorhandenen
technischen Fakultdten sollten weiter
durch  naturwissenschaftliche und
anwendungsorientierte Studiengdnge
ausgebaut werden, um den kiinftig
wachsenden Bedarf an Ingenieuren und
Informatikern in der Region decken zu
kénnen.

e Weiterbildung verstarkt fordern
Lebenslanges Lernen der Erwerbstéatigen
sollte auch von staatlicher Seite ver-
starkt mit finanziellen Anreizen unter-
stlitzt werden. In einem rohstoffarmen
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Was Kommunen und Politik tun kénnen

Land wie Deutschland ist das Wissen in
den Kopfen der Menschen die wichtigste
Ressource. In diese muss auch von staat-
licher Seite kontinuierlich investiert wer-
den.

e In attraktive Lebensrdaume investieren
Fiir die Gewinnung von qualifizierten
Arbeitskraften spielen gerade die wei-
chen Standortfaktoren eine besondere
Rolle. Dazu gehort unter anderem ein
attraktives Angebot an Freizeit- und Kul-
tureinrichtungen, Naherholungsgebie-
ten, MaBnahmen der Stadt- und Dorfge-
staltung, ein ausreichendes Angebot an
adaquatem Wohnraum und &hnliches.
Um gerade die landlichen Gebiete fiir die
Menschen attraktiv zu halten, muss ver-
starkt in derartige MaBnahmen inves-
tiert werden.

¢ Nahversorgung an demografischen

Wandel anpassen

Die Menschen werden immer &lter und
damit immer weniger mobil. Um die
Nahversorgung aufrecht zu erhalten,
missen flexible Formen der Grundver-
sorgung (wie zum Beispiel Bring- und
Abholdienste, E-Commerce-Strukturen
in der Verwaltung) aufgebaut oder wei-
terentwickelt werden. Speziell beim
Lebensmittel-Einzelhandel gibt es immer
mehr Orte ohne Einkaufsmdglichkeit. Die
Kommunen sollten hier einen Beitrag
leisten, um die Nahversorgung auch fiir
Altere sicher zu stellen.

e Verkehrsinfrastruktur ausbauen
Die Verkehrsinfrastruktur ist ein Schliis-
selfaktor flir Wirtschafts- und Beschafti-
gungswachstum. Dies ist wiederum die
Grundvoraussetzung fiir die Zuwande-
rung in eine Region. Daher muss die Ver-
kehrsinfrastruktur nicht nur erhalten,
sondern kontinuierlich ausgebaut wer-
den, auch unter Beriicksichtigung des
grenziiberschreitenden Verkehrs.
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e Flichendeckende Versorgung
mit modernen Breitbandtechnologien
sicherstellen
Fiir einen modernen Wirtschaftsstandort
ist die flaichendeckende Versorgung mit
Breitbandtechnologien unerldsslich. Aber
auch im Hinblick auf die zunehmende
Alterung der Gesellschaft und die damit
verbundene abnehmende Mobilitat der
Bevolkerung spielt dieser Standortfaktor
eine bedeutende Rolle. Wirtschaft und
Behorden werden kiinftig mehr Formen
der Grundversorgung Uber das Internet
anbieten miissen.

¢ Verwaltungsstrukturen anpassen

In einigen Landkreisen und vielen Kom-

munen werden die Einwohnerzahlen sin-

ken. Dies geht in der Regel einher mit
weniger Einnahmen in Form von Steuern,

Abgaben und auch Finanzzuweisungen

fir die Gemeinden. Zudem kommt es

demografisch bedingt zu Verschiebun-
gen in der Nachfrage nach infrastruktu-
rellen Angeboten wie zum Beispiel Kin-
dergdrten, Schulen sowie Alters- und

Pflegeheimen. Wir empfehlen:

- mdglichst friihe und prazise Prognose
tiber die demografische Entwicklung
und ihren Einfluss auf 6ffentliche Ein-
nahmen und Ausgaben

- effiziente Verwaltungsstrukturen

- Steigerung der interkommunalen Zu-
sammenarbeit und dadurch Nutzung
von Synergien

- Verstarkte Online-Abwicklung von Ver-
waltungsvorgingen (E-Government)

Bei touristischer Infrastruktur

dltere Gaste beriicksichtigen

Der Tourismus stellt in Ostbayern einen
wichtigen Wirtschaftsfaktor dar. Die all-
gemeine touristische Infrastruktur ist im
Hinblick auf zunehmend &ltere Gaste auf
Barrierefreiheit zu Uberpriifen, notwen-
dige Anpassungen sind herbeizufiihren.
Wichtig ist auch, auf topografischen
Gegebenheiten zu achten und Wander-
routen dementsprechend auszuweisen
oder gegebenenfalls Alternativen vorzu-
schlagen.

e Arbeitsmarkt fiir qualifizierte
Arbeitskrafte aus dem Ausland 6ffnen
Zur Sicherung der Verfligbarkeit von
Fachkrdften muss der Arbeitsmarkt star-
ker fur qualifizierte Arbeitskrafte aus
dem Ausland gedffnet werden. Zusdtz-
lich brauchen wir eine beschleunigte
Anerkennung gleichwertiger auslandi-
scher Qualifikationen. Eine geregelte
Zuwanderung qualifizierter Auslander
nach australischem oder kanadischem
Vorbild ist erstrebenswert.

Integrationsbemiihungen verstarken
Es geniigt nicht, ausldndische Fachkrafte
ins Land zu holen und sie dann allein zu
lassen. Die Kommunen miissen aktiv mit-
wirken, um eine ,Willkommenskultur” zu
entwickeln, Einwanderer zu betreuen
und ihnen eine mdglichst rasche und rei-
bungslose Integration zu ermdglichen.
So kénnen sie als Neubiirger gewonnen
und dauerhaft gehalten werden.



5. Unterstutzung fur Unternehmen

5.1 Informationen

Der Internetauftritt der IHK Regensburg
fiir Oberpfalz [ Kelheim unter www.ihk-
regensburg.de liefert Ihnen Erstinformatio-
nen und die zustdndigen Ansprechpartner
zu verschiedenen Themen.

Das Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung zeigt unter www.demowerk-
zeuge.de eine Auflistung mit Erlauterun-
gen von 20 in der Praxis bewdhrten ,Werk-
zeugen" (Vorgehensweisen, Verfahren und
Instrumente) zur Unterstiitzung der
betrieblichen Personalarbeit im Hinblick
auf den demografischen Wandel.

