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Vorwort

Liebe Leserinnen und Leser,

der demografische Wandel ist
inzwischen in aller Munde, aber
was bedeutet das eigentlich
konkret? Vielleicht fragen Sie sich
,»Was hat der demografische
Wandel eigentlich mit mir, meinem
Unternehmen und meinen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern zu tun? Wieso soll ich mich
jetzt schon damit beschdftigen, wenn die Personalengpdsse
doch erst in 10 Jahren deutlich zu spiiren sein werden?*

In dieser Broschiire erhalten Sie Antworten darauf, weshalb
es sich fiir Sie lohnt, das Thema auf Ihre Agenda zu setzen,
welche Herausforderungen durch die alternde Erwerbsbevél-
kerung auf Sie zukommen und welche Mdglichkeiten es fiir
Sie gibt, sich fiir die Zukunft zu wappnen.

Seit 2005 gibt es in Hamburg eine zentrale Beratungsstelle
zur Anpassung von Unternehmen und Arbeitnehmer/innen an
sich dndernde Strukturen in den Belegschaften und auf dem
Arbeitsmarkt: das CeBB Centrum Bildung und Beruf.

Unternehmen kénnen sich im CeBB kostenfrei beraten
lassen, denn das Centrum wird 6ffentlich gefordert.
Sie werden von den Betriebsberater/innen des CeBB
unabhdngig und professionell unterstiitzt.
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Die folgenden Angebote kénnen Unternehmen im CeBB
in Anspruch nehmen:

= Kostenfreie Betriebsberatung

m Altersstrukturanalyse lhrer Belegschaft

n Vermittlung erfahrener Arbeitnehmer/innen

m Informationen (iber Gffentliche Fordermittel

n Weiterbildung fiir die Beschdftigten

m Fiihrungskrifteworkshops zur Personalentwicklung
m Gesundheitsfordernde Mafinahmen am Arbeitsplatz

Die Informationsflut zum Thema ist inzwischen so ange-
wachsen, dass es schwierig ist, sich schnell einen Uberblick
liber die wichtigsten und praxisrelevanten Entwicklungen zu
verschaffen. In dieser Broschiire haben wir Informationen
aus neueren Veréffentlichungen zu den Auswirkungen des
demografischen Wandels auf Deutschland und speziell auf
Hamburg libersichtlich zusammengestellt. Die Folgen fiir
Wirtschaft und Arbeitsmarkt sowie Handlungs- und Forder-
moglichkeiten werden aufgezeigt. Wenn Sie Ihr Unternehmen
aktiv auf den Wandel vorbereiten mdchten, unterstiitzen

wir Sie gern dabei. Vereinbaren Sie einfach einen Termin

mit unseren Betriebsberater/innen.

Ausfiihrliche Informationen zum CeBB-Angebot fiir Unter-
nehmen und fiir Arbeitsuchende finden Sie in dieser Broschiire
sowie im Internet unter www.cebb-hamburg.de.

Ich wiinsche lhnen eine anregende Lektiire sowie viel Erfolg
bei der Umsetzung konkreter MafSinahmen.

Susanne Sabisch-Schellhas
Projektleitung — Potenzial 45 plus




Der Aufschwung ist da

Erfolgsdaten Deutschland

Die Trendwende ist da. Entgegen der verhaltenen Einschat-
zung der konjunkturellen Entwicklung, vor allem der Binnen-
nachfrage sowie des Arbeitsmarktes, die noch 2005 von den
meisten Experten festgestellt

wurde, erlebt die deutsche »

Wirtschaft zum ersten Mal seit
dem Konjunktureinbruch 2001
einen robusten Aufschwung.

Bundeswirtschaftsminister Michael Glos

Prognosen des Statistischen Bundesamtes am 12. Januar

2006 noch besagt, dass die Erwartungen fiir 2007 bei einer

Verdanderung des BIP gegeniiber dem Vorjahr bei nur 1,7%
liegen.2)

Das Wachstum in 2006 war
« die starkste wirtschaftliche
Belebung seit dem Boomjahr

in der Regierungserkldrung vom 5. Juli 2007 2000. Im internationalen
Das Bruttoinlandsprodukt vor dem Deutschen Bundestag Vergleich hat Deutschland

(BIP) stieg 2005 im Vergleich

zum Vorjahr um 0,9%, 2006 im Vergleich zu 2005 um 2,7%,
und auch fiir 2007 wird laut Gemeinschaftsdiagnose der
Institute ein reales Wachstum um 2,4% erwartet.?)

Damit sind die Prognosen fiir 2007 seit dem 1. Halbjahr 2006
bereits nach oben korrigiert worden. Dem Jahreswirtschafts-
bericht 2007 der Bundesregierung zu Folge hatten die

dank des kraftigen Wachs-
tums 2006 den Anschluss an die Spitze wieder gefunden.
Deutschland konnte sich den Titel des Exportweltmeisters
sichern.3)

Die Inlandsnachfrage zog an und die 6ffentlichen Haushalte
blieben weiter auf Konsolidierungskurs. Der Arbeitsmarkt
entwickelte sich positiv.

1) Vgl. Nierhaus, W.: Deutsche Konjunkturperspektiven 2007/2008:
Aufschwung setzt sich fort, Ifo Institut fiir Wirtschaftsforschung, Bonn 3/2007
2) Vgl. Bundesministerium fiir Wirtschaft und Technologie: Den Aufschwung
fiir Reformen nutzen, Berlin 1/2007

1. Der Aufschwung ist da

3) Vgl. Nierhaus, a.a.0.
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Die konjunkturelle Dynamik halt an - aktuelle Daten fiir 2007

Wahrend noch 2005 das Ende des Aufschwunges bereits fiir
2007 angekiindigt worden war, wird nach aktuellen Berech-
nungen damit gerechnet, dass sich der Aufschwung 2007
und 2008 trotz Mehrwertsteuererhéhung und Abkiihlung der
Weltwirtschaft weiter fortsetzt. ,,Dabei erwarten die Institute
2008 ein dhnlich hohes Expansionstempo wie im Verlauf
des Jahres 2007.“4)

4) Vgl. Frithjahrsgutachten 2007, Arbeitgemeinschaft deutscher wirtschaftswissen-
schaftlicher Forschungsinstitute e.V., veréffentlicht in: ifo Schnelldienst,
Berlin 8/2007, S. 3ff.
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Wahrend sich der Sachverstandigenrat fiir die gesamtwirt-
schaftliche Entwicklung mit einer Prognose von 1,8% Wirt-
schaftswachstum fiir 2007 verhaltnisméafig zuriickhaltend
duflert, ebenso das Deutsche Institut fiir Wirtschafts-
forschung Berlin (DIW), das Institut fiir Wirtschaftsforschung
Halle (IWH) und das Institut fiir Weltwirtschaft Kiel (IWF)
mit 1,7%, 2,0% und 1,8%, so wird die Entwicklung von einer
Reihe wichtiger Akteure sehr viel positiver eingeschatzt. Die
Bundesregierung rechnet mit einem Anstieg von 2,3% zum
Vorjahr, das Institut fiir Wirtschaftsforschung Kéln (IW)
sogar mit 2,5%, ebenso das Rheinisch-Westfalische Institut
Essen (RWI), sowie die Europdische Union (EU). Die OECD
und das Hamburgische WeltWirtschaftsInstitut (HWWI)
erwarten fiir 2007 sogar 2,8% Wachstum.



Erfolgsdaten Hamburg

Wir sind sehr erfreut, dass sich die
positive konjunkturelle Entwicklung
weiter stabilisiert und immer stérker auf
den Arbeitsmarkt durchschldgt. Das gilt
sowohl fiir den Riickgang der Arbeits-

losigkeit als auch fiir den deutlichen
Anstieg der Beschiftigung ...

Auch in Hamburg hat sich das regionale BIP entsprechend
positiv entwickelt. Zwar war die wirtschaftliche Situation in
Hamburg auch in den Vorjahren 2004 und 2005 mit 2,7%
und 2,6% Wachstum stabil. Aber auch Hamburg konnte die
Ergebnisse 2006 mit einem Zuwachs von 2,9% signifikant

libertreffen. Damit bewegt sich Hamburg unter den fiihren- 7 Niedersachsen
den Wirtschaftskrdften der deutschen Lander.5) Bremen
Nordrhein-
0z Westfalen
Hamburg verzeichnete 2006 nach Berechnungen des S Hessen
Arbeitskreises ,,Volkswirtschaftliche Gesamtrechnung® sogar Mecklenburg-
einen preisbereinigten Anstieg des BIP von 3,1% und liegt Vorpommern
damit an dritter Stelle hinter Sachsen mit 4,0% und Baden- Berlin
Wirttemberg mit 3,5%. Sﬁg‘ﬁm'ﬁ
49 Brandenburg
28 Saarland

Fir 2007 wird ebenfalls ein dhnliches Wirtschaftswachstum
in Hamburg erwartet. Das HWWI rechnet mit einem Wachstum
von 3,7%. Die Forscher des HWW!I prognostizieren fiir 2008
sogar ein Wachstum des hamburgischen BIP von 4,2%.6)

Wirtschaftsleistung und Wachstum 2006

Wirtschaftsleistung Wirtschaftswachstum
Bruttoinlandsprodukt (BIP) in Verdnderung des preisbereinigten
jeweiligen Preisen in Mrd. Euro BIP gegentiber dem Vorjahr in %

Sachsen

Baden-

337 Wiirttemberg

Hamburg
Thiringen
Sachsen-Anhalt
Bayern
Deutschland

Rheinland-Pfalz

Quelle: Arbeitskreis Volkswirtschaftliche Gesamtrechnungen der Lander:
Statistisches Landesamt Baden-Wiirttemberg, Stuttgart 2007

6) Vgl. Hamburgisches WeltWirtschaftsInstitut: Die Konjunktur im Frithjahr 2007 -
Die Prognose des HWWI, Hamburg S. 8

5) Vgl. Volkswirtschaftliche Gesamtrechnungen der Lander: Bruttoinlandsprodukt
1991-2006, VGRDL, NRW
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Arbeitsmarkt Deutschland

Riickblick 2006

2006 konnte eine Trendwende bei der sozialversicherungs-

pflichtigen Beschéftigung festgestellt werden.

= Laut dem ,Friihjahrsgutach-
ten 2007“ der Arbeitsge- »
meinschaft deutscher wirt-
schaftswissenschaftlicher
Forschungsinstitute e.V.
Berlin?) wurde 2006
die Wirtschaftsleistung im
Jahresdurchschnitt von
knapp 39,1 Millionen Er-
werbstdtigen erbracht.
Das waren 258.000 Personen mehr (+ 0,7%) als im Jahr
zuvor.

m Die Zahl der Arbeitslosen sank 2006 gegeniiber dem Vor-
jahr um 464.000 (-11,9%) auf rund 3,4 Millionen.

= Die Zahl der Erwerbstdtigen erreichte im Jahr 2006 wieder
in etwa das Niveau des Jahres 2002.

= Zugleich war der Anstieg der Erwerbstatigenzahl von 0,7%
die starkste Beschaftigungszunahme im Vorjahresvergleich
seit dem Jahr 2000.8)

CeBB

Centrum Bildung und Beruf

Potenzial
45plus

Prognose 2007
Getragen von der giinstigen konjunkturellen Entwicklung setzt
sich der seit rund einem Jahr beobachtbare Beschéftigungs-
aufbau in Deutschland fort.
= Nach vorldufigen Angaben
des Statistischen Bundes-
amtes gab es im Mai 2007
rund 39,4 Millionen Er-
« werbstdtige mit Wohnsitz
in Deutschland.

Frank-J. Weise, Vorstandsvorsitzender der Bundes-
agentur fiir Arbeit (BA), bei der Vorstellung der = Das waren 478.000 Per-
aktuellen Arbeitsmarktdaten am 28. Juni 2007

sonen (+ 1,2%) mehr als im

Vorjahresmonat Mai 2006.

