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Wir bedanken uns bei allen Betriebsraten, die uns bei der Erstellung der Demogra-
fie-Landkarte mit Anregungen und Hinweisen tatkraftig unterstiitzt haben, ins-
besondere bei den Gremien von Airbus (Bremen), Goodyear Dunlop Tires Germany
GmbH (Hanau), Hoesch Hohenlimburg GmbH (Hagen), Merck KGaA (Darmstadt)
und ThyssenKrupp Materials International GmbH (Essen).

Liebe Betriebsratinnen und Betriebsrate,

das Thema Demografischer Wandel ist in aller Munde. Durch eine immer alter
werdende Bevolkerung bei sinkenden Geburtenzahlen steht die Bevolkerungs-
pyramide auf dem Kopf. Der gesellschaftliche Umbruch, der sich daraus ergibt,
wird sich auch auf die Unternehmen auswirken. In einigen Jahren wird die jetzige
Babyboomer-Generation in den Ruhestand gehen und eine riesige Liicke an Fach-
wissen hinterlassen. Bereits jetzt ist der Fachkraftemangel in einigen Branchen
deutlich spiirbar.

Es liegt also im eigenen Interesse jedes Unternehmens, rechtzeitig MafRnahmen
zur Gegensteuerung bzw. Abschwachung der Auswirkungen des demografischen
Wandels einzuleiten. Betriebsrate sind an dieser Stelle besonders gefragt und kon-
nen wichtige Impulse setzen.

Doch wo anfangen? Schaut man beispielsweise ins Internet, ist das Angebot an
Informationen und Tipps kaum zu iiberblicken. Um Ordnung ins Chaos zu brin-
gen, haben wir die Demografie-Landkarte und den Demografie-Reisefiihrer fiir die
Betriebsratsarbeit entwickelt. In der Praxis erprobte Mafnahmen werden thema-
tisch sortiert aufgefithrt. Dabei werden konkrete Handlungshilfen gegeben, vom
Aufbau einer kurzen oder mittelfristigen Strategie bis zur Erarbeitung von lang-
fristigen Zielen.

Wir wiinschen Euch viel Erfolg und gutes Gelingen bei der Gestaltung des demo-
grafischen Wandels in Eurem Unternehmen.

Hans Bockler

Stiftung s helex institut
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Zeitliche Umsetzung von Malnahmen

| 1 Balken = kurzfristig (bis ca. 3 Monate)
sl 2 Balken = mittelfristig (bis ca. 1,5 Jahre)
| |I 3 Balken = langfristig (bis ca. 5 Jahre)

Gesetzesrollen: Hier besteht ein

{Eﬂ:) I = Informationsrecht

B = Beratungsrecht

@:) M = Mitbestimmungsrecht

Weitere Orientierungshilfen

Der Punkt mit den Ziffern (hier z. B.1¢c)
markiert die jeweilige Auspragung von
Orientierungshilfen im Unternehmen.

Sprechblasen
Die MafRnahme ist besonders fiir
die Mitarbeiterbeteiligung geeignet.

Archiv Betriebliche Vereinbarungen

Das Archiv der Hans-Bockler-Stifung
verfiigt iiber Auswertungen von Betriebs-
vereinbarungen zu bestimmten Themen.

® TextzurBV @

Der Fuchs
v | markiert weiterfithrende Tipps!

Gelber Wegweiser

Mit diesem Hinweisschild werdet Ihr

Aufgabenstell :
Hoshensieting aufgefordert, aktiv zu werden!

Bevor es loageht ...

In Euren Handen haltet Thr zwei Teile, die Demografie-Landkarte und das dazuge-
hoérige Handbuch, den Demografie-Reisefiihrer. Wie man es von iiblichen Reise-
fiilhrern kennt, wird beides fiir die Ertkundung und Entdeckung von (noch) fremden
Regionen bendtigt.

Die Demografie-Landkarte dient zur Orientierung und als Ausgangspunkt zu
Beginn der Demografie-Reise. Mit ihr soll gearbeitet werden: Gerne kann die Karte
auf den Tisch gelegt und mit Notizen und Randbemerkungen vermerkt werden.
Dariiber hinaus ist sie Gedankenhilfe und Leitfaden bei der Entwicklung von Zie-
len und Strategien.

Ausfiihrliche und ergdnzende Informationen stehen im Demografie-Reisefiihrer.
Es bietet sich deshalb an, diesen parallel aufzuschlagen, denn jeder noch so kleine
Schritt auf der Karte findet hier ndhere Betrachtung. Dazu gesellen sich wertvolle
Tipps fiir die Betriebsratsarbeit, kleinere Aufgabenstellungen und passende Hin-
weise zu Betriebsvereinbarungen. Insbesondere werden im Demografie-Reise-
fiihrer die Buttons zur Teilhabe, zur Umsetzungsdauer der MafRnahmen und zur
Mitbestimmung naher erortert.

Gute Reise!