Das Bundesprojekt .Innovative Arbeits-
gestaltung - Zukunft der Arbeit", getra-
gen vom Fraunhofer-Institut fir Arbeits-
wirtschaft und Organisation, stellt unter
www.demotrans.de zahlreiche Hinter-
grundinformationen zum Themenfeld
.Demografischer Wandel und Arbeitswelt"
bereit.

Das Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales hat liber die ,Initiative Neue Qua-
litdt der Arbeit" den umfangreichen Infor-
mationspool ,Demografischer Wandel" mit
Broschiiren, Praxis-Beispielen aus der
Wirtschaft und vielen weiteren Informatio-
nen erstellt: www.inga.de.

Ausfiihrliche Informationen zum Thema
.Demografischer Wandel" erhalten Sie liber
das Ministerium fiir Arbeit, Gesundheit
und Soziales des Landes Nordrhein-West-
falen unter www.arbeit-demografie.nrw.de.
Die Autoren beleuchten das Thema aus ver-
schiedenen Blickwinkeln.

Das Projekt ,effizient familienbewusst
fiihren" (,eff-Projekt") informiert Gber
Vorteile und Mdglichkeiten einer familien-
bewussten Arbeitswelt und bietet profes-
sionelle Beratung und praktische Anlei-
tung. Das Projekt wird vom Bayerischen
Staatsministerium fiir Arbeit und Sozial-
ordnung, Familie und Frauen, der vbw -
Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft
e.V. — sowie den Verbinden der bayeri-
schen Metall- und Elektroindustrie unter
Kofinanzierung des Europdischen Sozial-
fonds gefordert: www.eff-portal.de.

Ein vielfaltiges Angebot an Informationen
und Handlungsempfehlungen zur ,Verein-
barkeit von Familie und Beruf" gibt es bei
der Bundeszentrale der Lokalen Biindnis-
se fiir Familie (www.lokale-buendnisse-
fuer-familie.de) und der DIHK-Organisati-
on ,Netzwerk Erfolgsfaktor Familie”
(www.erfolgsfaktor-familie.de).

5.2 Fordermaglichkeiten

Das beim Deutschen Industrie- und Han-
delskammertag (DIHK) angesiedelte Netz-
werkbilro ,Erfolgsfaktor Familie” ist
Ansprechpartner bei Fragen zur familien-
bewussten Personalpolitik. Es unterstiitzt
gerade kleine und mittlere Unternehmen
auf dem Weg zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf. Das Netzwerkbiiro steht auch
Multiplikatoren als Partner bei Veranstal-
tungen und Projekten zur Verfligung. Wei-
tere Details und Ansprechpartner unter
www.erfolgsfaktor-familie.de.

Mit Mitteln aus dem Européischen Sozial-
fonds wurde das Forderprogramm ,Be-
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trieblich unterstiitzte Kinderbetreuung”
aufgelegt. Das Programm hat die bundes-
weite Einrichtung von neuen, betrieblich
unterstiitzten Kinderbetreuungsplatzen
zum Ziel. Es sollen dadurch Eltern und
Betriebe unterstiitzt werden, fiir das
gemeinsame Anliegen individuelle und
passgenaue Losungen zu finden. Gefdrdert
werden zusatzliche Betreuungsgruppen fiir
Mitarbeiterkinder bis zum vollendeten drit-
ten Lebensjahr, sei es in bestehenden oder
in neuen Einrichtungen. Es wird ein
Zuschuss zu den wahrend der ersten bei-
den Jahre anfallenden Betriebskosten
gewahrt. Die Férderungen erhalten die Tra-
ger der Kinderbetreuungseinrichtungen,
mit denen die Unternehmen zur Schaffung
der neuen Betreuungspldatze kooperieren,
oder die Betriebe selbst, wenn sie Trager
der Kinderbetreuungseinrichtung sind.
Weitere Informationen ebenfalls unter
www.erfolgsfaktor-familie.de.

Zur Unterstiitzung von Weiterbildung
besonders alterer Arbeitnehmer hat die
Bundesregierung Uber die Agentur fiir
Arbeit das Programm WeGebAU initiiert,
das zusatzlich im Rahmen des Konjunktur-
pakts Il ausgeweitet wurde. Weitere Infor-
mationen unter www.arbeitsagentur.de.

Das Bayerische Staatsministerium fiir
Arbeit und Sozialordnung, Familie und
Frauen widmet sich dem Thema ,Verein-
barkeit von Familie und Beruf" unter
www.stmas.bayern.de/frauen/familie. Hier
erhalten Sie niitzliche Informationen zu
finanziellen Férdermdglichkeiten.

Das Bundesamt fiir Wirtschaft und Aus-

fuhrkontrolle in Eschborn fordert im Rah-
men der Mittelstandspolitik Beratungs-

31



Unterstiitzung flir Unternehmen

leistungen fiir kleine und mittlere
Unternehmen sowie freiberuflich Tatige.
Mit dem Zuschuss auf die Beratungskosten
soll ein Anreiz gegeben werden, externes
Know-how in Anspruch zu nehmen. Gefor-
dert werden unter anderem Beratungen zu
allen Fragen der Unternehmensfiihrung,
zum Arbeits- und Umweltschutz, zur Ein-
fiihrung familienfreundlicher MaBnahmen
in Betrieben sowie flr Unternehmerinnen
(www.bafa.de). Beratungsleistungen wer-
den ebenso liber das Programm ,Griinder-
coaching Deutschland” innerhalb der
ersten fiinf Bestehensjahre des Unterneh-
mens gefordert.

Das Bundesministerium fiir Familie, Senio-
ren, Frauen und Jugend stellt ebenfalls
Férderungen im Themenbereich Demogra-
fie, Arbeitswelt und Senioren zur Verfii-
gung. Unter anderem unterstiitzt das
Ministerium seit Januar 2008 aus Mitteln
des Europiischen Sozialfonds (ESF) so
genannte Mehrgenerationenhduser. Das
Aktionsprogramm fordert das Miteinander
und den Austausch der Generationen und
schafft ein nachbarschaftliches Netzwerk
mit derzeit 1.500 familiennahe und gene-
rationenlbergreifende Dienstleistungen.
Detailinformationen erhalten Sie unter
www.bmfsfj.de.