= Die Erwerbstdtigenquote als Anteil der Erwerbstdtigen an
der Gesamtbevdlkerung im Alter von 15 bis 64 Jahren be-
trug 69,9% und lag damit um 1,4% hoher als ein Jahr zuvor.

m Laut Jahreswirtschaftsbericht 2007 der Bundesregierung
wird sich die Zahl der Arbeitslosen um rund 480.000 Per-
sonen gegeniiber dem Vorjahresdurchschnitt verringern.

= Die Erwerbstatigkeit belebt sich weiter und steigt im
Jahresdurchschnitt um 300.000 Personen.

= Die Arbeitslosenquote ist damit von 11,7% in 2005 auf
10,8% in 2006 gefallen und wird sich laut Statistischem
Bundesamt (Januar 2007) weiter auf 9,6% reduzieren.9)

7) Verdffentlicht in: ifo Schnelldienst, 8/2007, S. 3ff.
8) Vgl. Volkswirtschaftliche Gesamtrechnungen der Lander: Bruttoinlandsprodukt
1991-2006, VGRDL, NRW
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9) Vgl. Volkswirtschaftliche Gesamtrechnungen der Lander: Bruttoinlandsprodukt
1991-2006, VGRDL, NRW
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Arbeitsmarkt Hamburg
Laut der Bundesagentur fiir Arbeit erhohte sich die Zahl der = Die Zahl der Erwerbstétigen lag im ersten Quartal 2007
Erwerbstatigen in Hamburg Mitte des Jahres (Juli) 2006 um bei rund 1.065.400.
1,6% gegeniiber dem Vorjahr auf 750.000. Damit entwickelte = Das waren knapp 18.500 Personen mehr als im vergleich-
sich die Erwerbstétigkeit in Hamburg bereits dynamischer baren Vorjahresquartal.
als im Bundesdurchschnitt (+ 1,1 %). m Zu diesem Wachstum trug zum groften Teil der Dienst-

leistungsbereich bei (+ 2,0%).

Seit Jahresbeginn reduziert sich die
Arbeitslosigkeit in Hamburg. [...] Die gute
wirtschaftliche Auftragslage befliigelt den
hiesigen Arbeitsmarkt zunehmend. Ich bin
sicher, dass der positive Trend anhalten
wird und sich die Zahl der Arbeitslosen

weiter reduziert, profitieren werden davon
alle Gruppen des Arbeitsmarktes.

= Auch das verarbeitende Gewerbe konnte mit einem tiber
dem Bundesdurchschnitt (+ 0,5%) liegenden Wachstum
von 1,6% die positive Entwicklung unterstiitzen.

= Bemerkenswert ist, dass der Zuwachs der Erwerbstatigen
hauptsadchlich durch deutlich gestiegene Zahlen bei den
voll sozialversicherungspflichtigen Beschéftigten bedingt
ist, wahrend die Zahl der geringfiigig Beschaftigten im
Vergleich zum Vorjahresquartal abnahm.

1. Der Aufschwung ist da 08 09



Demografischer Wandel als Herausforderung fiir die Arbeitswelt

Obwohl Deutschland mit 82,5 Millionen Einwohner/innen
noch immer der bevdlkerungsreichste Staat der Europdischen
Union ist, wird es bis 2020/30 schon zu einem erheblichen
Bevolkerungsriickgang kommen. So schrumpft die Bevol-
kerung nach Berechnungen des Statistischen Bundesamtes
bis 2050 auf ca. 74 Millionen Einwohner/innen.

Der Altersaufbau unserer Gesellschaft
1950 2000

90 =—
80 —
70 =
60 —
50 —
40

62,3%

20 —

10 —
(in Mio.) (in Mio.)
m iiber 65 Jahre m 20 bis 65 Jahre unter 20 Jahre

Ergénzung: Die grafische Ubersicht verdeutlicht, dass sich die Anteile der
Altersgruppen an der Gesamtbevdlkerung auferdem verschieben. Wahrend
sich der Anteil der Uiber 65-Jahrigen von 2000 bis 2050 mit einer Steigerung
um 14,7 Prozent fast verdoppelt, verringern sich die Anteile der 20- bis
65-Jdhrigen um 9,1 Prozent und die der unter 20-Jdhrigen um 5,7 Prozent.

(in Mio.)

Quelle: Bundesministerium fur Arbeit und Soziales -
http://www.gemeinschaft-der-generationen.bmas.de/datenfakten.html

Die Auswirkungen des demografischen Wandels fiir die ein-
zelnen Regionen in Deutschland sind sehr unterschiedlich.
Wéhrend insbesondere Lander in der Mitte Deutschlands wie
Thiringen und Sachsen, aber auch die Stadte des Ruhrge-
biets durch Uberalterung und Binnenwanderung an Bevélke-
rung verlieren werden, profitieren inshesondere Ballungs-

»
({4
Bundesfamilienministerin Ursula von der Leyen

am 17. April 2007 auf dem Demografie-Kongress
in Berlin

zentren, Metropolen und das angrenzende Umland von
den demografiebedingten Wanderungstendenzen innerhalb
Deutschlands.10)

Hamburg im demografischen Wandel

Die Entwicklungen in Hamburg unterscheiden sich in dieser
Hinsicht nochmals erheblich von der Entwicklung in anderen
deutschen Grof3stdadten ,,wie Bremen und Essen, die ins Um-
land ausbluten oder wie Berlin und Frankfurt schrumpfen®.11)

So hat sich die Einwohnerzahl Hamburgs seit Mitte der 8oer
Jahre kontinuierlich erh6ht. Im Durchschnitt wachst die
Bevolkerung Hamburgs seit 1986 jahrlich um 10.000 Einwoh-
ner/innen. Dieser Zuwachs resultiert jedoch nicht aus einer
Zunahme von Geburten, sondern aus den Zuwanderungs-
gewinnen. Denn die Hamburger Frauen gebdren, statistisch
betrachtet, nur 1,2 Kinder, so dass beispielsweise im Zeit-
raum von 1990 bis 2004 die Zahl der Sterbefélle die der
Geburten um 44.531 iberstieg. Im gleichen Zeitraum dage-
gen zogen unter Beriicksichtigung der Fortziige ca. 150.000
Menschen aus dem In- und Ausland nach Hamburg.12)

10) Vgl. Kréhnert, S.; van Olst, N.; Klingholz, R.: Deutschland 2020 -
Die demografische Zukunft der Nation, Berlin-Institut fiir Bevolkerung und
Entwicklung, Berlin 2006, S. 17

2. Demografischer Wandel als Herausforderung fiir die Arbeitswelt

11) Vgl. ebd., S. 27
12) Vgl. THK Hamburg: ,Metropole der Dynamik — Hamburgs Weg an die Spitze*,
Hamburg 2005, S. 30-31



Von grofRem Vorteil fiir die demografische Entwicklung der
Hansestadt bis 2020 ist die Binnenzuwanderung aus den
benachbarten Bundeslandern Schleswig-Holstein,
Mecklenburg-Vorpommern und Niedersachsen mit einem
hohen der Anteil der 20-25-Jahrigen. Dagegen ziehen iiber-
durchschnittlich viele 30-40-jdhrige Hamburger/innen ins
Umland. Da zusdtzlich der Anteil der 60-Jahrigen dagegen
bis 2020 um lediglich 7,8% und die der tiber 75-Jdhrigen um
20% zunehmen wird, hat Hamburg keine massiven Uberal-
terungstendenzen zu befiirchten. Die zweitgréfite Stadt
Deutschlands profitiert vielmehr von den anhaltenden
Binnenwanderungsbewegungen und dem Zuzug aus dem
angrenzenden Umland.13)

Ursachen der deutschlandweiten demografischen
Entwicklung

In Deutschland werden im Vergleich zu anderen europdischen
Staaten statistisch nur noch 1,37 Kinder geboren. In Frankreich

liegt der Durchschnitt bei 2,1. Diese Geburtenrate wére auch
in Deutschland notwendig, um die Bevdlkerungszahl stabil
zu halten.

Doch nach Berechnungen des Statistischen Bundesamtes
von 2005 wird auch zukiinftig die Zahl der Geburten weiter

zurlickgehen und unter der Rate der Sterbefdlle liegen. Solan-

ge die Geburtenhdufigkeit unter 2,1 Kindern je Frau bleibt,
wird jede folgende Miittergeneration kleiner sein als die

vorherige. ,,Die heute etwa 30-jahrigen Frauen werden bis
zum Ende ihres geburtenfdhigen Alters weit weniger Kinder
zur Welt bringen, als es fiir den Ersatz ihrer Generation
erforderlich ware. Sind ihre Tochter einmal erwachsen und
haben ebenfalls durchschnittlich 1,4 oder auch 1,6 Kinder,
wird die Kinderzahl weiter sinken, weil dann auch weniger
potenzielle Miitter leben.“14)

Bei der Fortsetzung dieser Entwicklung wéachst das Geburten-
defizit von derzeit 144.000 (2005) auf 300.000 am Ende des
nachsten Jahrzehnts.

13) Vgl. Krohnert, S.; van Olst, N.; Klingholz, R.: Deutschland 2020 -
Die demografische Zukunft der Nation, Berlin-Institut fiir Bevélkerung und
Entwicklung, Berlin 2006, S. 28

2. Demografischer Wandel als Herausforderung fiir die Arbeitswelt

14) Vgl. Statistisches Bundesamt: Bevélkerung Deutschlands bis 2050 -
11. koordinierte Bevélkerungsvorausberechnung, Wiesbaden 2005, S. 14
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Auch die Arbeitswelt altert

Einhergehend mit dem Geburtendefizit nimmt gleichzeitig der
Anteil der dlteren Bevolkerung bis 2050 stetig zu. So stieg
von 1999 bis 2005 das Durchschnittsalter der Bevolkerung
von 39 Jahren auf 42 Jahre an.

»
Durch den Anstieg des Durch-
schnittsalters wird der Anteil
der Personen im erwerbsfahi-
gen Alter (20 — 64 Jahre) an
der Gesamtbevdlkerung von
heute 61% auf 55% bis 2030
und 50% im Jahre 2050
schrumpfen. Nach Berechnun-
gen des Bundesamtes fiir
Statistik schwankt der Anteil der erwerbsfahigen Personen
an der Gesamtbevélkerung 2050 zwischen 35,1 und 39,1
Millionen Bundesbiirgern bei einer errechneten Gesamt-
bevélkerung zwischen 69 und 74 Millionen.

Innerhalb der Gruppe der Personen im erwerbsfahigen Alter
verschiebt sich die Altersstruktur zudem deutlich. Wahrend
2005 50% der Menschen im erwerbsfahigen Alter zur mittle-
ren Altersgruppe von 30 bis 49 Jahren zdhlen, gehoren 30%
zur dlteren Gruppe der 50- bis 64-Jahrigen. Im Jahre 2020 wird
die dltere Gruppe zu 40% Anteil an der Gesamtgruppe der
Erwerbstdtigen haben und damit fast so grof sein wie die
Gruppe der Erwerbstdtigen mittlerer Altersgruppe.15)

Gunnar Uldall, Hamburger Wirtschafts- und
Arbeitssenator am 21. Februar 2007 zum Auftakt
der ,,alliance 50 plus*“in Hamburg-Wandsbek
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Die Alterungstendenzen Hamburger Erwerbstéatiger

In Hamburg wird sich bis 2020 nach Berechnungen des
Hamburgischen Welt-Wirtschafts-Archivs von 2005 der Anteil
der iiber 45-jdhrigen und dlteren Erwerbspersonen (Erwerbs-
tatige und Erwerbslose) um
24,1% erhdhen.16) Damit lage
der Anteil bei ca. 365.000 Per-
sonen gegeniiber 294.000 im
Jahr 2000. Gleichzeitig sinkt
nach dieser Prognose der
« Anteil der 30-45-jahrigen
erwerbslosen Personen um
13,7%, was bedeuten wiirde,
dass 2020 nur 337.000 Per-
sonen in dieser Altersgruppe
liegen, gegeniiber 391.000 im Jahr 2000.