® Demografieanalyse

® Demografiefelder

Reisevorbereitungen 1

Hinweise fiir fiartenleser

Oberer Teil:

Vor Euch seht Ihr die Demografie-Landkarte. Sie ist in drei groe Hauptbereiche
unterteilt. Begonnen wird oben mit der Demografieanalyse. Sie dient dazu, den
Ist-Zustand Eures Unternehmens zu erfassen und dadurch Eure individuellen
Handlungsfelder zu identifizieren. Eben diese Handlungsfelder sind im mittleren
Bereich der Karte dargestellt, den Demografiefeldern.

Mittlerer Teil:

Ausgehend vom Kreisverkehr in der Mitte der Karte gelangt Ihr zu den sechs
Demografiefeldern. Wie bei einer Landkarte konnen sich Betriebsrate zwischen
verschiedenen Wegen entscheiden. In jedem Demografiefeld ist die grole themati-
sche Spannweite der Methoden mit vielen Abzweigungen und Unterpunkten abgebil-
det. Dadurch erhaltet Ihr Ideen fiir den eigenen Aktionsbereich im Unternehmen.

Unterer Teil:

Im unteren Bereich der Karte findet Ihr weiterfithrende Informationen fiir die
strategische Implementierung und Umsetzung Eurer MaRnahmen. Hier werden
konkrete Akteure genannt, die Euch unterstiitzen konnen, aber auch mégliche
Finanzierungsmodelle und wissenschaftliche Hintergriinde.

Beachtet bitte, dass das wesentliche
Ziel der Demografie-Landkarte darin
besteht, einen tieferen Einblick in das
umfassende Thema Demografischer

Verschafft Euch nun einen Uberblick,
indem Ihr die Karte ausfiihrlich studiert.
Die folgende Aufgabe kann Euch dabei

Wandel zu bekommen. Kein Unterneh-
men kann jemals all diese Methoden
umsetzen. Sucht fiir Euer Unterneh-
men passende Methoden heraus und
lasst Euch durch die Vielzahl der MafR-

helfen: Markiert auf der Karte die Metho-
den bzw. Ma3nahmen, die Ihr bereits
angewendet habt, oder die bereits in
Eurem Unternehmen vorhanden sind. Die
Markierungen helfen Euch spater dabei,

® Strategie

— nahmen nicht entmutigen. eventuelle Schwachstellen und Hand-
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Jede Reise braucht eine gute Vorbereitung - kann es sinnvoll sein, z. B. die Analys
so ist es auch bei der Demografie. verschiedene Beschaftigtengruppen ¢
Startet mit einem Unternehmens-Check-up ~ Wenden. Eventuelle Personal- und Qu
durch eine Demografieanalyse. Wihlt eines zierungsbedarfe sind so erkennbar.
der aufgefiihrten Tools und erhaltet einen ‘Wenn Ihr noch unschliissig seid, wie -
Uberblick iiber die Altersstruktur Eures weitergeht, helfen euch die Orientiert
C Durch eine hilfen weiter. Ordnet Euer Unternehm
konnt Ihr die Entwicklung der néchsten einem oder mehreren der Kategorien
Jahre absehen. In den folgenden sechs Themenfelder
Die Gabelungen zeigen, auf welche Bereiche ~ erhaltet Ihr passende Empfehlungen.
die Analyse spezialisiert werden kann. So Nun kann die Reise beginnen!

Demografieanalyse

Jeder Weg beginnt mit einem ersten
Schritt: Um herauszufinden, wo die
Reise hingehen soll, miissen wir erst
mal wissen, wo wir eigentlich stehen.
Die sogenannte Demografieanalyse
wird dabei helfen, einen Uberblick iiber
die unternehmensspezifische Situation
zu erhalten.

Startet nun mit der
Demografieanalyse.

Zunichst solltet Ihr eine Altersstruk-
turanalyse erstellen. Das Angebot ent-
sprechender Analysetools ist sehr grof.
Auf der Demografie-Landkarte befinden
sich beispielhaft fiinf:

(Dmmgnn{;iwmhywqwh

Folgende Tools aus dem Internet
konnen hilfreich sein:

DemografieKompass
(= demobib.de)

Altersstrukturanalyse
(= genial-drv.de)

Demografie-Rechner
(= duesseldorf.ihk.de)

Altersstrukturcheck
(= perwiss.de)

Betriebsdemografie-Tool
(= fruehwarnsysteme.net)

Bei der Auswahl wurde besonders dar-
auf geachtet, dass sie kostenfrei, ein-
fach in der Handhabung und fiir kleine
und mittelstdndische Unternehmen
geeignet sind. Zudem ermdglichen die
Tools eine Hochrechnung der Alters-
struktur. Zur Nutzung werden spezifi-
sche Angaben der Mitarbeiter — meist
Geburtsdatum und Renteneintrittsda-
tum - benoétigt.