5.3 Unterstilitzung
durch die [HK

5.3.1 IHK-Service
fiir Ausbildungsbetriebe

Karriere durch Lehre

Es muss nicht immer die Universitat sein -
auch eine betriebliche Ausbildung bietet
Karrierechancen, die sich sehen lassen
konnen. Rund 350 verschiedene Ausbil-
dungsberufe stehen fiir motivierte junge
Leute offen und bieten ihnen einen inte-
ressanten ,Einstieg zum Aufstieg” Nach
drei Jahren Ausbildung in Betrieb und
Berufsschule geht es lber die Weiterbil-
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dung auf die Meisterebene und an-
schlieBend zum Betriebswirt IHK oder zum
Technischen Betriebswirt IHK. Damit ste-
hen alle Tiiren offen - von der Griindung
eines eigenen Betriebes lber einen Auf-
stieg zur mittleren Fiihrungskraft bis hin
zum Studium an einer Hochschule.

Unser Bildungswesen ist so durchlassig,
dass es fiir jeden den passenden Weg bie-
tet - egal ob Theoretiker oder Praktiker, ob
Friih- oder Spatziinder. Beruflicher Erfolg
ist viel weniger vom Bildungsweg abhdngig
als von personlichen Eigenschaften: Inte-
resse und Motivation, Flexibilitdt und Ein-
satzbereitschaft, vom Willen, anzupacken,
sich zu engagieren und Chancen zu nutzen.

Ausbildungsberatung

Seit Jahren steht den Jugendlichen im IHK-
Bezirk ein breites Spektrum an Ausbil-
dungsmoglichkeiten zur Verfiigung. Derzeit
betreut die IHK etwa 15.000 Auszubilden-
de in knapp 200 anerkannten Ausbildungs-
berufen. Rund 3.000 Unternehmen enga-
gieren sich in der dualen Berufsausbildung.

Fiir bereits aktive und zukiinftige Ausbil-
dungsunternehmen bieten unsere Ausbil-
dungsberater eine breite Beratungs- und
Unterstilitzungsleistung an. Zur Erstausbil-
dung, Umschulung und wahrend der
gesamten Ausbildung werden Interessierte

auf Messen und Informationsveranstaltung
sowie telefonisch und personlich beraten.

Ausbildung konkret

Jéhrlich erscheint eine Ausgabe der Infor-
mationsbroschiire ,Ausbildung konkret"
der IHK Regensburg fiir Oberpfalz [ Kel-
heim. Sie wird Mittel- und Realschulen -
aber auch Gymnasien - im IHK-Bezirk
kostenfrei fiir die Schiilerinnen und Schiiler
zur Verfligung gestellt.

Zukinftige Auszubildende, Eltern und Leh-
rer konnen in unserer Broschiire ,Ausbil-
dung konkret" mehr liber aktuelle Ausbil-
dungsberufe und ausbildende Unterneh-
men erfahren. Das Highlight neben den
gewohnten Informationen ist der Lehrstel-
lenatlas mit einer Ubersicht iber alle Aus-
bildungsberufe und Ausbildungsbetriebe.

Der Arbeitsmarkt birgt Risiken, aber auch
Chancen. Eine Lehre zu finden, noch dazu
im Traumjob, ist schwierig. Dennoch
besteht kein Grund, den Kopf in den Sand
zu stecken. Engagierte und qualifizierte
Nachwuchskrafte werden immer gesucht.

LAusbildung konkret" hilft Schiilern, den
richtigen Weg zu finden. Lehrern und
Eltern erleichtert sie die Aufgabe, Jugend-
liche bei der Berufswahl zu unterstiitzen.
Diese Broschiire gibt einen Uberblick tiber

=3 Ansprechpartner rund um die Ausbildung

lhre IHK-Ansprechpartner fiir kaufmannische Berufe:

Alla Kokler Telefon 0941/5694-321

Karl-Heinz Lex Telefon 0941/5694-239

Banken, Dienstleistungen, Industrie,
Gastronomie

Handel, Speditionsgewerbe, Versicherungen

lhre IHK-Ansprechpartner fiir technische Berufe:

Ralf Kohl Telefon 0941/5694-219

Albert MeBmann Telefon 0941/5694-251

Elektro-, Glas- und Keramikindustrie,
Technische Zeichner, IT-Berufe, Mechatroniker
Metallberufe, Grafisches Gewerbe

und alle weiteren technischen Berufe



Ausbildungsberufe in Industrie, Handel und
Dienstleistungen und vermittelt jede Men-
ge Infos und Tipps, damit die (Berufs-)
Wahl nicht zur Qual wird. Die kostenfreie
Broschiire kann bei der IHK abgeholt oder
als PDF-Dokument im Internet herunter
geladen werden.

Lehrstellenborse

Neben der Informationsbroschiire ist die
Lehrstellenbdrse im Internet eine weitere
wichtige Anlaufstelle fiir die Ausbildungs-
platzsuche. Unter der Adresse www.lehrstel-
lenboerse-ndb-opf.de werden gemeinsam
aktuelle Angebote der IHKs Regensburg fiir
Oberpfalz [ Kelheim und Niederbayern sowie
der Handwerkskammer Niederbayern-Ober-
pfalz veroffentlicht. Auch Spatentschlosse-
ne konnen hier fiindig werden. Aber auch
leistungsschwéchere, praktisch begabte
Jugendliche werden mit den Herausforde-
rungen der Berufsausbildung nicht alleine
gelassen.

Berufsorientierung 2.0 -
Kompetenz-Check fiir Jugendliche

Vor dem Hintergrund der demografischen
Entwicklung werden Nachwuchskrafte
immer wichtiger. Wer als Jugendlicher an
der Schwelle von der Schule in den Beruf
scheitert, hat es oft schwer, neuen Mut zu
fassen und neue Chancen zu nutzen. Damit
Schulabgéngerinnen und Schulabgdnger
ihre Potenziale bestmdglich einsetzen kdn-
nen, brauchen sie bei der Berufswahl
Unterstiitzung.

Interessierte Schulen konnen iiber die IHK
Regensburg fiir Oberpfalz [ Kelheim Lizen-
zen des Online-Kompetenz-Checks (ein
Produkt der Firma Persokomp bzw. Willmy
Media Group) beziehen, um Jugendlichen
in ihrer Berufsorientierung zu helfen. Lehr-
krafte kdnnen so mit ihren Schiilern erar-
beiteten, wohin jeder einzelne Jugendliche
aufgrund seiner Leistungen und Féhigkei-
ten tendiert.

Den Jugendlichen mithilfe dieses Kompe-
tenz-Checks klar zu machen, wo die Star-
ken liegen, die sie beruflich ausspielen
konnen, trdgt enorm dazu bei, das Risiko
dauerhafter Arbeitslosigkeit zu mindern
und die Chancen auf ein erfiilltes Berufsle-
ben zu steigern.