Diese deutschlandweiten und Hamburger Tendenzen
zeigen, wie stark sich die Bevolkerung in Deutschland
verringern wird, bei gleichzeitigem Anstieg des Anteils der
ilteren Bevélkerung und zunehmendem Anteil Alterer an
den Erwerbstétigen.

15) Vgl. ebd. S. 22

2. Demografischer Wandel als Herausforderung fiir die Arbeitswelt

16) Vgl. Hamburgisches Welt-Wirtschafts-Archiv: Demographischer Wandel in
Norddeutschland - Konsequenzen und Handlungsbedarf, Hamburg 2005, S. 20



Fachkrédftemangel in einzelnen Branchen -
Erste Vorzeichen fiir Auswirkungen auf zukiinftige
Entwicklungen in der Arbeitswelt

Vor dem Hintergrund dieser
prognostizierten Entwicklung »
wird es immer wichtiger, die
Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer zu qualifizieren und
weiterzubilden, um einem
Fachkrdftemangel heute und in
Zukunft vorzubeugen. Dieser
Fachkraftemangel bedroht nach
Ansicht von Wissenschaft, Forschungseinrichtungen und
Verbdnden bereits heute den wirtschaftlichen Aufschwung
und gefahrdet Deutschlands 6konomische Position.

am 1. Mdrz 2007 auf n-tv

So hat nach Schatzungen des Deutschen Industrie- und
Handelskammertages (DIHK) bereits die Halfte der Firmen
Probleme, offene Stellen zu besetzen. Die 300.000 Betriebe
der gewerblichen Wirtschaft zéhlen etwa sieben Millionen
Beschaftigte. Branchen wie der Maschinenbau oder Betriebe
der Medizin- und Elektrotechnik sind vom Fachkrédftemangel
besonders betroffen.17) Auch in den Metall- und Elektro-
berufen sind nach Angaben des Arbeitgeberverbandes
Gesamtmetall derzeit 115.000 Stellen offen. Diese Anzahl hat
sich binnen eines Jahres verdoppelt. Trotz der bereits gesun-
kenen Anzahl der Arbeitsuchenden in dieser Branche um
156.000 Stellen herrscht hier dennoch ein grofler Bedarf

an Fachkréften.18)
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Wéhrend die Vertreter/innen dieser Branchen {iber ein man-
gelndes Angebot an Fachkraften klagen, weist die Bundes-
agentur fiir Arbeit jedoch darauf hin, dass in diesem Jahr
zwar noch 6.300 Ingenieursjobs bei der Bundesagentur als
offene Stellen gemeldet seien,
diesen aber 7.400 arbeitslos
gemeldete Elektro- und Ma-
schinenbauingenieur/innen
« gegeniiberstehen.
Nach Ansicht des Instituts fiir
Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung der Bundesagentur
fiir Arbeit sind die Klagen der
Arbeitgeberseite jedoch iiberzogen, solange sie junge und
erfahrene Arbeitskrafte bevorzugen, wahrend an dlteren
arbeitslosen Ingenieuren, Langzeitarbeitslosen oder Frauen
kein Interesse besteht.19)

Hans-Eberhard Schleyer, Generalsekretdr des
Zentralverbandes des Deutschen Handwerkes (ZDH)

Dieser aktuelle Fachkraftemangel in einzelnen spezialisierten
Branchen ist jedoch nicht neu, sondern behindert das wirt-
schaftliche Wachstum einzelner Branchen schon seit lange-
rem. Bereits wahrend der letzen Phase der zuriickliegenden
Stagnation beklagten zahlreiche Branchen einen Mangel

an Fachkréften. Die Studie ,,Ruhe vor dem Sturm — DIHK-
Umfrage zum Arbeitskraftemangel® ermittelte 2005 in
einzelnen Branchen wie dem IT-Dienstleistungssektor, dem
Sicherheitsgewerbe, dem verarbeitenden Gewerbe und dem
Maschinen- und Fahrzeugbau, dass bis zu 30% der befragten
Unternehmen tiber Fachkraftemangel klagten.20)

17) Vgl. ,Fachkriftemangel 1dhmt Firmen*, Stiddeutsche Zeitung, 07.06.2007
18) Vgl. ,Produktions-Engpisse in Metallbranche®, Hamburger Abendblatt,
02.07.2007

2. Demografischer Wandel als Herausforderung fiir die Arbeitswelt

19) Vgl. www.tageschau.de, 28.06.2007
20) Vgl. Deutscher Industrie- und Handelskammertag: Ruhe vor dem Sturm -
Arbeitskraftemangel in der Wirtschaft, Berlin 2005, S.2
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Hamburger Wirtschaft vom Fachkrdftemangel betroffen

Im Juni 2007 sind in Hamburg 768.300 sozialversicherungs-
pflichtige Beschaftigte gemeldet.

Diese Beschdftigten verteilen sich auf die folgenden Branchen:

Alter

von/bis Jahren | 20-30 | 30-40 | 40-55 | 55-65

Wirtschaftszweig

Produzierendes

Gewerbe 12.096 38.201 59.340 20.447
Handel,

Gastgewerbe

und Verkehr 50.818 63.181 81.123  25.994
Dienst-

leistungen 76.214 109.938 145.073 43.684
Land- und

Forstwirtschaft 650 840 1.067 256

Quelle: Statistikamt Nord

Die prognostizierte Alterung in der Hamburger Bevélkerung
bis zum Jahr 2020 verdeutlicht, dass in den beschéftigungs-
intensiven Branchen auch die Belegschaften altern werden
und somit ein erheblicher Bedarf an altersgerechten Qualifi-
kations- und Weiterbildungsmafinahmen entstehen wird.

Auswirkungen auf die Metropolregion Hamburg

Ebenso wie bundesweit in einzelnen Unternehmen erste
Anzeichen fiir einen Fachkradftemangel wahrgenommen
werden, gibt es in speziellen Branchen der Hamburger Unter-
nehmen erste Anzeichen von Fachkraftemangel. So besteht
laut des I. Wirtschaftstests des Hamburger Unternehmensver-
bandes AGA fiir das I. Quartal 2007 ein aktueller Fachkréfte-
bedarf an Mitarbeiter/innen fiir den Ein- und Verkauf, fiir den
Aufendienst, an Personal mit technischem Verstandnis sowie
an LKW-Fahrer/innen und Lagerkraften.21

Die Bereitschaft im norddeutschen Grof3- und Auftenhandel,
Mitarbeiter/innen im Alter von {iber 50 Jahren einzustellen,
ist sehr grof. 54% der im Wirtschaftstest befragten Unter-
nehmen stellen gerne Mitarbeiter/innen fiir den kaufménni-
schen Bereich ein und 23% der Firmen fiir den gewerblichen
Bereich.22)

Bis zu 6.000 freie Stellen erwartet der AGA in den Bereichen
Speditionen, Marketing, Zeitarbeit sowie Finanz- und IT-
Dienstleistungen.

Dieser Fachkraftemangel wird sich nach Ansicht von Wirt-
schaftsexpert/innen fiir Hamburg bis 2015 in einzelnen Bran-
chen noch verscharfen.23) Hamburg wird nach Einschdtzung
des Forschungsinstitutes Prognos AG bis 2030 eine wirt-
schaftlich positive Entwicklung vollziehen, weil die Hansestadt
eine ,,iiberdurchschnittliche Konzentration bei den 14 deut-
schen Leit- und Wachstumsbranchen“24) aufweist.

21) Vgl. AGA Unternehmensverband: Wirtschaftstest 1. Quartal 2007 aus den
Bereichen GroBhandel, Exporthandel, Importhandel in Norddeutschland, S. 2

22) Vgl. ebd.

23) Vgl. Freie und Hansestadt Hamburg: Hamburg im Aufwind, Oktober 2005, S. 4

3. Auswirkungen auf die Metropolregion Hamburg

24) Vgl. Arndt, O.: Hamburg liegt vorn! — Auswertung des Prognos Deutschland
Report 2030 und des Zukunftsatlas 2006 fiir Hamburg, Behérde fiir Wirtschaft und
Arbeit Hamburg, Basel/Bremen 2007, S. 25



Zu den Leit- und Wachstumsbrachen werden u. a. der Luft-
und Raumfahrzeugbau, das Versicherungsgewerbe und
Unternehmensdienstleistungen gezahlt. Zusatzlich ist der
Strukturwandel, anders als in anderen Regionen, schon weit
vorangeschritten. So sind bereits 2006 84% der Hamburger
Beschaftigten in den Dienstleistungsbranchen tétig. Bis 2030
soll sich dieser Anteil auf 87% erhdhen. Bundesweit dagegen
sind zurzeit ,,nur” 60% der Beschaftigten im tertidren Sektor
beschiéftigt. Bis 2030 erwarten die Zukunftsforscher/innen
von der Prognos AG deutschlandweit einen Anstieg auf 70%.
Vor diesem besonderen Hamburger Hintergrund erwarten
die Expert/innen bis 2030 einen Anstieg der Beschéftigten-
zahlen um 57.000 in der hamburgischen Wirtschaft.26)

Das vom Hamburger Senat verfolgte Konzept der ,,Wachsen-
den Stadt“ als Leitbild fiir die wirtschaftliche Entwicklung,
nach dem die wirtschaftliche Leistungsfahigkeit der Stadt
gesteigert wird und ein tiberdurchschnittliches Wirtschafts-
wachstum sowie mehr Beschéftigung zu erzielen sind, kann
nur dann umgesetzt werden, wenn auch die Fahigkeiten und
Kompetenzen der dlteren Arbeitsuchenden und Beschéftigten
geweckt und miteinbezogen werden.

Um das von der Prognos AG bis 2030 prognostizierte jahrliche
Wachstum von 1,7% fiir Hamburg27) zu erzielen und hierbei

alle Erwerbstdtigen einzubeziehen, bedarf es einer mehrstufi-

gen Arbeitsmarkt-, Industrie- und Strukturpolitik, die sowohl
die Potenziale der dlteren Generation beriicksichtigt als auch
Anreize und Chancen fiir dltere Langzeitarbeitslose schafft.
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Die Probleme, wie Riickgang des BIP sowie zu geringe
Beitrdge fiir die Sozialversicherungssysteme, die aus dem
Mangel an Fachkréften resultieren, werden noch verscharft
durch die zunehmende Alterung der Belegschaften in den
Unternehmen und die derzeitige niedrige Beschaftigungs-
quote dlterer Arbeitnehmer/innen in Deutschland.

Im Vergleich zu anderen europdischen Landern liegt die Be-
schaftigungsquote der 55- bis 64-Jahrigen in Deutschland bei
ca. 40% (in anderen europdischen Staaten liegt sie bei bis zu
70%).28) Nach Untersuchungen der Bertelsmann Stiftung
sind in Deutschland nur noch 37 von 100 Einwohner/innen

in diesem Alter erwerbstatig. Vor 30 Jahren waren es noch
fast 5o.