Besorgt als Erstes die notwendigen
Daten Eurer Mitarbeiter. Bitte wahlt
dann eines (oder mehrere) der ange-
gebenen Tools aus. Fiir Betriebe aus
Nordrhein-Westfalen ist der ,Demo-
grafie-Rechner” der IHK Diisseldorf
empfehlenswert, da dabei auf regionale
Gegebenheiten eingegangen wird.

Mit der Hochrechnung der Daten aus
der Altersstrukturanalyse ist erkennbar,
welche demografische Entwicklung im
Unternehmen in 5, 10 oder 15 Jahren zu
erwarten ist. Hieraus konnen Maflnah-
men abgeleitet werden, um den Auswir-
kungen des demografischen Wandels zu
begegnen.

Oft ist es sinnvoll, in die Tiefe zu gehen,
um an die Wurzel eines demografischen
Problems zu kommen. Dazu solltet Ihr
die Analyseergebnisse auch auf den
jeweiligen Standort, einzelne Abtei-
lungen und Teams oder auch auf den
Betriebsrat herunterbrechen. Die Aus-
wahl spaterer MaRnahmen kann dann
effizient auf die jeweilige Zielgruppe
abgestimmt werden.

Demografieanalyse 13

Im Groben lassen sich die Ergebnisse in
die Schwerpunkte ,Qualifizierungsbe-
darf“und ,Personalbedarf” unterteilen.
Unter ,Qualifizierungsbedarf” wird die
Qualifizierungsliicke verstanden, die
entsteht, wenn qualifizierte Mitar-

|
Literaturtipp: Handbuch fiir Orga-

nisationsuntersuchungen und
Personalbedarfsermittlung des
Bundesministeriums des Inneren
(siehe Linkliste)

beitende das Unternehmen verlassen.
Diese gilt es frithzeitig und gezielt zu
schlieRfen. Mit ,Personalbedarf” ist
sowohl die Mitarbeiteranzahl (Kopfe)
als auch bestimmte Funktionen von
Mitarbeitern gemeint, die zukiinftig
neu zu besetzten sind.

Mit den Ergebnissen kénnen noch
detailliertere Unterscheidungen vorge-
nommen werden. Die Spezifizierungen
konnen nach dem Geschlechterver-
haltnis, der Qualifikationsstruktur, der
Unternehmensgréfe und der Funkti-
onsgruppe ausdifferenziert werden.
Die Auswahl spéter zu ergreifender
MafRfnahmen kann dadurch genauer
bestimmt werden.

() (]
Betrieblichen Qualifizierungs-
bedarf ermitteln (2012)

PY siehe Seite 83 ®
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e sich Betriebsratsgremien
schen Wandel vorbereiten
Reisefiihrer aufgefiihrt

Ausgehend von den Analyseergebnissen ordnet
nun ever Unternehmen den drei Szenarien zu,
Empfehlenswerte Mainahmen je Szenarium sind
in den Demografiefeldern gekennzeichnet.

Unternehmensgrofie

II Qualifikationsstrukturen

III Geschlechterverhaltnis

1a b e lla o _lb e a b
grofies U mittleres Kleines U viele Us viele viele ifizi hoher hoher M i
>1.000 MA <1000 MA <100 MA >30% >30% >30% (>80%) (>80%)
1a Ib Ic a b Ic ma mb

Weitere Orientierungshilfen

Mit den Ergebnissen aus der Demogra-
fieanalyse konnt Thr Euer Unternehmen
leicht in die weiteren Orientierungs-
hilfen auf der Demografie-Landkarte
einordnen. Dabei wird zwischen drei
Hauptkategorien unterschieden:

den Qualifikationsstrukturen, dem
Geschlechterverhiltnis und der Unter-
nehmensgrofie. Sollte keine eindeutige
Zuordnung moglich sein, kann diese
nach der niachst gréReren Ubereinstim-
mung erfolgen.

Manchmal liefert die Demografie-
analyse noch keine greifbaren Daten.
In diesem Fall ordnet Euer Unter-
nehmen einer der Hauptkategorien
testweise zu. Auf der Landkarte findet
Ihr dann entsprechende Punkte bei
den Maflnahmen.

Beispielhaft sind den Auspragungen
empfehlenswerte MalRnahmen auf der
Karte zugeordnet. Die jeweilige Nummer
ist in Form eines Buttons bei den ent-
sprechenden Mafnahmen in den Demo-
grafiefeldern zu finden.

Ein Beispiel: In Eurem Unternehmen
ist ein hoher Manneranteil (> 80 %) zu
finden. Dies wiirde einer Zuordnung zur
Auspragung III b gleichkommen. Eine
Moglichkeit, um die Auswirkungen
des demografischen Wandels abzu-
schwéchen, konnte darin bestehen,
den Frauenanteil zu erh6hen. Weiter
unten auf der Demografie-Landkarte
findet Ihr einen entsprechenden
Verweis bei ,Karrieremanagement/
Personalentwicklung” und bei der
,Kinderbetreuung".