VerA: Fit fiir den Beruf
mit SES-Ausbildungsbegleitern

Ausbildungsabbriiche konnen fiir Jugendli-
che vielfach zu unndétigen Warteschleifen
und Problemen bei der Fortsetzung einer
Ausbildung fiihren. Aber auch fiir Unter-
nehmen sind Abbriiche unangenehm, da
ein Ausbildungsplatz erneut besetzt wer-
den muss. Diese Situation zu verbessern, ist
das Anliegen der Initiative von 'VerA' mit
ihren unabhdngigen und ehrenamtlich
tatigen Fachkraften im Ruhestand - den
Senior Experten des SES.

Das Ziel der Initiative 'VerA' ist die Verhin-
derung von Ausbildungsabbriichen durch
die SES-Ausbildungsbegleiter. Sie unter-
stiitzen Jugendliche dabei, ihr Ausbil-
dungsziel zu erreichen. Sie leisten Hilfe zur
Selbsthilfe und damit einen wichtigen Bei-
trag, ein Stlick Zukunft zu sichern. Ein
System, von dem alle Beteiligten profitie-
ren.

Diese Senior Experten stehen als Ausbil-
dungsbegleiter auf Anfrage auch im Bezirk
der IHK Regensburg fiir Oberpfalz | Kel-
heim zur Verfiigung. Die Ausbildungsbe-
gleiter werden sich intensiv flr einzelne
Jugendliche engagieren und kdnnen sie
wahrend der Ausbildung bis zum erfolgrei-
chen Abschluss begleiten. Dariiber hinaus
wollen die Ausbildungsbegleiter helfen, die
Motivation der Auszubildenden, ihre sozia-
le Kompetenz und ihr Verstandnis fiir Fach-
theorie zu stdrken. lhre Unterstiitzung
umfasst die Verbesserung sprachlicher
Defizite, Bewaltigung alltaglicher Proble-
me und Motivation in Priifungs- oder Kri-
sensituationen. Eine Antragstellung kann
direkt tiber die Webseite www.ses-bonn.de
erfolgen.
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www.tecnopedia.de -
MINT-Berufe zum Anfassen

Ein Mitmach-Portal zur Forderung der
naturwissenschaftlich-technischen Bildung
- so lautet die Kurzbeschreibung der IHK-
Plattform www.ihk-tecnopedia.de. Seit
November 2008 finden Schiiler, Lehrer,
Unternehmer und Eltern dort ein breit
gefachertes Angebot, das von Unterrichts-
materialien, Veranstaltungshinweisen, einer
Experimentdatenbank, bis hin zu Nachrich-
ten und Berufsinformationen reicht.

Mit tecnopedia leistet die IHK Regensburg
fiir Oberpfalz [ Kelheim einen Beitrag, die
naturwissenschaftlich-technische Bildung
und das Interesse von Schiilern an MINT-
Fachern, also Mathe, Informatik, Naturwis-
senschaften und Technik, zu wecken. Das
Portal richtet sich an Jugendliche, Unter-
nehmen sowie Lehrkrafte. Sie kénnen das
Portal nicht nur nutzen, sondern auch
selbst Beitrage einstellen und ihre ldeen
mit anderen teilen. tecnopedia bietet
Experimente und Materialien fiir den
Schulunterricht, Veranstaltungshinweise
durch Unternehmen und Einrichtungen,
aber auch berufskundliche Informationen.
In der Rubrik ,Technik macht Karriere"
werden anhand von Beispielen spannende
Berufe vorgestellt. Daneben werden auf
redaktionellen Seiten Themen aus Natur-
wissenschaft und Technik prasentiert.

5.3.2 IHK-Akademie
in Ostbayern -
Ihr Partner fiir Weiterbildung

Workshops fiir Personalentwickler

Das Gespenst des Fachkraftemangels geht
um und stellt viele Unternehmen in der
Region vor groBe Herausforderungen. Wie
gewinne ich qualifizierte Mitarbeiter? Wie
halte ich Personal im Unternehmen? Wie
attraktiv ist mein Unternehmen auf dem
Bewerbermarkt? Das sind Fragen, auf die
Unternehmer in den nédchsten Jahren drin-
gend antworten miissen, um auf dem
Markt bestehen zu kdnnen.
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Gerade deshalb hat die IHK-Akademie eine
Workshop-Reihe zum Thema Personalent-
wicklung ins Programm aufgenommen.
Diese richtet sich vor allem an kleinere und
wachsende Unternehmen, die ihr Perso-
nalmanagement professionalisieren wol-
len. In ganztdgigen Seminaren werden die
Erfolgsfaktoren von Personalkonzepten,
Strategien zum Aufbau eines positiven
Arbeitgeberimages und Instrumente der
Mitarbeiterflihrung im Mittelpunkt stehen.

Azubifit

Personalentwicklung bedeutet auch, dem
Nachwuchs besondere Aufmerksamkeit zu
widmen. Jedem Unternehmen liegt daran,
seine Auszubildenden zu einem erfolgrei-
chen Abschluss zu fiihren. Um sie best-
moglich zu unterstiitzen, hat die IHK das
Programm Azubifit ins Leben gerufen. Es
bereitet die Fachkrafte von morgen nicht
nur effektiv auf die Abschlusspriifungen
vor, sondern trainiert auch die Soft Skills,
auf die es beim Ubergang in das Berufsle-
ben ankommt.

Weiterbildung fiir Ausbilder

Ebenso wichtig sind qualifizierte Ausbilder,
wenn es darum geht, Fachkrafte zu sichern.
Die hohe Qualitdt der dualen Ausbildung
kann nur durch eine Weiterbildung der
Ausbilder gewdhrleistet werden. In den
Seminaren der IHK-Akademie werden Aus-
bilder beispielsweise mit Techniken der
Gesprachsfiihrung vertraut gemacht, um
kritische Situationen mit Azubis besser zu
meistern.

Weiterbildung fiir den Aufstieg
im Beruf

Eine erfolgreich abgeschlossene duale Aus-
bildung erdffnet verschiedene Karriereper-
spektiven und Aufstiegsmdglichkeiten: in
berufsbegleitenden Lehrgdngen kdnnen
sich berufserfahrene Mitarbeiter zum
Betriebswirt, Fachwirt oder Industriemeis-
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ter qualifizieren. Diese Aufstiegsfortbil-
dungen schlieBen mit einer bundeseinheit-
lichen IHK-Priifung ab und stellen den
Unternehmen ein groBes Qualifizierungs-
und Personalpotenzial zur Verfligung.
Besonders die Fortbildung zum Gepriiften
Betriebswirt IHK ist geeignet, kiinftige
Fihrungskrafte auf ihre Aufgaben im
Unternehmen vorzubereiten. Die Ausbil-
dung der Fachwirte, Fachkaufleute und
Industriemeister hingegen konzentriert
sich auf die Vermittlung von fachspezifi-
schem Wissen.