Um kurzfristig den wirtschaftlichen Aufschwung nicht zu
gefdhrden und langfristig die Leistungsfahigkeit der deut-
schen Wirtschaft zu erhalten, die sozialen Sicherungssysteme
vor dem Kollaps zu bewahren und die Einbindung der wach-
senden Gruppe der dlteren Bevolkerung zu gewdhrleisten,
werden folgende MaBnahmen von Wirtschaft und Politik
empfohlen und bereits initiiert:

= Erhohung des Renteneintrittsalters

= Erhohung der Geburtenrate

= Steigerung der Einwanderungsquote qualifizierter
Arbeitskrafte

s Erhéhung des Anteils der dlteren Arbeitnehmer/innen
mittels Qualifizierung und Weiterbildung

25) Vgl. ebd. S. 24

26) Vgl. ebd. S. 25

27) Vgl. Statistisches Amt fiir Hamburg und Schleswig-Holstein Monitor -
Wachsende Stadt, Hamburg, S.4

3. Auswirkungen auf die Metropolregion Hamburg

28) Vgl. Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur
fur Arbeit: ,Neue Herausforderungen fiir die Beschiftigungspolitik* in:
1AB Kurzbericht Nr. 16 (Hg.), Niimberg 2006, S.1
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Handlungsmaoglichkeiten — demografischer Wandel als Chance

Dass im Zuge der demografischen Entwicklung und der
damit verbundenen Abnahme der Erwerbsbeteiligung Hand-
lungsbedarf besteht, um der schwindenden wirtschaftlichen

Leistungsfahigkeit, der wach-
senden Staatsverschuldung,
der Bedrohung der Sozial- und
Versorgungssysteme sowie
des gesellschaftlichen Zusam-
menhalts zu begegnen, ist
unumstritten. Auch lasst sich
ein allgemeiner Konsens in der
Wissenschaft hinsichtlich der
Angemessenheit der gesetz-
lichen und politischen Gestal-
tungsmittel erkennen: Die
Sozial- und Vorsorgesysteme
miissen an die demografische

Situation angepasst werden. Weitere Ansatzmoglichkeiten
bieten sich bei der Erhhung der Geburtenrate und der Stei-
gerung der Einwanderungsquote qualifizierter Arbeitskréfte.
Wichtiger jedoch als familien- und migrationspolitische
Ansdtze ist nach Meinung der Wissenschaft die Erhhung des
Anteils der &lteren Arbeitnehmer/innen mittels Qualifizierung

und Weiterbildung.

Erste Handlungsansitze

Franz Miintefering am 30. Mdrz 2007 vor dem
deutschen Bundesrat

In dem Jahreswirtschaftbericht 2007 der Bundesregierung
heif’t es dementsprechend: ,,Insbesondere der Ausbau der
Wissensgesellschaft erfordert auch und vor allem eine breite

Beteiligung der Bevdlkerung.
Ziel [...] muss ein moglichst
hoher Bildungsstandard der
Bevolkerung sein. In einer
sich standig verdndernden
Arbeitswelt mit alternder
Erwerbsbevolkerung wird
Lernen in Zukunft zur Lebens-
begleitenden Aufgabe.“29)

Der Arbeitgeberverband BDA
duflert in seinem Leitfaden
fiir Unternehmen, dass es
mehr denn je erforderlich sein

wird, das bislang nicht genutzte Arbeitskréftepotenzial und
damit auch verstarkt die Arbeitskraft Alterer einzusetzen.
Notwendig seien ,,Erhalt und Férderung insbesondere von
Gesundheit, Qualifikation und Motivation tiber den gesamten
Erwerbsverlauf*.30)

29) Vgl. Bundesministerium fiir Wirtschaft und Technologie: Jahreswirtschaftbericht

2007, Berlin 2007, S. 7

4. Handlungsmoglichkeiten — demografischer Wandel als Chance

30) Vgl. Bundesverband der Arbeitgeber: Altere Mitarbeiter im Betrieb —
Ein Leitfaden fiir Unternehmer, Berlin 2003, S. 1



Ebenso argumentieren Gewerkschaften, Wissenschaft und 1. Die Initiative Perspektive soplus: Ziel ist es, die Chancen

internationale Organisationen. Es besteht landldufig Einig- der Menschen ab 50 am Arbeitsmarkt mit Kombilohn,

keit, dass man an verdnderten Beschaftigungsstrukturen und Eingliederungszuschuss, Weiterbildung und befristeter

der Umsetzung einer zukunftsgerichteten und nachhaltigen Beschiftigung zu verbessern

betrieblichen Weiterbildung und Personalpolitik nicht vorbei-

kommen wird. 2. Die Betriebliche und Riester-Rente (die zweite und dritte
Saule)

Die Bundesregierung hat unterdessen in Verbindung mit
einer Gesamtstrategie zur Verbesserung der Beschéftigungs-
situation dlterer Menschen mit dem Gesetz zur stufenweisen
Anhebung des gesetzlichen Renteneintrittsalters im Zeitraum
von 2012 bis 2029 auf 67 Jahre einen ersten Schritt getan.
Uber Méglichkeiten zur Teilrente, Drittel- oder halber Rente,
die man vorzeitig bekommen kann, Alternativen der

Wert- und Zeitrenten sowie bestehende Moglichkeiten

der klassischen Altersteilzeit und der neuen
Alternative von Zusatzbeitrdagen, hat die
Bundesregierung eine Flexibilisierung

des Renteneintrittsalters und verldngerte
Erwerbstéatigkeit erreicht. Weiterhin umfasst
das Regierungskonzept der Alterssicherung
zwei weitere Vorhaben der Koalition:

'

-
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Fordermodelle des Bundes und des Landes Hamburg

Die Bundesagentur fiir Arbeit verfiigt tiber mehrere Férder-
modelle zur Unterstiitzung von Betrieben bei der Integration
dlterer erwerbsloser Menschen sowie fiir die Férderung der

Qualifizierung von Arbeitnehmer/innen.

Forderprogramme, die die Einstellung von Personen

betreffen:

Eingliederungszuschuss
(§ 218 SGB Ill) bei der
Einstellung einer arbeits-
losen Person:

Der Eingliederungszu-
schuss darf 50 Prozent
des beriicksichtigungs-
fahigen Arbeitsentgelts
nicht tibersteigen und
langstens fiir eine Forder-
dauer von zwolf Monaten
erbracht werden.

Fiir altere Bewerber/
innen und fiir schwerbe-
hinderte oder sonstige
behinderte Menschen
konnen Forderhohe und
Forderdauer steigen.

Eingliederungszuschuss
bei der Vertretung
(§ 229 SGB IlI):

Arbeitgeber/innen, die
Mitarbeiter/innen die
Teilnahme an einer beruf-
lichen Weiterbildung
ermoglichen und dafiir
einen Arbeitslosen ein-
stellen, kdnnen einen
Zuschuss zum Arbeits-
entgelt des Vertreters
erhalten. § 230 regelt die
Forderhohe. Sie kann zwi-
schen 50% und 100% lie-
gen. Die Beschaftigungs-
dauer des Vertreters

darf 12 Monate nicht
iberschreiten.

4. Handlungsmoglichkeiten — demografischer Wandel als Chance
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Unterschieden wird zwischen Férderprogrammen nach dem
Sozialgesetzbuch I1l (SGB IIl) mit der Zielgruppe der Arbeits-

losengeld I-Empfanger/innen und Arbeitnehmer/innen
sowie nach SGB Il mit der Zielgruppe der Arbeitslosengeld

ll-Empféanger/innen.

KombiPlus / SGB II:

Unternehmen, die Arbeit-
nehmer/innen neu ein-
stellen, welche zuvor im
Rahmen einer Arbeitsge-
legenheit gem. § 16 Abs.
3 SGB Il (,,Ein-Euro-Job*)
tatig waren, kann je Ar-
beitsstunde ein Zuschuss
in Hohe von 3,— Euro
gewahrt werden.

Hamburger Modell /
SGB II:

Bei einem monatlichen
sozialversicherungs-
pflichtigen Bruttogehalt
zwischen 400 Euro bis
1.700 Euro in Vollzeit kon-
nen Arbeitgeber/innen
und Arbeitnehmer/

innen jeweils 250 Euro
Zuschuss netto monatlich
fiir maximal 10 Monate
erhalten. Bei Teilzeit
betragt der Zuschuss
jeweils 125 Euro.

Praktikum / SGB Il

und Praktikum / SGB Il -
Hamburger Trainee-
Scheck

Arbeitnehmer/innen
konnen vor einer mog-
lichen Einstellung ein
Praktikum im Betrieb
machen und erhalten
dabei die Leistungen
nach dem SGB Il bzw.
SGB Il weiter.



Forderprogramme, die die Qualifizierung von Personen unterstiitzen:

Im Mittelpunkt steht das Programm WeGebAU der Agentur
fir Arbeit. Dieses Forderprogramm richtet sich zum einen an
Un- und Angelernte sowie an dltere Beschéftigte in Unter-

Die Inanspruchnahme der Fordermittel ist abhdngig von
der zu fordernden Person und stellt eine Kann-Leistung der
Agentur fiir Arbeit dar.

nehmen.

Forderung der beruf-
lichen Weiterbildung
von ungelernten
Beschaftigten
(WeGebAU 2007)

Ungelernte Arbeitnehmer/
innen werden bei dem
Erwerb berufsfachlicher
Qualifikationen unter-
stiitzt, ohne dabei ihr
Beschaftigungsverhaltnis
aufgeben zu miissen.
Arbeitgeber/innen erhal-
ten einen Zuschuss zum
Arbeitsentgelt einschlief3-
lich der darauf entfallen-
den Sozialversicherungs-
beitrage in Hohe von
100%. Die Weiterbil-
dungskosten werden
ebenfalls von der Agentur
fiir Arbeit Hamburg tiber-
nommen.

Forderung der beruf-
lichen Weiterbildung fiir
Beschiftigte ab 45 Jahre
(WeGebAU 2007)

Die Agentur fiir Arbeit
erstattet dem/r Arbeit-
nehmer/in die Lehrgangs-
kosten und zahlt im
Einzelfall einen Zuschuss
zu zusatzlich anfallenden
Fahrkosten bzw. zu den
Kosten einer notwendigen
auswartigen Unterbrin-
gung. Kombinierbar mit
»Job-Rotation®.

4. Handlungsmoglichkeiten — demografischer Wandel als Chance

Die Forderprogramme werden hier nur exemplarisch
vorgestellt. Fiir ausfiihrliche Informationen stehen die
Betriebsberater/innen des CeBB gerne zur Verfligung.

AuBBerdem fordert die
Behorde fiir Wirtschaft
und Arbeit in Hamburg
Qualifizierungen auf
neuen Arbeitspldtzen.

Zur Qualifizierung von
Arbeitslosen oder von
Arbeitslosigkeit bedroh-
ten Arbeitskraften auf
neuen zusatzlichen
Arbeitsplatzen kénnen
Unternehmen pro
Arbeitnehmer/in maximal
3.000 Euro beantragen.
Die Forderung erfolgt fiir
Schulungsmainahmen
wahrend der ersten
sechs Monate der
Beschaftigung.
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Das Dilemma

Das Dilemma besteht allerdings darin, dass sich durch die
deutlich steigende Zahl dlterer Menschen die Probleme der
Alteren auf dem Arbeitsmarkt weiter zu verschirfen drohen.
Einer aktuellen Studie im Auftrag der Hans-Bockler-Stiftung
zufolge konnte sich die Lage durch die zunehmende Konkur-
renz der Alteren auf dem Arbeitsmarkt und die Erhéhung

des gesetzlichen Rentenalters auf 67 Jahre weiter verschlech-
tern.31) Die einzelnen Regionen, so besagt die Studie,
werden unterschiedlich betroffen sein, und die Perspektiven
fiir Altere werden je nach regionaler Wirtschaftsstruktur stark
voneinander abweichen. Es gibt keinen einheitlichen Arbeits-
markt fiir Altere, sondern es bestehen enorme regional-,
branchen-, berufs- und qualifikationsspezifische Differen-
zierungen. Schon heute sind die Chancen, bis zum Eintritt

ins Rentenalter eine ,,Lebensanstellung” zu bekleiden,

in vielen Regionen und Branchen nicht mehr gegeben.