Demografieanalyse 15

Kreisverkehr zu den
Demografiefeldern

In der Mitte der Karte befindet sich der Die Felder konnen in beliebiger Reihen-
Kreisverkehr. Das ist der Ausgangs- folge besucht werden:

punkt zu den sechs Demografiefeldern. @ Gesundheitsmanagement

Auf dem Weg zum gewadhlten Demogra-

fiefeld findet Ihr weitere Analysetools, ® Arbeitsgestaltung und -organisation

die detailliertere Einsichten bringen. .
® Wissensmanagement

Besucht nun alle sechs Demografie- ® Familienbewusste Personalpolitik

felder und sucht die fiir Euer Unterneh- s .
® Fachkriaftesicherung
men passenden Methoden aus.

® Arbeitszeitflexibilitat

Der Weg Eurer Wahl sollte sich zwar aus
den Ergebnissen Eurer Demografieana-
lyse ergeben, trotzdem solltet Ihr alle
Felder einmal komplett durcharbeiten.

I
v Alternder Betriebsrat?

Ja, auch viele Betriebsratsgremien sind vom demografischen Wandel
betroffen! Mogliche Manahmen, die Betriebsrate zur Abschwachung des
demografischen Wandels im Betriebsratsgremium vornehmen koénnen, sind:

Mentoringprogramm fiir Frauen
Perspektiven im Betriebsrat fiir junge Leute

Spezielle Seminare zur Talentférderung

Erstellung eins Bildungsplanes

Nachzulesen auf: www.boeckler.de/54037_54075.htm




Reisevorbereitungen

der aulge

Wablteines

Uberblick
[

eitergelt

Jabre absehen-

In den folgenden sechs Themenfeldern.

Gesundheitsmanagement 17

Gesundheitsmanagement

Im Kontext des demografischen Wan-
dels wird der Faktor Gesundheit bei
der Ausiibung des Berufes immer
wichtiger werden. Unternehmen sind
gefragt, kreative Ansétze zur Erhal-
tung der Gesundheit zu entwickeln.
So kann z. B. der Verlust von Wissen
durch einen verfriihten Austritt aus
dem Erwerbsleben mit einem ganz-
heitlichen Gesundheitsmanagement
abgeschwaiacht werden.

Die Funktion eines Gesundheitsma-

Hier hat der Betriebsrat ein
Mitbestimmungsrecht nach:

M

B
“VGser,

Touls

Folgende Tools aus dem Internet
konnen hilfreich sein:

GDA-ORGAcheck
(= gda-orgacheck.de)

nagements besteht darin, struktu- StressProfilCheck

riert, umsichtig und langfristig die (= demobib.de)
Arbeitsfahigkeit der Arbeitnehmer zu

erhalten. Hierbei werden zwei Stro- UnternehmensCheck-
mungen unterschieden: der Beschiftigungsfihigkeit 2.0
Erhalt (Pravention) und die Wieder- (= demobib.de)

herstellung der Beschiaftigungsfahig-

keit im Falle einer Erkrankung. Impulstest

(= genial-drv.de)

Umsetzung der DGUV Entgeltfortzahlung im
Vorschrift 2 (2015) Krankheitsfall (2012)
Py siehe Seite 92 ° ® siehe Seite 85 ®

R . [ (]
Betriebliches Gesundheits- Zukunftsfihige Gesundheits-

o -
)
M—M-M—MI\ ﬁy_w-“_“ ’
e =
R ) = v

CTTTE G 5056650060060 000 O° ; management (2013) politik im Betrieb (2010)
- ¢) 4 O S - P siehe Seite 83 Y 'Y siehe Seite 93 Py
|
[ ] . . [ ] =
Occupational Health Policy v Giitesiegel fiir gute Arbeitsbedin-
~ (2006) gungen einfithren, welches von
[ ) siehe Seite 90 (] den Arbeitenden gewahlt wird.




bestehtdas__ fiir Betriebsrate.
re Informationen zu den einzelnen Paragrafen
ihr im Reisefiihrer.

Informationsrecht
) Beratungsrecht

) Mitbestimmungsrecht

Methode besonders fiir Szenario I ¢
zu empfehlen

Dieses Instrument eigenet sich
besonders zur Mitarbeiterbeteiligung.

N 0,0

[m]

Mafnahmen zur Erhaltung der psychischen
und physischen Gesundheit und Beschafti-
gungsfahigkeit.