Detaillierte Informationen zu allen

Angeboten und Ansprechpartnern der
IHK-Akademie in Ostbayern finden Sie
im Internet unter www.ihk-wissen.de.



6. Mit gutem Beispiel voran

6.1 Anton Schonberger
Stahlbau & Metalltechnik,
Wolsendorf

Mitarbeiter im Blick

Vor mehr als 20 Jahren hat Sabine
Schonberger die Geschiftsfithrung des
Familienbetriebs Anton Schénberger
Stahlbau & Metalltechnik in Wdlsendorf
bei Nabburg gemeinsam mit ihrer
Schwester iibernommen. Die Mitarbei-
terorientierung, die bereits in der Gene-
ration der Eltern wichtig war, haben die
Tochter konsequent weiterentwickelt. In
Unternehmernetzwerken und auf politi-
scher Ebene tritt Sabine Schonberger
heute fiir ihre Uberzeugung ein.

Frau Schénberger, Sie fiihren einen Betrieb,
der dafiir bekannt ist, die Lebenssituation
seiner Mitarbeiter ausgesprochen ernst zu
nehmen. Was tun sie?

Schonberger: Das sind ganz viele unter-
schiedliche Dinge. Die kommen aus dem
arbeitsorganisatorischen oder aus dem
finanziellen Bereich oder sind ganz einfach
Service fiir die Mitarbeiter.

Was sind arbeitsorganisatorische MaBnah-
men?

Schonberger: Das sind MaBnahmen, die
die Einteilung der Mitarbeiter betreffen,
eben Arbeitszeit oder Arbeitsort. Je nach
personlichen Starken und Vorlieben gestal-
ten die Mitarbeiter ihre Stellenbeschrei-
bung mit, auch das gehort zur Arbeitsorga-
nisation. Unsere lberwiegend mannlichen
Mitarbeiter konnen ihre Stellenbeschrei-

bung auch der Lebensphase anpassen, in
der sie sich gerade befinden.

HeiBt das, wenn jemand Kinder hat, kann er
seine Arbeitszeit frei wihlen?

Schonberger: Was heiBt ,frei wahlen". Wir
sprechen dariiber. Meistens ist es so, dass
die Metallbauer, die bei uns ausgelernt
haben, nach der Lehrzeit gerne Erfahrung
auf Montage sammeln wollen. Da ist der
Arbeitsanfall sehr hoch, auBerdem sind sie
léngere Zeit auswarts. Wenn die erste feste
Partnerin da ist, die Familienplanung
ansteht oder die Frau schwanger ist, haben
sie dann die Moglichkeit, langere Auszei-
ten zu nehmen.

Wir fragen unsere Mitarbeiter einfach, ob
sie lieber im Betrieb oder auf den Tages-
baustellen arbeiten mochten. Wir versu-
chen, es unseren Mitarbeitern so ange-
nehm wie moglich zu machen. Manchmal
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funktioniert das besser und manchmal
schlechter.

Im Ubrigen ist uns der Begriff der Familien-
forderung oder des Familienbewusstseins
zu eng. Wir sprechen von Mitarbeiterbe-
wusstsein und sehen jeden Mitarbeiter in
seinem sozialen Zusammenhang, auch
Singles. Nach langeren Baustelleneinsat-
zen fiillen wir ihre Kiihlschranke wieder
auf. Tatsdchlich haben nicht nur Famili-
enmenschen manchmal Schwierigkeiten,
den beruflichen und den privaten Alltag
unter einen Hut zu bringen. Wir beriick-
sichtigen zum Beispiel auch so genannte
Haushaltswochenenden. Wenn sich Singles
allein um ihren Haushalt kimmern, werden
sie bei Bedarf von Wochenendeinsatzen
freigestellt.

Was Sie beschreiben, erfordert ja einen sehr
offenen Umgang mit den Mitarbeitern. Wie
managen Sie das? Wie kommen Sie wirklich
ran an die Mitarbeiter? Wie entwickeln Sie
diese Offenheit, auch privaten Dingen
gegenliiber?

Schonberger: Es geht bei uns sehr familiar
zu, wir haben auch immer die Tiir offen.
Unsere Mitarbeiter wissen, dass sie jeder-
zeit kommen konnen, dass sie uns auch
privat erreichen kdnnen, wenn Probleme
auftauchen, und dass wir auch immer ein
offenes Ohr haben. Man merkt das dann
morgens schon, wenn sie vorbei gehen und
das "Guten Morgen” anders klingt, dass da
irgendwas nicht stimmt mit dem Mitarbei-
ter oder dass irgendwas anders ist. Die
meisten Offnen sich, wenn es Probleme
gibt. Manchmal fragt man nach und dann
sprudelt es nur so raus.

Ja, wir haben eine sehr intensive Bindung
zu unseren Mitarbeitern. Wie schon ange-
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sprochen fast ausschlieBlich Méanner, 22.
Drei Frauen arbeiten im Biiro, eine als Rei-
nigungsfachkraft. Das Verhaltnis ist {iblich
in unserer Branche.

Wann haben Sie begonnen, mit Mitarbei-
terbewusstsein und flexiblen Arbeitszeiten
Anreize fiir Mitarbeiter zu schaffen?

Schénberger: Vorgelebt haben es teilweise
schon die Eltern. Bevor meine Schwester
und ich den Betrieb lbernahmen, gab es
schon das ein oder andere: die betriebliche
Altersversorgung, die zusatzliche private
Unfallversicherung und dann auch die
Kommunikation mit jedem einzelnen Mit-
arbeiter, die Anerkennung seiner Leistung,
wenn er auf Montage ist oder hier im
Betrieb arbeitet. Das hat es in unserem
Betrieb schon lange gegeben, bevor es
tiberhaupt publik gemacht worden ist.
Dazu sind wir schlieBlich gezwungen wor-
den. Als meine Schwester und ich in den
Betrieb eingestiegen sind, nachdem der
Vater erkrankt war, siedelte sich in
Wackersdorf der BMW-Innovationspark an.
Das zog Leute aus den umliegenden kleine-
ren Industrie- und Handwerksbetrieben ab.
Das war bei uns natiirlich auch der Fall.
Einige Mitarbeiter sind abgewandert, und
da haben wir uns Uberlegen miissen, wie
wir die Mitarbeiter an uns binden kdnnen,
wie wir das nach auB3en tragen, was wir fiir
die Mitarbeiter tun und dass es attraktiv
ist, in einem Familienbetrieb zu arbeiten,
der schon seit Generationen besteht. Wir
bieten auch sichere Arbeitsplatze.