Zwar hat Hamburg eine zukunftsfahige Wirtschaftsstruktur,
kann derzeit eine Erh6hung der generellen Erwerbsquote
beobachten und wird auch in Zukunft von einer aktiven
Binnenwanderung profitieren, auf der anderen Seite jedoch
wird fiir Hamburg bis 2050 eine drastisch wachsende Zahl
der tiber 60-jdhrigen Menschen prognostiziert. Fiir die regio-
nale Arbeitsmarktpolitik wird dies auf Jahrzehnte hinaus
die entscheidende demografische Herausforderung sein.
Angesichts der Untersuchungsergebnisse warnt die
Wissenschaft, dass das EU-Beschaftigungsziel — jede/r
zweite 55- bis 64-Jdhrige soll einen Arbeitsplatz haben —
moglicherweise verfehlt wird. Weil die Zahl der 55- bis
64-Jahrigen in der Vergangenheit riickldufig war, wiirden
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viele Politiker/innen gegenwartig die sich anbahnenden
Probleme unterschédtzen. Die Expert/innen fordern ein
gezieltes Gegensteuern, etwa durch Weiterbildung und eine
stdarkere betriebliche Gesundheitsvorsorge.32)

Von der korrigierenden zur vorausschauenden
Arbeitsgestaltung

Gleichzeitig aber ist es dringend notwenig, dass auch die
Wirtschaft auf den demografischen Wandel aktiv reagiert,
d. h. betriebliche Strukturen schafft, die der verdnderten
Situation nachhaltig begegnen kdnnen. Entsprechende
Konzepte sind bereits formuliert worden, der Neuorientie-
rungsprozess muss allerdings intensiviert und in die Tat
umgesetzt werden.33)

31) Vgl. Kistler, E., Ebert, A,, Trischler, F.: ,Ausrangiert - Arbeitsmarktprobleme
Alterer in den Regionen” Internationales Instituts fiir Empirische Sozialékonomie,
Dtisseldorf 2007
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32) Vgl. .Jobchancen fiir Altere sinken®, Berliner Zeitung, 25. Juli 2007
33) Vgl. Bundesverband der Arbeitgeber: Altere Mitarbeiter im Betrieb -
Ein Leitfaden fiir Unternehmer, Berlin 2003, S. 1



Vor dem Hintergrund der globalisierungsbedingten struktu-
rellen Veranderungen werden sich die Wertschépfungsmuster
in Deutschland in den ndchsten Jahren weiter verandern.

Das bedeutet u. a.:

Dementsprechend gestalten sich Implikationen fiir Unter-

Die grenziiberschreitende Wertschopfung wird Normalitat

Wissensfelder konvergieren

Wissensintensive Branchen werden rapide wachsen
Wissensentwicklung und Produktzyklen werden sich
verkiirzen

Risikobereitschaft sowie Kapitalmarktorientierung
werden zunehmen .34)

-

nehmen und ihre Personalpolitik.

Die Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbédnde
(BDA) spricht von der Notwendigkeit eines Praventionsan-
satzes, der auf Erhalt und Forderung von Gesundheit, Qualifi-
kation und Motivation tiber den gesamten Erwerbsverlauf
abzielt. Dahinter steht eine alle Bereiche der Personalpolitik
einbeziehende, umfassende Strategie, um Beschaftigungs-
und Innovationsfahigkeit der Mitarbeiter/innen und damit
die Wettbewerbsfahigkeit zu sichern.

Die Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbdande
empfiehlt den Unternehmen u. a. folgende Mahahmen:35)

= Einfiilhrung altersgerechter Arbeitszeiten

= Unterstiitzung der individuellen Altersvorsorge
m Friihzeitige individuelle Beratung und Unterstiitzung
m Prdventives Gesundheitsmanagement

m Erfolgsbeteiligung

= Arbeitszeitverlangerungen

= Flexible Arbeitszeit

= Arbeitszeiteffizienz

= Sicherung der Niedriglohnbereiche

= Qualifizierungspakete

= Ausbildungspakete

= Arbeitsorganisation, Beteiligung und Mobilitat
= Kommunikation und Information

34) Vgl. Walter, N. u. a.: Deutschland im Jahr 2020 - Neue Herausforderungen
fiir ein Land auf Expedition, Deutsche Bank Research, Frankfurt a. M. 2007
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35) Vgl. Bundesverband der Arbeitgeber: Altere Mitarbeiter im Betrieb —
Ein Leitfaden fir Unternehmer, Berlin 2003, S. 19-29
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Laut der aktuellen Studie ,,Demografische Trends 2007“ der
Unternehmensberatung Capgemini Consulting zu Handlungs-
druck in und Handlungsempfehlungen fiir Personalabteilun-
gen ist ,,positiv zu vermerken, dass in den Personalabteilun-
gen die Herausforderungen des demografischen Wandels
erkannt werden. Nur fiihrt die Problemanalyse nicht automa-
tisch zu einer Problembewaltigung.“36) Auch das Bonner
Institut fiir Erwachsenenbildung konstatiert, dass in der
Personalpolitik ein Paradigmenwechsel noch nicht festge-
stellt werden kann.37) ,,Es werden noch zu wenige Programme
aufgesetzt, um erfahrene Mitarbeiter in ihrer Entwicklung
weiter zu fordern und speziell dltere Mitarbeiter zu unterstiit-
zen, "arbeitsmarktfahig’, d.h. vielseitig beruflich einsetzbar zu
bleiben.“38) In Hinsicht auf die demografische Entwicklung,
die bereits ab 2015 durch Verrentung der ,,Baby Boomer* die
Unternehmen vor die Situation eines sprunghaft und signifi-
kant erhohten Bedarfs an qualifizierten Arbeitskraften stellt,
,muss deshalb in Zukunft auch die Bereitschaft zunehmen,
dltere Mitarbeiter einzustellen und die Stamm-Mitarbeiter
liber entsprechende EntwicklungsmaBnahmen, vom Seminar
bis zur Job-Rotation, fiir einen breiteren Einsatzbereich
auszubilden.“39)

CeBB

Centrum Bildung und Beruf

Potenzial
45plus

Die {iblichen Negativ-Konno-
tationen, die bislang noch mit
dlteren Arbeitnehmer/innen in
Verbindung gebracht werden,
werfen ein falsches Licht auf
diese Erwerbsgruppe.
Capgemini Consulting kommt
dementsprechend in seinen
Handlungsempfehlungen fiir
Unternehmen zu dem Schluss,
dass ,,dltere Mitarbeiter von
dem Generalverdacht befreit
wiirden miissten, dass sie
schlecht integrierbar, unflexibel
und nicht mobil seien®.40)
Stattdessen muss das Poten-
zial dlterer Arbeitnehmer/
innen genutzt werden, indem
der Erhalt der Beschéftigungs-
fahigkeit durch eine friihzeiti-
ge, gezielte Laufbahngestal-
tung (einschlieBlich Qualifi-
zierung) unterstiitzt wird.41

36) Vgl. Capgemini Consulting (Hg.): Demografische Trends 2007, Berlin, S. 21
37) Vgl. lller, C: Altern gestalten - berufliche Entwicklungsprozesse und
Weiterbildung im Lebenslauf, Bonn, S. 4

38) Vgl. Capgemini Consulting, a.a.0., S. 21
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39) Vgl. ebd.

40) Vgl. ebd.

41) Vgl. NMer, C.: Altern gestalten - berufliche Entwicklungsprozesse und
Weiterbildung im Lebenslauf, Bonn, S. 6



Das CeBB: Hamburgs Antwort auf den demografischen Wandel

Geleitet von der Idee, die Herausforderungen des demo-
grafischen Wandels in der Hamburger Arbeitswelt aktiv
anzugehen, haben sich sechs Partner aus den Bereichen
Weiterbildung, Beschéftigung,

Arbeitsmarktférderung und »

Sport im Projekt ,,Potenzial
45plus® zusammengeschlos-
sen.

Das Kernsttick dieser Partner-
schaft ist das CeBB Centrum
Bildung und Beruf in der Groen Reichenstrafie 14. Zentral in
der Hamburger Innenstadt gelegen, berdt das CeBB zu allen
Fragen beruflicher Entwicklung fiir Menschen ab 4o Jahren.

am 5. Dezember 2005

5. Das CeBB: Hamburgs Antwort auf den demografischen Wandel

Gunnar Uldall, Hamburger Wirtschafts- und
Arbeitssenator im Gruf3wort zur Er6ffnung des CeBB

Gefdrdert wird das Vorhaben von der Europdischen Gemein-
schaftsinitiative EQUAL aus Mitteln des Europdischen
Sozialfonds. Es zielt darauf ab, dlteren Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern neue
Chancen auf dem Arbeits-
markt zu er6ffnen und kleine
<« und mittlere Unternehmen
auf den demografischen
Wandel vorzubereiten.

Das CeBB wendet sich mit
seinem vielfdltigen Angebot sowohl an Arbeitsuchende als
auch an Betriebe. Erfahrene Mitarbeiter/innen mittels
Weiterbildung und Qualifizierung fiir die sich wandelnden
Anforderungen in der Berufswelt fit zu machen und ihnen
eine berufliche Perspektive zu erdffnen, ist ein zentrales
Anliegen des CeBB.

Alle Seiten profitieren letztlich davon, wenn die reichhaltigen
Erfahrungen und Kenntnisse von Menschen ab 4o Jahren
wertgeschatzt und genutzt werden. Das CeBB hilft dabei,
Firmen mit Personalbedarf und qualifizierte Arbeitnehmer/
innen zusammenzufiihren.

22 | 23



Angebote fiir Arbeitsuchende

Damit der Schritt in die passende Tatigkeit gelingt, bietet das
CeBB Arbeitsuchenden Unterstiitzung an:

= Unentgeltliche berufliche Beratung

m Profiling, Stellenbdrse, Vermittlung

m Bewerbungsberatung, Stellenrecherche

= Stdrkenanalyse, Coaching

= Seminare, Veranstaltungen

= Aktuelle Informationen zu Arbeitsmarkt und Weiterbildung
= EDV, E-Learning, Internetrecherche

= Qualifizierung in Aktivjobs

= Kontakte, Netzwerke, Arbeitsgruppen

Alle Seminare, Kurse und Programme des CeBB kénnen von
Arbeitsuchenden kostenlos in Anspruch genommen werden.
Die Teilnehmer/innen kommen auf eigene Initiative, weil sie
die Vorteile des CeBB fiir ihre berufliche Weiterentwicklung

erkannt haben und es als Chance begreifen.

Weiterbildung im CeBB wird in kurzen, mehrtdagigen Modulen
angeboten. Kund/innen wahlen aus dem vierteljdhrlich aktu-
alisierten Programm genau die Kurse aus, die sie benétigen.

Ihre neu erworbenen Kenntnisse und Fahigkeiten motivieren
die CeBB-Nutzer/innen, sich ggf. auch mit Unterstiitzung des
CeBB bei Unternehmen zu bewerben. Eine Stellenbdrse, die

standig aktualisiert wird, halt Informationen und Stellenange-

bote von Unternehmen speziell fiir dltere Arbeitsuchende
bereit (http://equal.arbeitsmarkt-hamburg.de).

5. Das CeBB: Hamburgs Antwort auf den demografischen Wandel
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Das vielfdltige und umfassende Angebot des CeBB zahlt sich
aus, und so kann es Ende September 2007 auf eine erfolgrei-
che Bilanz der letzten 21 Monate blicken:

Erfasste Kund/innen 857
Kursteilnahmen
Beratungen
Profilings
E-Learning

Infoveranstaltungen

Coachings




Service fiir Unternehmen

Die zweite tragende Sdule des CeBB ist die Beratung von
Betrieben hinsichtlich der Auswirkungen des demografischen
Wandels und das Aufzeigen von Handlungsoptionen.
Geschéftsfiihrer und Personalverantwortliche von kleinen
und mittleren Unternehmen (KMU) kdnnen sich kostenfrei

im CeBB beraten lassen.