Erweitertes
Wiedereingliederungs-
rbeitszeit Bl rent Ergonomische
Arbeitsplatzgestaltung
Q@“‘IG
B BetrVG § 88
Wiederherstellung der Erhalt der Schutz- und Arbeitskleidung
Beschiftigungsfahigkeit =~ 2 Arbeitsgestaltung

Beschaftigungsfahigkeit

B ASIG§9 (1)
Werksarztlicher Diens\

Qg e tglichen Hebe- und Tragehilfen faumidima
Arbeitszeit anpassen
Frithzeitige Umschulungen - e .
planen, um Mitarbeitern eine Obstkorb Raumliche Moglichkeiten M ES) BetrvG § 97 (1) 2
Tatigkeit in einem anderen », Y schaffen Mehr Erholungsphasen
Beruf zu erméglichen ", al o I g
Gesunde SPOI’;_/_BEWGQUHQ‘ Anpassung der Planung von Reserveteams
El;t}agrung R Mit geforderten Arbeitsorganisation > gegen Produktionsausfall
oreern i - E-Bikes zur Arbeit E
¥ ..'A M = Umstellung von FlieBband-
q . ¥ 5
v Gesundheitsstudios Sportkurse Altersgemischte Teams 5 zur Gruppenfertigung
Gesundes ] e’IV(;é.g
Kantinenessen 5 1
tressmanagement,
Beratungen/ .. ¥ Work-Life-Balance
Schulungen ...,
o 2 Psychologische
Beratungen

Karteniibersicht Demografiefeld

Ergonomieberatung

GDA-ORGAcheck
gda-orgacheck.de

StressProfilCheck
demobib.de

MafBnahmen zur Sicherung von
Fach- und Expertenwissen. I UnternehmensCheck- I

—n
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Wiederherstellung der Beschaftigungsfahigkeit

In dieser Kategorie sind Maflnahmen aufgefiihrt,
die nach einer Erkrankung eines Arbeitnehmen-
den im Unternehmen Anwendung finden kon-
nen. Diese MafRnahmen umfassen Madglichkeiten
zur Anpassung des urspriinglichen oder aber zur
Gestaltung eines neuen Arbeitsplatzes.

Eingliederung von Leistungs-
veridnderten (2007)
siehe Seite 85 P

Gesundheitsma

c8%® 6,

Be“\‘
Wiederherstellung der \?

Beschiftigungsfahigkeit
ASIG§9 (1)
Werksarztlicher Dienst

AN

Individuelle
Obstkorb
¥,

Ges;‘inde

Frnihrmna

Erweitertes Wiedereingliede-
rungsmanagement

Mit einem erweiterten Wiedereinglie-
derungsmanagement sind MafRnahmen
verkniipft, welche die Arbeitsfahig-

keit eines Arbeitnehmenden nach
langerer oder haufig auftretender
Erkrankung teilweise oder vollstandig
wiederherstellen.

() ()
Betriebliches Eingliederungsma-
nagement in Gro3betrieben (2012)

PY siehe Seite 83 °

() [ ]
Krankenriickkehrgespriche und
Fehlzeitenmanagement (2011)

Py siehe Seite 89 P

Laut § 84 Abs. 2 SGB IX ist der Arbeitge-
ber in Abstimmung mit u. a. der zustén-
digen Interessenvertretung verpflichtet,
Moglichkeiten (Leistungen oder Hilfen)
zur Vermeidung erneuter Arbeitsunfa-
higkeit und zur Erhaltung des Arbeits-
platzes zu kldren. Die Interessenvertre-
tung kann die Klarung demnach auch

o [
Betriebliches Eingliederungsma-
nagement (2010)

PY siehe Seite 83 P

verlangen. Dieses Gesetz greift, wenn
Mitarbeiter langer als sechs Wochen
oder wiederholt arbeitsunfidhig sind.

Vor dem Hintergrund des demogra-
fischen Wandels besteht die Mog-
lichkeit, das Wiedereingliederungs-
management auszuweiten und zu
professionalisieren.

[ J [ J
Betriebliches Eingliederungs-
management (2010)

° siehe Seite 83 P

So kann der Zeitraum, wann das Wie-
dereingliederungsmanagement greift,
verkiirzt und die Zusammenarbeit zwi-
schen dem betroffenen Arbeitnehmer
und verschiedenen innerbetrieblichen
Zustandigkeiten (z. B. Werksarzt) inten-
siviert werden.

Die Erfassung der betroffenen Mitarbei-
ter sollte systematisch und regelmaRig
erfolgen. Weiterhin sollten friithzeitige
Uberlastungen und mégliche Folgeer-
krankungen aufgrund der Tatigkeit im
Betrieb identifiziert werden. Mitarbeiter
werden in ihrem beruflichen Alltag
begleitet, um einer weiteren Erkran-
kung vorzubeugen.

-
v Beispiele eines umfassenden

Gesundheitsmanagements
(siehe Linkliste)
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Krankheitsspezifisches
Sportangebot

Hierbei handelt es sich um ein auf
Krankheitsbilder abgestimmtes Sport-
angebot, an welchem die Mitarbeiter
vergiinstigt oder kostenlos teilnehmen
konnen. Damit das Angebot perfekt
auf die entsprechenden Krankheitshbil-
der abgestimmt werden kann, ist eine
systematische Erfassung der Krank-
heiten erforderlich. Um Mitarbeiter zur
Wahrnehmung eines solchen Ange-
botes zu ermutigen, kann grundsatzli-
ches Aufklarungsmaterial helfen. Die
Freistellung des Mitarbeiters wahrend
dieser Zeit ist auch eine passende
Modglichkeit.