Wie haben Sie das nach auBBen kommuni-
ziert? Wie haben Sie es geschafft, dass man
heute weil3, wofiir Schénberger steht?

Schonberger: Wir haben die Mitarbeiter
informiert und angefangen, einmal aufzu-
schreiben, was wir unseren Mitarbeitern
bieten. Bis dahin war das ja nirgends
fixiert. Und dann ging es weiter. Wir haben
eine Pramie ausgelobt flir Mitarbeiterwer-
bung und uns beim ersten offentlichen
Wettbewerb fiir Familien- und Mitarbei-
terférderung beworben. Dann gab es 2002
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diesen Frauenforderpreis von der bayeri-
schen Staatsregierung. Da fing es eigent-
lich an. Zwar sind wir damals noch
beldchelt worden. Wenige haben das, was
wir flir unsere Mitarbeiter taten, toll
gefunden. Heute lacht niemand mehr. Wir
wissen, dass wir Vorreiter waren. Seit 2004
bin ich mit unserem Thema unterwegs und
halte Vortrdge, halte in Netzwerken Vortra-
ge, bin im Unternehmensnetzwerk ,Erfolgs-
faktor Familie' dabei und berate Firmen. Ja,
jetzt lacht niemand mehr.

Aber Sie lachen. Sie haben eine starke
interne Kommunikation gepflegt. Wie hat
die ausgesehen?

Schonberger: Wenn wir uns bei Wettbe-
werben beworben haben, wurden Mitar-
beiter interviewt. Das war ein guter Aus-
tausch. Wir haben die Mitarbeiter vorher
dariiber informiert, dass wir uns beworben
haben und worum es geht.

Wie managen Sie ihr eigenes familienbe-
wusstes Leben?

Schonberger: Ich habe einen Mann, der
mich wahnsinnig toll unterstitzt, der vie-
les auffangt. Als die Tochter vor 15 Jahren
geboren wurde, habe ich mir ein groBes
Netzwerk aufgebaut. Auch eine Tante hat
mitgeholfen und sich sehr um die Tochter
gekiimmert. Natilirlich war die Tochter
auch viel mit im Biiro. Als Baby und Klein-
kind war sie ein Birokind, dann im Kinder-
garten, im Ganztagskindergarten und
immer wieder im Biiro. Jetzt macht sie ihre
Hausaufgaben hier. Das war flir mich auch
eine wichtige Erfahrung. Wenn das funk-
tioniert, ein Kind den ganzen Tag mit dabei
zu haben, warum soll das denn im Notfall
nicht funktionieren, auch ein Mitarbeiter-
kind fiir ein paar Stunden oder Tage zu
betreuen?

Es gibt dieses Angebot, Kinder jederzeit
mitbringen zu kdnnen, aber Sie glauben
gar nicht, wie gut organisiert die Familien
sind. Wenn ein Mitarbeiter anruft und sagt,
meiner Frau geht es schlecht oder wir
haben einen Termin oder wir miissen ins

Krankenhaus, dann sag ich: Regle alles
zuhause und dann melde dich wieder,
wenn alles in Ordnung ist. Wir unterstiit-
zen, wo wir kdnnen, auch mit Kontaktda-
ten oder Terminvereinbarungen. Oft bringt
allein der Hinweis darauf, dass keiner ein
schlechtes Gewissen haben muss, so
wahnsinnig viel. Das ist die Basis, auf der
alles beruht, dieser gute und enge Kontakt
zu den Mitarbeitern.

Danke fiir das sehr interessante und infor-
mative Gesprdch.



6.2 Klug GmbH Integrierte
Systeme, Teunz

Je zufriedener der Mitarbeiter,
umso besser die Leistung

Angela Klotz ist Personalverantwortliche
bei der Firma Klug GmbH Integrierte
Systeme in Teunz in der mittleren Ober-
pfalz. Das Unternehmen setzt auf ein
gutes Arbeitsklima, personliche Kontak-
te und Heimatverbundenheit.

Frau Klotz, ,Gemeinsam fiir Fachkrifte -
bilden, beschdftigen und integrieren”, das
ist das Jahresmotto der IHK-Organisation.
Sie sind bekannt dafiir, hier vorbildliche
Arbeit zu leisten. Was tun Sie?

Klotz: Wir engagieren uns sehr in der Aus-
bildung. Uber 40 Prozent unserer Angestell-
ten sind hier bei uns ausgebildet worden.
Auch Fachkréfte sind ein groBes Thema. Der
Kampf um Fachkrdfte zwischen den einzel-
nen Unternehmen wird sich verscharfen.
Als Unternehmen im Mittelstand haben wir
schlechtere Voraussetzungen, weil wir
natiirlich keinen so bekannten Namen
haben wie weltweit agierende Firmen.

In welchen Fachrichtungen bilden Sie aus?

Klotz: Wir bilden schwerpunktmaBig im
technischen Bereich aus, Fachinformatiker
Anwendungsentwicklung, Elektroniker Be-
triebstechnik. Im kaufméannischen Bereich
haben wir Kaufleute fiir Birokommunikati-
on.

Wenn Ihnen der klingende Name eines Glo-
bal Players fehlt? Wie punkten Sie dann?

Klotz: Mit dem Standort. Der Standort ist
zwar fir Leute, die es in die GroBstadt
zieht, ein Nachteil. Es gibt aber hier in der
Oberpfalz sehr viele heimatverbundene
Menschen, die froh sind, einen gut qualifi-
zierten Arbeitsplatz in der Nahe zu finden.
Die wollen in der Region leben und hier
bleiben. Das tragt durchaus zur Mitarbei-
terbindung bei. Wer hier verwurzelt ist,

geht nicht so leicht
nach Miinchen zu
einem groBBen Kon-
zern. Das ist fiir uns
ein Vorteil.