1. Betriebsberatung

Seit Anfang 2007 informieren die Betriebsberater/innen des
CeBB Hamburger Unternehmen zu den Herausforderungen
des demografischen Wandels. Insbesondere kleine und mitt-
lere Unternehmen werden es schwer haben, in Konkurrenz zu
den Grof3betrieben qualifizierte Mitarbeiter/innen zu gewin-
nen. Deshalb sollen im Rahmen von ,,Potenzial 45plus* tiber
das CeBB vor allem KMU bei der Anpassung an den demogra-
fischen Wandel unterstiitzt werden. So unterschiedlich wie
die Betriebe sind, so verschieden sind auch die Lésungen.
Die CeBB-Betriebsberater/innen finden gemeinsam mit den
Personalverantwortlichen die passende Strategie.

5. Das CeBB: Hamburgs Antwort auf den demografischen Wandel
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2. Altersstrukturanalyse

Ausgangspunkt fiir jede Unternehmensberatung ist die
Erhebung und Darstellung der aktuellen Altersstruktur.
Gemeinsam werden Ziele und Auswahlkriterien festgelegt
und dann die Daten ausgewertet.

Die Analyse erfolgt mit Hilfe eines EDV-Tools. Es ermittelt
einmal den Altersstand der Belegschaft heute und unter
Beriicksichtigung der Personalzugdnge und -abgdnge zu
einem beliebig wahlbaren Zeitpunkt in der Zukunft. Um ein
differenziertes Bild zu erhalten, kénnen auch einzelne
Abteilungen oder Kerngruppen (z.B. Fachkrafte) in zentralen
Bereichen gesondert erfasst werden:

CeBB

Centrum Bildung und Beruf

Potenzial
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= Altersstruktur der gesamten Belegschaft

= Altersstruktur nach Abteilungen

= Altersstruktur nach Kompetenztragern

= Altersstruktur nach Betriebszugehorigkeit

= Entwicklung von Zukunftsszenarien

= Prognosen mit variablen Rahmenbedingungen

Die Altersstrukturanalyse liefert erste Anhaltspunkte zur
Identifizierung eines Handlungsbedarfs. An diese Erhebung
schlieBen sich Workshops an, in denen unternehmensspezi-
fische Handlungsfelder und -strategien gemeinsam mit den
verantwortlichen Fiihrungskraften entwickelt werden.

Altersstrukturanalyse _ Handlungsplan
Vorbereitung I.. Tool-Erfassung I.. Workshop

s Zielklarung = Auswertung
= Datenerhebung = Thesen
o Beratung

o Fragebdgen
o Unterstiitzung
bei der Erhebung

5. Das CeBB: Hamburgs Antwort auf den demografischen Wandel

= Ergebnisprasentation

= Optimierung der PE
Handlungsfelder
Instrumente
Ressourcen
Organisation
Rechtlicher Rahmen

[}

o o o o

= Bericht an die
Geschiftsleitung



3. Workshops zur Personalentwicklung

Auf Grundlage der Ergebnisse der Altersstrukturanalyse wer-
den in den Workshops offensichtliche und verdeckte Hand-
lungsfelder im Unternehmen identifiziert. Im Expertenkreis
sollten beispielsweise Betriebsinhaber/innen, Fiihrungs-
krafte, Personalverantwortliche, Werksarzt und Betriebsrat
vertreten sein. Im Workshop erarbeiten sie Losungen zur
alter(n)sgerechten Personalplanung und -entwicklung und
Vorschldge fiir die Umsetzung.

= Analyse der zentralen Faktoren fiir die Arbeitsfahigkeit der
Mitarbeiter/innen: Motivation, Qualifikation und Gesundheit

= Gemeinsame Optimierung und Ergdnzung bestehender
MaBnahmen der Personalentwicklung

Die gegenwdrtige Personal-
strategie wird in den Bereichen
Qualifizierung, Motivation und
Gesundheit daraufhin unter-
sucht, ob sie dem Unterneh-
men eine arbeits- und konkur-
renzfdhige Belegschaft sichert.
Aus dem Befund werden dann
betriebliche Verbesserungen
abgeleitet und als Manahmen
kurz-, mittel- und langfristig
geplant. Die Ergebnisse wer-
den in Form eines Masterplans
dokumentiert.

5. Das CeBB: Hamburgs Antwort auf den demografischen Wandel

Die Anpassung der Instrumente niitzt den jiingeren und den
adlteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gleichermafen.
Sie trdgt dazu bei, ihre Potenziale zu fordern und erhoht die
betriebliche Leistungsfahigkeit.

In einer gemeinsamen Schlussbilanz wird eine Vorlage fiir

die Geschéftsfilhrung des Unternehmens erstellt, die darauf
abzielt, das Unternehmen in zentralen Bereichen personell fiir
die Zukunft besser aufzustellen und die Wettbewerbsfahigkeit
zu sichern und zu optimieren. Dabei wird die Geschaftsfiih-
rung iiber die Auswirkungen des demografischen Wandels

auf das Unternehmen informiert und es werden Vorschldge
fiir eine alter(n)sgerechte Personalpolitik vorgestellt.

Das CeBB bietet Qualifizierung
in den Bereichen Gesundheit
und Bewegung sowie EDV-
Training und E-learning an. Es
unterstiitzt Unternehmen bei
der Suche nach Expert/innen
fir die Begleitung und Durch-
fiihrung weiterer Manahmen.
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Beispiel 1: Bildungsbranche

Welcher Nutzen sich aus der Beratung fiir
die Unternehmen ziehen ldsst, zeigen die
folgenden Unternehmensbeispiele.

Das Unternehmen ist in der Weiterbildungsbranche tétig

und beschéftigt ca. 45 Mitarbeiter/innen. Die gesammelten
Altersdaten wurden auf 5 und 10 Jahre hochgerechnet und
dem Unternehmen vorgestellt. Anhand dieser erhobenen und
dargestellten Altersstruktur wird deutlich, dass bereits heute
der Altersdurchschnitt bei 46 Jahren liegt und in der Prognose
eine starke Uberalterung des Unternehmens zu befiirchten
ist (in 5 Jahren werden 96 % der MA iiber 40 Jahre alt sein).

Insbesondere bedenklich ist, dass keine ,,Nachwuchskrafte*
vorhanden sind. Bereits in 2 Jahren wird kein/e Mitarbeiter/in
unter 35 Jahren und in 5 Jahren niemand unter 40 Jahren dort
beschaftigt sein.

Weiterhin wurde festgestellt, dass einige Abteilungen beson-
ders stark von der Uberalterung betroffen sein werden und
dass in einer Abteilung eine auffallend starke Fluktuation
auftritt.

Empfohlen wurde dem Unternehmen, seine Rekrutierungs-

und Mitarbeiterbindungsstrategien neu aufzustellen. Ziel
sollte sein, qualifizierte Mitarbeiter/innen in den jiingeren

5. Das CeBB: Hamburgs Antwort auf den demografischen Wandel
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Altersgruppen zu gewinnen, z. B. durch Ausbildung. Da Teil-
zeitstellen moglich sind, bietet es sich an, jiingere Berufs-
riickkehrerinnen einzustellen. In der Abteilung mit hoher
Fluktuation sollten langfristige Beschaftigungsperspektiven
fur die Mitarbeiter/innen entwickelt werden, z. B. durch
Qualifizierung, um flexible Einsatzmoglichkeiten zu schaffen.

Der hohe Anteil an dlteren Fithrungskraften eroffnet ein wei-
teres Handlungsfeld fiir das Unternehmen. Damit qualifizierte
Kréfte motiviert und leistungsfahig bleiben, sollten dltere
Mitarbeiter/innen durch Angebote der Personalentwicklung
gefordert werden. Wichtig ist es auch, praventive Angebote
zur Gesundheitsforderung anzubieten, um ihre Beschafti-
gungsfahigkeit zu erhalten.

Mit Hilfe des eingesetzten EDV-
Tools kdnnen verschiedene Vari-
anten von Fluktuation und Ver-
rentung durchgespielt werden,
um so effektive Handlungsalter-
nativen im Personalmanagement !
und in der Wissenssicherung zu
finden und zu etablieren.

Positiver Effekt fiir das Unternehmen ist, dass es in der Au3en-
darstellung an Attraktivitat fiir Arbeitnehmer/innen gewinnen
und seine Wettbewerbsfahigkeit langfristig sichern kann, wenn
es in den aufgezeigten Handlungsfeldern aktiv wird.



Beispiel 2: Medienbranche

Beraten wurde ein Unternehmen aus dem Bereich Grafik-
design mit ca. 30 Mitarbeiter/innen. Neben der Erhebung der
aktuellen Altersverteilung und deren Projektion auf die
ndchsten 7 und 14 Jahre wurde ein Workshop durchgefiihrt,
der sich mit folgenden Themenfeldern beschaftigte:

= Recruiting/ Mitarbeiterbindung

= Fluktuation

= Arbeitsfahigkeit

= Wissenstransfer

= Gesundheitsmanagement

= Qualifikationsstruktur

Der Workshop zeigte, dass das Unternehmen in vielen Berei-
chen bereits jetzt gut aufgestellt ist. So hat das Unternehmen
z.B. ein grof3es, aktives Netzwerk und enge Kontakte zu
Hochschulen, bietet seinen Mitarbeiter/innen flexible Arbeits-
zeiten, fordert die Gesundheit durch Betriebssportgruppen
und Zuschiisse zu Sportvereinen. Die Mitarbeiter/innen arbei-
ten in Tandems von Jung und Alt zusammen, und das Unter-
nehmen hat regelmafige Weiterbildungsveranstaltungen fiir
seine Beschidftigten etabliert.

Die Ergebnisse des durchgefiihrten Workshops kniipften

an die bereits bestehenden Strukturen im Unternehmen an
und zeigten gerade im Bereich Rekrutierung und Gewinnung
qualifizierter Arbeitskréfte noch weitere Méglichkeiten auf.
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4. Gesundheit am Arbeitsplatz

Bestandteil einer demografiegerechten Personalpolitik ist
natiirlich auch die langfristige Gesunderhaltung aller Mitar-
beitenden. Dafiir bietet der Hamburger Sportbund (HSB)
passgenaue, firmenspezifische Qualifizierungen fiir kleine
und mittlere Unternehmen (KMU) in der Metropolregion

Hamburg an.

Da gerade KMU hdufig nicht tiber betriebseigene Weiter-
bildungs- und Qualifizierungsprogramme verfiigen, haben
sie die Moglichkeit, sich individuell von Experten/innen des
HSB beraten und auf ihren speziellen Bedarf hin schulen zu
lassen. In Frage kommen z.B. Theorie-Praxis-Einheiten zu

folgenden Themen:

= Ergonomie am Arbeitsplatz

= Optimierung der Arbeitsabldufe
= Riickentraining

m Erndhrung

= Augenentspannung

= Methoden der Stressbewaltigung.