Friihzeitige Umschulungen pla-
nen, um Mitarbeiten eine Tatig-
keit in einem anderen Beruf zu
ermoglichen

Eine Analyse der Félle, in denen Mit-
arbeiter aufgrund einer Erkrankung
gezwungen waren, ihre urspriingliche
Tatigkeit oder gar ihren Beruf zu wech-
seln, kann auf dhnliche, zukiinftige
Falle aufmerksam machen. Auf Basis
dieser Grundlage konnen friihzeitig
Umschulungen und die entsprechen-
den Stellen geplant werden. Gute Mit-
arbeiter konnen so im Unternehmen
bleiben und der Arbeitgeber von ihrem
Potenzial profitieren.
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Anpassung der Arbeitszeit

Nach einer langeren Erkrankung eines
Beschéftigten sollte das Arbeitszeit-
modell bei der Wiederaufnahme der
Arbeitstatigkeit iiberpriift werden. Eine
Anpassung der Arbeitszeit ist, beson-
ders bei Arbeitnehmenden im Schicht-
modell, oftmals erforderlich.

= Weitere Moglichkeiten und Beispiele
sind unter den Punkten Angebote fiir
Mitarbeiter 55+ (S. 34) und bei den
Arbeitszeitmodellen (S. 48) zu finden.

Lange der taglichen Arbeitszeit
anpassen

Abhiangig vom Gesundheitszustand
wird die Arbeitszeit flexibel angepasst.
Dies ist besonders in der Zeit der Wie-
dereingliederung zu empfehlen. Je
nach Erkrankungsart kann aber auch
eine grundsatzlich bzw. dauerhaft flexi-
ble Gestaltung der tdglichen Arbeitszeit
fiir eine deutliche Entlastung sorgen.
Letztes geht meistens nur in Verbin-
dung mit der Reduzierung der wochent-
lichen Arbeitszeit.

|
Vereinbarung tiber Beurtei-

lung psychischer Gefdhr-
dungen der IG Metall
(siehe Linkliste)

W W

Moglichkeit eines Tagarbeits-
platzes priifen

Es ist erwiesen, dass sich Schichtar-
beit negativ auf den Gesundheitszu-
stand auswirkt. Betriebe, in denen viel
in Schichten gearbeitet wird, sollten
daher gezielt Tagarbeitsplatze planen
und entwickeln. Mitarbeiter, die aus
gesundheitlichen Griinden nicht mehr
nachts arbeiten diirfen, bleiben dem
Unternehmen so erhalten.

In der Praxis existieren bereits viele
Regelungen, die Mitarbeiter einen Tag-
arbeitsplatz ab einem bestimmten Alter
garantieren. Wegen finanzieller Ein-
buflen wird von den Arbeitnehmenden
ein solcher Arbeitsplatz jedoch oftmals
abgelehnt. Die Einrichtung eines Demo-
grafiefonds (& Finanzierungsmodelle,
S.77) kann den finanziellen Verlust
abschwachen.
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Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit

Dieser Teil beinhaltet Instrumente zur praventiven Erhaltung und Forderung der
Arbeitsfahigkeit. Hierbei wird zum einen auf Praventionsmafinahmen auf der
individuellen und zum anderen auf der Ebene der Arbeitsgestaltung eingegangen.

Hier hat der Betriebsrat ein
Informationsrecht nach:

B I

Betl‘VG § 89 (4)

Gesundheitsmanagement WK

Hier hat der Betriebsrat ein
Beratungsrecht nach:

B
V65895,

Ergonomj
Arbeitsplatzg

@ BetrVG § 88

Arbeitsgestaltund

Erhalt der
Beschiftigungsfahigkeit
ASiG§9 (1)

Werksarztlicher Dienst
Hebe- und Tragehilfen

Réumliche Méglichkeiten

Obstk:rb schaffen

! Individuelle Pravention &X

Arbeitswissenschaftliche Erkennt-
nisse der Bundesanstalt fiir Arbeits-
schutz und -medizin

www. baua.de

[ [ ]
Umgang mit Nichtraucher-
schutz im Betrieb (2011)

P siehe Seite 92 P
Arbeitsmedizinische . .. s C
Vorsorge (2015) Mit ,Individueller Pravention” sind
siehe Seite 81 ° Mafnahmen zur Prévention gesund-

heitlicher Erkrankungen gemeint, die
vom Arbeitgeber gefordert werden. Die
Umsetzung und Annahme dieser Maf-
nahmen ist jedoch auf individueller
Ebene verantwortet.
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Gesunde Ernahrung forderns
Der Arbeitgeber kann eine gesiindere
Ernahrung durch Aufklarungsarbeit
fordern, wie z. B. durch Informations-
abende oder -broschiiren. Im Unterneh-
men selbst konnen erste Anreize durch
ein gesundes Kantinenessen oder die
Bereitstellung von Obstkorben gesetzt
werden.