Ein zweiter Vorteil
ist das Arbeitsklima
in einem mittel-
standischen Unter-
nehmen. Das hore
ich von unseren
Mitarbeitern und
das geht mir per-
sonlich  genauso.
Wenn ich weiB, fir
wen ich arbeite und wo meine Leistung
gebraucht wird, ist das was anderes, als
wenn ich fiir irgendeinen gesichtslosen
Aufsichtsrat arbeite. Bei uns kennt der Chef
jeden. Meistens kennt er auch die Familien,
da sagt man nicht so leicht, wir bauen jetzt
mal fiinf Prozent der Stellen ab.

Spielen Sie auch im Werben um Mitarbeiter
die Triimpfe eines Unternehmens auf dem
Land aus?

Klotz: Ja, wir machen viel Werbung an
den Schulen im Umkreis und an den Hoch-
schulen natiirlich auch und da versuchen
wir genau mit diesen Dingen zu punkten:
das gute Arbeitsklima bei uns, der Stand-
ort, die Leute aus der Region.

Was macht ein gutes Arbeitsklima aus?

Klotz: Die Anerkennung der Leistung. Das
wichtigste fiir Mitarbeiter ist die Bindung.
Die rangiert weit vor dem Gehalt. Personli-
che Entwicklungsmdoglichkeiten sind wich-
tig. Unsere hierarchischen Strukturen sind
von oben nach unten durchldssig. Bei uns
hat auch ein Facharbeiter die Mdglichkeit,
eine Fiihrungsposition auszufiillen. Das ist
wieder ein Vorteil gegeniiber einem Kon-
zern, weil bei einem Konzern ohne einen
akademischen Grad irgendwann Feier-
abend ist. Das ist bei uns nicht so, bei uns
zahlt die Leistung. Natiirlich versuchen wir
die Uber finanzielle Pramien zu fordern,
aber noch wichtiger fiir die Mitarbeiter ist,
dass der direkte Vorgesetzte die Leistung
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anerkennt, und das geschieht eben auch
dadurch, dass der Weg nach oben offen ist.
AuBerdem ist der Entwicklungsweg nicht
nur nach oben durchldssig, sondern auch
zur Seite. Wir haben eine Reihe von Mitar-
beitern, die mittlerweile etwas ganz ande-
res machen als urspriinglich. Ich selber bin
das beste Beispiel. Ich hab hier als Soft-
wareentwicklerin angefangen und bin
mittlerweile Personalleiterin. In einem
GroBkonzern ware mir dieser Weg nicht
offen gestanden.

Wie versorgen sich Ihre Mitarbeiter? Es gibt
Ja hier weit und breit keine Geschdfte.

Klotz: Wir haben keine Kantine, aber ein
Bistro, das wir auch selbst betreiben, nicht
gewinnorientiert, aber kostendeckend. Da
gibt's Brotzeiten, und fiir die Mittagspause
haben wir einen Essensdienst. Im Winter
essen wir im Brotzeitraum, im Sommer
drauBen. Das lauft gut, die Stimmung ist
familidr, die Leute kennen sich. Viele haben
auch privat Kontakt.

Wie ist das Verhdltnis Mdnner / Frauen?

Klotz:  Leider nicht ausgeglichen. Wir
haben einen relativ geringen Frauenanteil.
Das liegt an unserer Branche. 90 Prozent
der Arbeitsplatze sind in der Informatik
und in der Elektrotechnik. Da gibt es nach
wie vor wenige Frauen. Wir haben zwar vor
allem in der Informatik eine ganze Reihe
Frauen, aber ich sag lhnen ganz ehrlich:
Wir hatten gern mehr.
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Mit gutem Beispiel voran

Wie animieren Sie die Mddchen zu mehr
Technik?

Klotz: Es gibt diese Berufswahltage. Das
machen in erster Linie die Realschulen.

Ich fahr bis nach Cham zur Madchen-Real-
schule, weil das ein Thema ist, das mir per-
sonlich am Herzen liegt. Weil in meinen
Augen gerade die Informatik ein Berufs-
zweig ist, der fiir Madchen genauso geeig-
net ist wie fiir Jungs. Wir haben sehr gute
Erfahrungen gemacht. Wir haben schon
eine ganze Reihe Madchen ausgebildet in
diesem Beruf, und die mussten sich nicht
verstecken hinter den Jungs, im Gegenteil.

Steigt das Interesse bei den Mddchen?

Klotz: Es geht recht zdh. Keine nennens-
werte Steigerung der Bewerbungen von
Madchen fir die Ausbildung. Allerdings
melden sich in der letzten Zeit mehr junge
Frauen von den Hochschulen. Fiir meinen
Geschmack kdnnten das aber noch viel
mehr sein.

Haben Sie spezielle Programme, was die
Vereinbarkeit von Familie, persdnlichen
Interessen oder Verpflichtungen mit dem
Beruf angeht?

Klotz: Ja, haben wir. Das simpelste Instru-
ment ist die Gleitzeit. Dadurch, dass wir
keine Produktion im engeren Sinn haben,
die an laufende Maschinen gekoppelt ist,
sondern im Entwicklungsgeschaft tatig
sind, haben wir die Gleitzeitregelung. Es
gibt auch Mitarbeiter, mit denen wir spezi-
elle Vereinbarungen haben, dass sie auBer-
halb der Gleitzeit kommen, weil die Kinder
noch versorgt werden miissen. Wo wir kon-
nen, versuchen wir den Mitarbeitern ent-
gegen zu kommen, auch in den Pausen. Die
meisten machen zwar um die Mittagszeit
Mittagspause, das ist aber nicht vorge-
schrieben. Die Pause kann individuell liber
den Tag verteilt werden, wenn man z.B. das
Kind aus dem Kindergarten holen muss,
einen Arzttermin hat oder auf ein Amt
muss. Man kann Stunden auf dem Stun-
denkonto aufbauen, die man dann gleitend
wieder abbauen kann.

Seit wann machen Sie sich denn bei der Fir-
ma Klug Gedanken (iiber diese Form des
Mitarbeiter-Dialogs?

Klotz: Das war uns von Anfang an wich-
tig, vor allem unserer Geschaftsfiihrung.
Unser Chef betont das auch immer wieder:
Das Kapital der Firma sind die Mitarbeiter,
und je besser sich der Mitarbeiter, aufge-
hoben flihlt und je besser der Mitarbeiter
Beruf und Familie oder Beruf und Freizeit
oder Privatleben vereinbaren kann, umso
wohler fiihlt er sich und umso besser ist
unterm Strich auch die Leistung. Das
geschieht auch nicht nur aus reiner Men-
schenfreundlichkeit, sondern hat schon
auch einen unternehmerischen Hinter-
grund. Je zufriedener der Mitarbeiter ist,
umso besser ist seine Leistung.