Beispiel: Handwerksbranche

Im Rahmen der nachhaltigen Unterstiit-

zung eines Meisterbetriebs fiir Fahrzeug-

technik und Oldtimerrestauration wurde

in enger Abstimmung mit der Geschafts-

leitung ein individuelles Gesundheits-
management entwickelt. Dazu wurden
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die Arbeitsabldufe der zwolf Mitarbeiter/innen aus gesund-
heits- und bewegungsanalytischer Perspektive begutachtet
und entsprechend der strukturellen Spielrdume des Unter-
nehmens optimiert. In praktischen Schulungen konnten kon-
krete Beweglichkeitsprinzipien vermittelt werden, um arbeits-
alltagliche Rumpfbeuge- und Verdrehungshaltungen, kérper-
fernes Tragen sowie Rotationsbewegungen zukiinftig best-
moglich zu vermeiden, ohne dass dadurch die Arbeitseffizienz
sinkt. Die Auswertung der Schulungsdurchfiihrung machte
deutlich, dass die Eigenwahrnehmung des Kérpers in arbeits-
typischen Positionen verbessert und ein Gespir fiir eine
zweckmaBig-gesunde Kdrperhaltung entwickelt wurde. Neben
dem kommunikativen Austausch der Belegschaft fanden meh-
rere Mitarbeiter/innen — erstmalig oder erneut — Gefallen an
weiterfiihrenden Bewegungsangeboten
gemeinniitziger Sportvereine vor Ort.

Der HSB unterstiitzt Firmen im Aufbau
von Kooperationen mit Sportvereinen,
um Gesundheitsforderung langfristig im
Unternehmen zu verankern. Dies sichert
nicht nur den Erhalt des erfahrenen
Personals, sondern kann auch zur
Senkung von Fehlzeiten, Erh6hung von
Motivation und Leistung, Starkung von
Mitarbeiterzufriedenheit und Teamgeist,
hoherer Identifikation mit der Firma und
Imagegewinn fiir das Unternehmen
flihren.
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Geballte Kompetenz und Erfahrung

Bei der afg worknet GmbH konnen dltere Arbeitsuchende fiir die Dauer von 10 Monaten im Rahmen des
EQUAL-Projektes in unterschiedlichen Aktivjobs tadtig werden. Schwerpunkt ist hier der Dienstleistungssektor
mit den Projekten Hamburger Verkehrsbegleitservice (HVBS), das Service Team Altona, das Michel-Projekt
und das Projekt Fahrradservice. Neben ihrem Aktivjob erhalten die Arbeitsuchenden ein individuelles, ver-
mittlungsorientiertes Coaching, die Aufnahme in die Vermittlungsdatenbank sowie geeignete Qualifizie-
rungen, um die Aufnahme einer sozialversicherungspflichtigen Beschéftigung zu unterstiitzen.

Die einfal GmbH bietet Langzeitarbeitsuchenden in allen Altersklassen im Rahmen eines Aktivjobs durch
Qualifizierung und Vermittlungsunterstiitzung erhohte Chancen auf (Wieder-)Einstieg in den ersten Arbeits-
markt. einfal betreibt verschiedene Werkstatten, wie das Hauswirtschafts-, Gastronomie-, Gartnerei-, Tischlerei-,
und Schlossereiprojekt. Fiir dltere Arbeit suchende Menschen, die nicht weiter im Beruf tdtig sein kdnnen,
gibt es den City Service, der besonders auf eine auf Service ausgerichtete berufliche Umorientierung speziali-
siertist. AuBerdem bietet einfal kleinen und Kleinstunternehmen Beratung und Coaching in Fragen des Marke-
ting und Vertriebs, insbesondere auch bei der ErschlieBung der Zielgruppe der dlteren Menschen als Kundschaft.

Die Gewerbeforderungsakademie der Handwerkskammer Hamburg {ibernimmt im CeBB als berufliche
Weiterbildungseinrichtung das Profiling der CeBB-Kund/innen und ist die Kontaktstelle zu Handwerk und
mittelstandischen Betrieben.

Beim Hamburger Sportbund (HSB) konnen sich &ltere Arbeitslosengeld II-Empfdnger/-innen im Rahmen von
Aktivjobs in Sportvereinen und -verbédnden in verschiedenen beruflichen Praxisfeldern erproben. Als Partner
des CeBB fiihrt der HSB Kurse, z.B. zur Riickenstédrkung, gesunden Erndhrung, zum Stressabbau und alltagli-
chen Fitness bzw. Konditionserhaltung durch. Denn wer fit ist, hat eine positive Ausstrahlung, findet leichter
einen Job und erhdlt seine Arbeitskraft.

Die Gesamtkoordination von ,Potenzial 45plus” und dem CeBB obliegt der Koordinierungsstelle Weiter-
bildung und Beschiftigung e.V. (KWB), die seit 1990 innovative Programme in der Arbeitsmarktpolitik zur
Forderung von Qualifizierung und Beschéftigung initiiert und koordiniert. Sie ist fiir die Projektentwicklung
und -koordination verantwortlich, betreut die Offentlichkeitsarbeit und die Verbreitung der Projekt-
ergebnisse. Die Betriebsberatung ist ebenfalls bei der KWB angesiedelt, die iber den UVNord in die Unter-
nehmenslandschaft eingebunden ist und in diversen Projekten mit Betriebsberater/innen arbeitet.

Die TLA TeleLearn-Akademie gGmbH leitet das Selbstlernzentrum im Centrum Bildung und Beruf. Dort
kénnen sich Teilnehmer/innen mit Hilfe von Lernprogrammen und Ubungsaufgaben selbststéndig in Themen
einarbeiten. Zur Unterstiitzung steht jederzeit ein Lern-Coach zur Verfiigung. Die Themenpalette reicht von
EDV-Grundlagen tber BWL-Basiswissen und Englisch-Grundlagen bis hin zum Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG).
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Am Aufschwung vorbei? Generation 45plus in Hamburg

Wie sieht die alltdgliche Vermittlungspraxis dlterer Arbeit-
suchender in Hamburg aus? Welche Chancen haben gerade
dltere, ungelernte Arbeitnehmer/innen ab 45 Jahren, im ersten
Arbeitsmarkt wieder einen Job zu bekommen?

Vier Expert/innen der Entwicklungspartnerschaft
,Potenzial 45plus*

n Elke Miersch, Projektleiterin ,,Potenzial 45plus®
bei der afg worknet GmbH,

= Marion Kiihne, Referatsleiterin Beschaftigungsprogramme
beim Hamburger Sportbund,

= Hartmut Eckert, Geschéftsfiihrer der einfal GmbH,

= Marshall Root, Projektleiter ,,Potenzial 45plus*
bei der einfal GmbH,

berichten tber ihre tdglichen Erfahrungen in der Vermittlungs-
arbeit in Hamburg, die Perspektiven fiir die ,,Generation 45plus®
und die Bedeutung von Weiterbildung und Qualifikation fiir die
berufliche Entwicklung.

*Aktivjobs, auch als 1-Euro-Jobs bekannt, sind
Arbeitsgelegenheiten fiir Langzeitarbeitsuchende,
die Arbeitslosengeld Il beziehen und zundchst keine
Arbeit im ersten Arbeitsmarkt finden konnen (§ 16
Abs. 3 SGB ll). Ublicherweise handelt es sich um
Beschdftigung von 15 bis maximal 30 Stunden pro
Woche fiir eine Dauer von bis zu zehn Monaten.
Wichtig ist, dass die Jobs im dffentlichen Interesse
liegen und zusdtzlich angeboten werden miissen.

6. Am Aufschwung vorbei? Generation 45plus in Hamburg

Wie bewerten Sie die aktuelle Arbeitsmarktsituation
fiir dltere Arbeitsuchende in Hamburg aus Ihrer Erfahrung?

Elke Miersch: Menschen ohne Be-
rufsausbildung haben noch immer
geringere Chancen auf Vermittlung.
Bei den dlteren Arbeitsuchenden
mit Berufsausbildung macht sich
der demografische Wandel schon
eher positiv bemerkbar.

A&\

Welche besonderen Maf3nahmen fiir Arbeitsuchende bieten
Ihre Einrichtungen an?

Elke Miersch: Bei afg worknet gibt es mehrere Projekte, die
sich an éltere Aktivjobber/innen* bzw. die Teilnehmer/innen
von ,,Potenzial 45plus” richten. Hierzu zéhlen der Hamburger
Verkehrsbegleitservice (HVBS), das Service Team Altona, unser
Fahrrad-Service und das Michel-Projekt. Nach zehn Monaten
sind diese Aktivjob-Mafinahmen vorbei. Im Idealfall sind die
Teilnehmer/innen dann durch unser individuelles Coaching und
unsere Vermittlung im ersten Arbeitsmarkt untergebracht. Fiir
einige ist auch Zeitarbeit eine Moglichkeit, beruflich wieder
FuB zu fassen.

Marshall Root: Die einfal GmbH hat mehrere Gewerke. Im Rah-
men von ,,Potenzial 45plus® konzentriert sich der City Service
auf gering qualifizierte Arbeitsuchende. Als Stadtlotsen in Eidel-
stedt-Nord sorgen die Aktivjobber/innen in diesen Gebieten
fiir eine hohere Lebensqualitat. Sie helfen beispielsweise hilfs-
bediirftigen Menschen bei der Wegsuche, arbeiten als Schul-
lotsen oder betreuen den Nachbarschafts- und Kinder-Treff.



Marion Kiihne: Die dlteren Aktiv-
jobber/innen des HSB werden iiber-
wiegend als Hausmeister- oder Platz-
warthelfer in den Vereinen einge-
setzt, aber auch in den Geschéft-
stellen. Hier arbeiten sie, je nach
Qualifikation, im administrativen
Bereich, unterstiitzen die Haupt-
und ehrenamtlichen Mitarbeiten-
den, beispielsweise auch bei der Organisation von Sport-
events und anderen Sonderveranstaltungen. Ein kleiner Teil
der Beschdftigten ist direkt im Sportbereich tatig, z. B. als
Ubungsleiterhelfer/in oder fiihrt offene Sportangebote durch.

Aus welchen Branchen kommen die dlteren
Arbeitsuchenden hauptsdchlich?

Elke Miersch: Zielgruppe von afg worknet im Projekt ,,Potenzial
45plus® sind hauptsadchlich ungelernte Arbeitsuchende oder
Arbeitsuchende mit geringen Qualifikationen. Prinzipiell rich-
ten sich die unterschiedlichen Projekte von afg worknet an
Menschen aus allen Berufsbereichen.

In das Beratungszentrum CeBB kommen neben Arbeit-
suchenden aus allen Bereichen auch einige von Arbeitslosig-
keit bedrohte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.

Marshall Root: Der City Service der einfal GmbH konzentriert
sich nicht auf bestimmte Branchen, weil die Teilnehmenden
aus unterschiedlichen beruflichen Bereichen kommen. Die
Aktivitaten des City Service dienen hauptsdchlich einer auf
Service ausgerichteten beruflichen Umorientierung, da die
meisten Menschen, die beim City Service beschéftigt sind,

6. Am Aufschwung vorbei? Generation 45plus in Hamburg

hdufig nicht mehr in ihren vorher ausgeiibten Berufen arbeiten
kdnnen, z. B. aus gesundheitlichen Griinden. Neu erworbene
Kompetenzen, z. B. in Service oder Pflege, ermdglichen auch
neue Chancen auf dem Arbeitsmarkt.

Marion Kiihne: Die vom Hamburger Sportbund in Sportver-
einen eingesetzten Aktivjobber/innen kommen hauptséachlich
aus dem gewerblich-technischen Bereich, aber auch aus kauf-
mannischen Berufen und dem sportpraktischen Bereich.
Einige unserer — zum Teil gut ausgebildeten — Teilnehmer/
innen sind Zuwanderer aus Osteuropa und der Tiirkei. Diese
Personengruppe hat haufig Sprachprobleme und daher ein
weiteres Handicap bei der Arbeitssuche. Hinzu kommt, dass
bestimmte Studienabschliisse, z. B. im Sportbereich, in
Deutschland leider nicht anerkannt werden.

Welche Branchen sind erfahrungsgemdp besonders
interessant fiir dltere Arbeitnehmer/innen und welche

besonders schwierig?