Sport/Bewegung fordern sl

Sport und regelmafRige Bewegung sind
wichtige Faktoren zur Erhaltung des
Gesundheitszustandes. Der Arbeitgeber
kann wichtige Impulse geben. Gangig
ist bereits die finanzielle Bezuschus-
sung der Mitgliedschaft in einem
ortsnahen Fitnessstudio. Ein Praxisbei-
spiel: Ein Unternehmen hat ein eigenes
Gesundheitsstudio aufgebaut, wel-
ches auch von Externen genutzt wer-
den kann. Zusatzlich zum Sport werden
Erndhrungsberatung und Kurse zum
Zeit- und Stressmanagement ange-
boten. Aber auch ohne die Errichtung
eines eigenen Studios konnen externe
Sportkursen! ' gefordert werden. In
einem anderen Beispiel wurde das Lea-
sing von E-Bikes durch den Arbeitgeber
finanziell unterstiitzt, wenn mit dem
E-Bike regelmafig der Weg zur Arbeit
zuriickgelegt wird.

Aber auch bereits simple raumliche
Moglichkeiten, beispielsweise in Form
von Duschen oder Balancerdumen,
bieten dem Mitarbeiter mehr Sport-
gelegenheiten. Unmittelbar vor oder
nach der Arbeit kann problemlos eine
Sporteinheit untergebracht werden. In
Balancerdumen finden Sportkurse statt,
Mitarbeiter konnen diese aber auch zur
Ausilibung von Entspannungsiibungen
nutzen.

Beratungen/Schulungen

Umgang mit psychischen
Belastungen und Fehlbean-
spruchungen (2011)
°® siehe Seite 92 P

Hiermit sind Beratungsangebote und
Schulungen unterschiedlichster Art
gemeint, die vom Unternehmen gefor-
dert und angeboten werden. Mogliche
Beispiele waren: Stressmanagement,
Work-Life-Balance, psychologische
Beratungen oder Ergonomieberatung.

Kurse zu Stressmanagement sind fiir
Filthrungspersonen besonders emp-
fehlenswert. Psychologische Bera-
tungsstellen konnen als erste Anlauf-
stelle fiir hilfesuchende Mitarbeiter

fungieren. Hier kann Informationsma-
terial erhalten werden oder eine erste
Beratung erfolgen. In einer Ergono-
mieberatung werden Mitarbeiter tiber
gesundheitsschonende Bewegungsab-
laufe, richtige Gestaltung des Arbeits-
platzes und iiber typische Berufskrank-
heiten informiert. Ergotherapeuten
sollten hierfiir miteinbezogen werden.
In ihrer Funktion konnen Sie auch fiir
die ergonomische Arbeitsgestaltung
verantwortlich sein.

Werksarztlicher Dienst

Hier hat der Betriebsrat ein
Beratungsrecht nach:

BY .
- ASiGg 9

Der werksarztliche Dienst ist die erste
Anlaufstelle bei der Erstversorgung
nach einem Unfall. Doch auch regelma-
Rige Untersuchungen (beispielsweise
Seh- oder Hortest) zur Begleitung des
Gesundheitszustandes kénnen dort
angeboten werden. Ebenso kénnen dort
Impfungen, wie die jahrliche Grippe-
schutzimpfung, durchgefiihrt werden.
Zusatzlich leistet der werksarztliche
Dienst einen wichtigen Beitrag bei der
Wiedereingliederung (= erweitertes
Wiedereingliederungsmanagament,

S. 20).

Nicht jedes Unternehmen hat die Mdg-
lichkeit einen werksarztlichen Dienst
an fiinf bis sieben Tagen die Woche
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anzubieten. Vielleicht kann jedoch eine
Kooperation mit benachbarten Unter-
nehmen eingegangen werden, um ein
gemeinsames Angebot realisieren zu
konnen.

Arbeitsgestaltung

Hier hat der Betriebsrat ein
Beratungsrecht nach:

B’E BetrV(; §8g

Die Arbeitsgestaltung hat enormen Ein-
fluss auf die Gesundheit der Arbeitneh-
menden. Durch Beriicksichtigung ergo-
nomischer Aspekte und die Umsetzung
gesundheitsforderlicher Mafnahmen
setzen Arbeitgeber wichtige Akzente.

Gefahrdungsbeurteilungen
(2013)
Y siehe Seite 87 °

Ergonomische
Arbeitsplatzgestaltung

Unter diesem Begriff werden alle
MafRnahmen verstanden, die sich um
den gesunden Arbeitsplatz drehen.
Beschiaftigte werden umfangreich iiber
gesundheitliche Risiken und deren
Vermeidung informiert und geschult.
Experten, wie Physio- und Ergothera-
peuten, kdnnen die Bewegungsablaufe
begutachten und wertvolle Hinweise
geben. Eine vielfaltige Arbeitsplatzge-
staltung fangt bereits mit der Bereit-
stellung entsprechender Mobel an.
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Durch hohenverstellbare Tische und
Stiihle konnen beispielsweise individu-
elle Vorlieben beriicksichtigt werden.
Die korrekte Ausrichtung von Leucht-
mitteln im Allgemeinen, besonders
aber von Bildschirmen sind nur einige
Beispiele fiir eine ergonomischen
Arbeitsplatzgestaltung.