Danke fiir dieses treffende Schlusswort und

danke fiir das Gesprdch.

Die Interviews fiihrte Julia Weigl, IHK
Regensburg fiir Oberpfalz | Kelheim.

Die Anerkennung der Leistung und persénliche Entwicklungsméglichkeiten gepaart mit flexibler Arbeitszeit sind das A und O der Firma Klug. (Bild: Firmenfoto)
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7. Checklisten zur Selbstanalyse

7.1 Checkliste flir Unternehmen

L1 1. Kennen Sie die Altersstruktur der Belegschaft in Ihrem Unternehmen?

L1 2 Beriicksichtigen Sie die Alterszusammensetzung bei personalpolitischen Entscheidungen?

3. Haben Sie Personalstrategien zur langfristigen Erhaltung der Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbeiter?
4. Gibt es Anreize, die Fach- und Fiihrungskrafte an Ihr Unternehmen zu binden?

5. Erleichtern Sie Ihren Mitarbeitern durch familienfreundliche MaBnahmen die Vereinbarkeit von Beruf und Familie?

0 O o o o
0 O o O

6. Versuchen Sie, soweit mdglich, Arbeitszeiten flexibel zu gestalten und unterschiedliche Lebenssituationen
der Mitarbeiter zu beriicksichtigen?

7. Setzen Sie Methoden zur Sicherung des Wissenstransfers zwischen Alt und Jung ein?
8. Stellen Sie sicher, dass beim Ausscheiden von Mitarbeitern die Kompetenzen fiir das Unternehmen erhalten bleiben?
. Qualifizieren Sie auch altere Mitarbeiter regelmaBig weiter?

10. Wird lebenslanges Lernen gezielt gefordert und unterstiitzt?

O O O 0O O
O O O 0O O

11. Bilden Sie gezielt altersgemischte Teams und Arbeitsgruppen?

Sofern lhre Kunden Privatpersonen sind:

12. Kennen Sie den Anteil der einzelnen Altersklassen an lhrem Kundenkreis?

13. Ist Ihre Werbung so gestaltet, dass sich auch altere Kunden angesprochen fiihlen?

14. Kénnen Ihre Kunden barrierefrei zu Ihren Angeboten gelangen?

0 O o O
0 O o O

15. Trigt die Gestaltung der Raumlichkeiten, in denen Sie Ihre Produkte/Dienstleistungen anbieten,
den Anforderungen alterer Kunden Rechnung?

L]
L]

16. Haben Sie in lhrer strategischen Unternehmensplanung den Wandel in der Kundenstruktur angemessen
beriicksichtigt?
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Checklisten

7.2 Checkliste flir Kommunen

L]

L]

L]

O O O O

L]
L]
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L1 1.

L] 2.
L] 3.

L] a

L] s

[]e.
[]7.
[]s.
[]o.
L] 10.
L1 .
L1 12,

L1 13.
L] 14

Haben Sie die demografiebedingt zu erwartenden Verdnderungen in der Einnahmen- und Ausgabenstruktur
Ihrer Kommune ermittelt?

Sind Sie mit der kleinrdaumlich zu erwartenden Bevolkerungsentwicklung innerhalb |hrer Kommune vertraut?

Liegen Ihnen fundierte Prognosen zur zukiinftigen Auslastung altersspezifischer Infrastrukturangebote
(Kindergarten, Alten-/Pflegeheime, etc.) vor?

Kennen Sie die zukiinftigen Auslastungsgrade lhrer allgemeinen Infrastruktur (Abwasser-/Miillentsorgung,
Kulturangebote, etc.) und die diesbeziigliche Kostenentwicklung?

Treffen Sie alle Entscheidungen zum Ausbau und Erhalt Ihrer Infrastruktur unter Einbeziehung der zu erwartenden
Bevdlkerungsentwicklung?

Planen Sie, bestimmte Infrastruktur gemeinsam mit anderen Kommunen vorzuhalten?

Konzentriert sich die Verwaltung auf Ihre Kernaufgaben?

Haben Sie alle Verfahrensablaufe in Ihrer Verwaltung effizient und gleichzeitig kundenfreundlich gestaltet?
Sind alle 6ffentlichen Einrichtungen sowie Platze und wichtige FuBverbindungen barrierefrei ausgestaltet?
Ist die Nahversorgung in lhrer Kommune sichergestellt?

Sind lhre Mobilitdtskonzepte auf den demografischen Wandel abgestimmt?

Besteht fiir Ihre Biirger eine ausreichende Transparenz der (insbesondere haushaltsnahen)
Dienstleistungsangebote vor Ort?

Unterstiitzen Sie ehrenamtliches Engagement in [hrer Kommune?

Ist die Integration von Zuwanderern in ausreichendem MaBe gewahrleistet?

Die Checklisten verstehen sich als Impulsgeber, um lber bestimmte Fragen nachzudenken.
Sie erheben keinen Anspruch auf Vollstandigkeit.
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=¥ Der ,Fachkriftemonitor Bayern"

Der ,Fachkraftemonitor Bayern” ist das Instrument der bayerischen Industrie- und

—_—

Handelskammern zur Analyse und Prognose von Fachkrdfteangebot und -nachfrage in
Bayern bis zum Jahr 2025:
e fiir die Wirtschaft
als wichtiges Instrument fiir Unternehmen zur Personalplanung und -entwicklung
o fiir die Politik
als Grundlage fiir die Schaffung von wichtigen Rahmenbedingungen (z. B. Familienpolitik,
Zuwanderungspolitik)
o fiir Bildungstrager
als Basis fiir zielgerichtete Aus- und Weiterbildungsangebote
e fiir junge Menschen

als Orientierungshilfe bei der Berufs- oder Studienwahl.

Abfragen sind moglich nach den Kriterien
* Bildungsgrad
fiir Fachkrafte mit hoher, mittlerer oder niedriger Qualifikation
¢ Qualifikation
branchenspezifisch fiir diverse Wirtschaftszweige
® Region
fiir Bayern und seine neun IHK-Regionen
e Zeitliche Dimension
fiir die Vergangenheit, Gegenwart und die Zukunft (Prognose) mit ausfiihrlichen

Informationen und Bedienungshilfen (Methodik, Bedienungshinweise, Berufsauswahlliste)

Online-Abfragen sind mdglich unter www.fachkraftemonitor-bayern.de.

Personliche Beratung bei der IHK Regensburg:
Sibylle Aumer, Tel. (0941) 5694-244, aumer@regensburg.ihk.de

FACHKRAFTE
MONITOR
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