Elke Miersch: Branchen mit schwerer kdrperlicher Arbeit sind
schwierig fir dltere Arbeitnehmer/innen.
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Marshall Root: Die Grenze zwischen
gewerblichem und kaufméannischem
Bereich bleibt jedoch bei den
Teilnehmer/innen des City Service
bestehen. So ist eine generelle Tren-
nung innerhalb der Teilnehmer-
gruppen zu beobachten: Teilnehmer/
innen, die lebenslang mit ihren
Handen gearbeitet haben, z.B. als
Reinigungskraft oder Bauhelfer/in, mochten dhnliche Tatig-
keiten wieder machen. Arbeitsuchende mit kaufmannischem
Hintergrund mochten in der Regel in ihrer zweiten Lebens-
hélfte nicht mit korperlicher Arbeit anfangen.

Elke Miersch: Die afg worknet hat bisher gute Erfahrungen in
der Zusammenarbeit mit Zeitarbeitsfirmen gemacht. Ein aus-
gebildeter Schlosser kann normalerweise sofort vermittelt
werden, sofern er nicht korperlich eingeschrankt ist. Auch im
Helferbereich gibt es Zeitarbeitsfirmen, die sich engagieren.
Zum Beispiel haben bei Holsten Flaschensortierer zundchst
{iber einen Zeitarbeitsvertrag wieder in einen unbefristeten
Job gefunden. Auch im Biirobereich funktioniert es ganz gut.
Hier wurden bereits einige Teilnehmer/innen vermittelt, z. B.
fir klassische Empfangs- und Sekretariatsaufgaben oder ein-
fache Birotéatigkeiten.

Wie ist die Motivation der Teilnehmer/innen?
Marion Kiihne: Die Teilnehmer/innen, die von selbst kommen,
sind motiviert. Diese Selbstmelder/innen, die aus eigener Mo-

tivation zu uns kommen, haben von den Programmen gehort
und fragen nach, ob es Forder- oder Jobmdéglichkeiten gibt.
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Elke Miersch: Auch bei uns sind Selbstmelder/innen sehr
motiviert. Die meisten Aktivjobber/innen sind dankbar, dass
sie wieder am Arbeitsleben teilnehmen und etwas zu tun
haben. Viele haben allerdings auch schon einige MaBnahmen
durchlaufen. Besonders é&ltere Teilnehmer/innen sind nicht
bereit, einfach eine Schulung {ber sich ergehen zu lassen,
ohne den praktischen Nutzen fiir sich selber zu sehen. Je indi-
vidueller das Beratungsangebot, z. B. ein Coaching, ist, desto
eher wird es angenommen. Auch das Schulungsangebot sollte
individuell auf die jeweiligen Bediirfnisse zugeschnitten sein.

Wie werden die Teilnehmer/innen auf die Maf3inahmen Ihrer
Einrichtungen aufmerksam?

Elke Miersch: Alle Aktivjobber/innen werden den einzelnen
Tragern durch die ,,hamburger arbeit”, einem Dienstleister der
Hamburger Arbeitsmarktpolitik, zugewiesen. Viele Teilnehmer/
innen melden sich dort, weil sie durch team.arbeit.hamburg,
die zustandige Hamburger Behorde fiir Arbeitslosengeld II-
Empfanger, oder durch Mundpropaganda von uns gehort
haben. Die Kund/innen des CeBB erfahren ebenfalls iiber
team.arbeit.hamburg, die Zeitung oder auch tiber Bekannte
von unserem Angebot.

Marion Kiihne: Auch die Teilnehmer/innen der HSB-MaRnah-
men werden iber die ,hamburger arbeit“ vermittelt. Zuséatz-
lich werden sie durch Mundpropaganda, die Sportvereine im
Stadtteil, den HSB-Newsletter und iiber Pressemitteilungen
sowie direkt {iber team.arbeit.hamburg auf die Arbeitsge-
legenheiten aufmerksam gemacht.



Richten sich diese Mainahmen ausschliefllich an dltere
Arbeitsuchende oder auch an andere?

Hartmut Eckert: Die einfal GmbH ist
ein klassischer Beschaftigungs-
trager. Schwerpunkt waren immer
die Arbeitsheschaffungsmafinah-
men (ABM), dabei auch die Inte-
gration von jungen Menschen. Seit
der Einfiihrung von HARTZ IV 2005
macht einfal Aktivjobs bekannt.
Insgesamt sind bei einfal 600 Aktiv-
jobber/innen in unterschiedlichen Bereichen beschiftigt. Die
Altersstruktur der Teilnehmenden aller MaBnahmen bei einfal
reicht von 14 (Hauptschiiler/innen) bis 65 Jahre.

Marion Kiihne: Neben dem Projekt ,,Potenzial 45plus®, das
sich hauptsdchlich an Arbeitsuchende ab 45 Jahren richtet,
bietet der HSB auch noch weitere Projekte fiir andere Alters-
gruppen an.

Welche Mapnahmen des CeBB und der Partner kommen
bei den Personalverantwortlichen von Unternehmen gut an?

Elke Miersch: Bei der Vermittlung steht die einzelne Person im
Vordergrund. Die Vermittler/innen der afg worknet erstellen
auf Anfrage durch Arbeitgeber/innen Qualifikationsprofile von
Bewerber/innen und senden den potenziellen Arbeitgeber/
innen drei bis vier Profile zu. Somit nimmt afg worknet den
Unternehmen die Vorarbeit in der Personalbeschaffung von
neuen Mitarbeiter/innen ab. Ist das Interesse bei einem Unter-
nehmen geweckt, besteht die Mdglichkeit, dass die Arbeit-
suchenden zundchst ein Praktikum von zwei Wochen machen
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kénnen. Durch die Vernetzung innerhalb der afg worknet, aber
auch zwischen den Partnern des Projektes ,,Potenzial 45plus®
haben alle Beteiligten Zugriff auf eine grofe Datenbank,
mittels derer sie nach qualifizierten Arbeitskraften suchen
kdnnen. Fiir einige Arbeitgeber/innen ist es aufierdem interes-
sant, eine Beratung tiber Férdermdglichkeiten zu erhalten.

Marion Kiihne: Zeitarbeit ist ein wichtiges Instrument, um von
HARTZ IV wegzukommen. Gelegentlich gelingt es auch, Zeit-
arbeitsverhaltnisse in unbefristete Arbeitsverhdltnisse umzu-
wandeln. Generell ldsst sich sagen, dass Aktivjobber/innen
mit einer qualifizierten Ausbildung leichter zu vermitteln sind
als Un- oder Angelernte.

Wie sehen Sie die Zukunft von Einrichtungen wie dem CeBB,
die sich speziell um die Weiterbildung und Qualifikation
dlterer Menschen kiimmern?

Elke Miersch: Die Vermittlung von &lteren Arbeitsuchenden
funktioniert nicht immer automatisch. Meistens muss es je-
manden geben, der Arbeitgeber/innen und Arbeitnehmer/
innen zusammenbringt, um Férdermoglichkeiten aufzuzeigen.
Oder es ist {iber einen langeren Zeitraum ein Coaching fiir dlte-
re Arbeitsuchende notwendig, um bestimmte Probleme aufzu-
zeigen und bearbeiten zu kénnen.

Beratungsstellen wie das CeBB werden ganz sicher auch in
Zukunft nachgefragt werden, um sowohl die Arbeitsuchenden
iber die Anforderungen der Arbeitergeber/innen aufzuklaren
als auch die Kompetenzen der Arbeitsuchenden bei poten-
ziellen Arbeitgeber/innen anzupreisen. In dem Kreis, den wir
betreuen, wird es immer jemanden geben, der nachhilft.
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Hartmut Eckert: Das CeBB ist eine gelungene Méglichkeit, das
Bewusstsein zu schaffen, dass Arbeitslosigkeit im Alter kein
Stigma ist. Das CeBB wird als Anlaufstelle benétigt, da es lei-
der noch so ist, dass man als dltere/r Arbeitsuchende/r star-
ker von Arbeitslosigkeit betroffen ist. In jungen Jahren ist es
nicht so dramatisch, wenn man mal den Job verliert. Dann
hédngt man vielleicht kurz durch, bewirbt sich dann aber auch
schon wieder neu. Ein/e Fiinfzigjahrige/r denkt da anders. Die
Angst, den Arbeitsplatz zu verlieren, ist sehr grof3. Dafiir ist
das CeBB als Anlaufstelle sehr gut. Denn hier wei der/die von
Arbeitslosigkeit Betroffene, dass es eine Einrichtung gibt, an
die er oder sie sich wenden kann, um sich tiber Méglichkeiten
zu informieren und beraten zu lassen.

Was ist heute fiir die Berufs- oder Karriereplanung eines
jungen Menschen wichtig? Was sollte er beachten, um auch
im Alter den Berufsanforderungen gerecht zu werden?

Marion Kiihne: Jeder sollte vor allem selbst Verantwortung fiir
seine Berufs- und Karriereplanung tbernehmen. AuBerdem
sollte man sich unbedingt kérperlich und mental fit halten.
Wer fit ist, hat eine positivere Ausstrahlung, wird seltener
krank und bleibt langer arbeitsfahig. Eine gewisse Mobilitat,
also die Bereitschaft, den Wohnort berufsbedingt zu wech-
seln, sollte vorhanden sein. Genau so wichtig ist es, lebens-
lang zu lernen sowie offen und aufgeschlossen zu sein fiir
neue Entwicklungen in der Arbeits- und Berufswelt.

Marshall Root: Altere, gering qualifizierte Arbeitssuchende
haben haufig Abneigungen gegen ,,verschultes®, formales Ler-
nen. Praktisches Lernen akzeptieren sie dagegen oft. ,,Zeig mir,
wie das funktioniert, und ich mache es nach.“ Dies gilt aller-
dings mehr fiir die Teilnehmer/innen des City Service, die fri-
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her einmal im gewerblichen Bereich tdtig gewesen sind. Bei
den CeBB-Kund/innen, die durchschnittlich hoher ausgebildet
sind, ist die Bereitschaft, etwas Neues zu lernen und sich noch
einmal "auf die Schulbank zu setzen" in der Regel grofier.

Elke Miersch: Im CeBB wird in vielen Kursen auch das Thema
Gesundheit und Bewegung integriert, z. B. in Selbstprdsen-
tation oder Selbstmarketing. Was wir auch bei unserer Arbeit
gemerkt haben, ist, dass Netzwerke sehr wichtig sind. Egal in
welchem Alter. Die Menschen missen lernen, ihre Netzwerke
gezielt wdhrend der Arbeitssuche einzusetzen. Auslands-
erfahrungen und Sprachkenntnisse sind natiirlich auch sehr
wichtig, vor allem fiir Jugendliche. Besonderer Wert wird
jedoch zunehmend auf die sogenannten Soft Skills, wie z. B.
Kommunikationsfahigkeiten, gelegt.

Hartmut Eckert: Frither gab es die Einstellung: ,,Ich bin Hand-
werker, war mein Leben lang Handwerker — was soll ich mit
Anfang Fiinfzig noch lernen?“ Wir versuchen mit unseren Ange-
boten unter anderem, diese Einstellung zu dndern und einen
Bewusstseinswandel herbeizufiihren.



Wenden Sie sich mit allen Fragen, die sich lhnen

in Hinblick auf den demografischen Wandel stellen,
gern an unsere Berater/innen im CeBB, und vereinbaren
Sie einen individuellen Beratungstermin.

Kontakt

CeBB Centrum Bildung und Beruf
Grof3e ReichenstraBe 14
D-20457 Hamburg

Tel. 040 / 471 1036 - 30

Fax 040 / 471 10 36 — 39

E-Mail: info@cebb-hamburg.de

Offnungszeiten:
Montag, Mittwoch und Freitag: 9.00 bis 17.00 Uhr
Dienstag und Donnerstag: 9.00 bis 19.00 Uhr

Internet: www.cebb-hamburg.de
Stellenbdrse: http://equal.arbeitsmarkt-hamburg.de
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