Raumklima §

Egal in welcher Abteilung und in wel-
chem Teil des Unternehmens: das
Raumklima ist wichtig fiir die Gesund-
heit. Faktoren wie Zugluft, Temperatur,
Abgase, Geriiche oder Luftfeuchtigkeit
haben Einfluss auf das Wohlbefinden
am Arbeitsplatz. Mitarbeiter kénnen
an dieser Stelle wertvolle Tipps fiir die
Gestaltung eines guten Raumklimas
geben.

Hebe- und Tragehilfen

Korperlich stark beanspruchende Tatig-
keiten haben oft Gesundheitsprobleme
und krankheitsbedingte Ausfille zur
Folge. Abhilfe kann in vielen Fillen die
Installation bzw. der Einsatz von Hebe-
und Tragehilfen schaffen. Nicht nur fiir
das Heben von schweren Gegenstan-
den, auch beim Transport von sperrigen
Gegenstanden sollten z. B. Hubwagen,
Krane oder andere Hilfsmittel genutzt
werden. Auch Schulungen zum richti-
gen Umgang mit schweren Gegenstan-
den sind wichtige MalRnahmen.

Schutz- und Arbeitskleidung
Viele Stunden des Arbeitslebens wer-
den in Schutz- oder Arbeitskleidung
verbracht. Wenn dabei Kleinigkeiten
nicht richtig passen, kann dies auf
Dauer nicht nur storen, sondern zu
einer Beeintrachtigung des Gesund-
heitszustandes fiihren (z. B. Schuhe,
Gehorschutz). Jeder Korper ist anders
und daher ist eine individuelle Anpas-
sung der Kleidung notwendig.

Anpassung der
Arbeitsorganisation sl I

In vielen Unternehmen ist die Anpas-
sung der Arbeitsorganisation ein
wichtiger 6konomischer Erfolgsfaktor.
Doch aus Sicht des Gesundheitsma-
nagements werden bei Anpassungen
der Produktion oder der Zusammenset-
zung von Teams viele Mdglichkeiten
noch nicht ausgeschdpft. Dass bei einer
durchdachten Arbeitsorganisation ein-
seitige Belastungen moglichst zu ver-
meiden sind, ist hinldnglich bekannt.
Z. B. verschafft eine grundsatzliche
Umstellung von einer FlieBband- hin
zu einer Gruppenfertigung erfolgreich
Abhilfe.

Beispiel von Miele in Oelde
(siehe Linkliste)

Auch der gezielte Einsatz von altersge-
mischten Teams bietet konkrete Mog-
lichkeiten zur Vermeidung einseitiger
Belastungen.

Hier hat der Betriebsrat ein
Mitbestimmungsrecht nach:

M

Bervg g g,

Dabei gilt es zu beachten, dass jiingere
und altere Mitarbeiter gleichermafRen
beansprucht werden. Mehr in den Pro-
duktionsablauf eingebaute Erholungs-
phasen sind zudem von Vorteil.

Hier hat der Betriebsrat ein
Mitbestimmungsrecht nach:

'ME BetrVG §97 W2

|
Dialog zwischen dlteren und

jungeren Arbeitern zum Austausch
von Gesundheitsgefahrdungen am
Arbeitsplatz organisieren.

Praxisbeispiele zeigen, dass sich auf
lange Sicht der Krankenstand ver-
ringert und damit der Output steigt.
Krankheitsbedingte Produktionsaus-
falle konnen durch die Planung von
Reserveteams vermieden werden.
Altere Beschiftigte werden nicht
haufiger, dafiir aber langere Zeit am
Stiick krank. In einem Betrieb wurden
beispielsweise Reservemitarbeiter in
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Abhéangigkeit vom Alter der Teammit-
glieder bereitgestellt: Bei den 25-Jahri-
gen reicht ein Reservemitarbeiter; bei
den iiber 60-Jahrigen werden sechs
Reservemitarbeiter eingeplant. Diese
Methode ist zwar kostspielig, aber
notwendig, um eine Fertigungstreue
einzuhalten.

|
Beispiel von ThyssenKrupp Nirosta

www.boeckler.de/35929_37438.htm
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Arbeitsgestaltung und —organisation

Neben dem Themenkomplex Gesund-
heitsmanagement wird an dieser
Stelle die Arbeitsgestaltung und
-organisation unter alters- bzw.
altengerechten Aspekten betrachtet.
Im Besonderen wird auf spezielle
Angebote fiir Mitarbeiter ab 55 Jahren
eingegangen.

Restrukturierungsprozesse in
Betrieben und Unternehmen (2012)
Y siehe Seite 91 PY
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Tools.

Folgende Tools aus dem Internet
konnen hilfreich sein:

Arbeitsbewiltigungsindex
(= genial-drv.de)

Selbstcheck
(= agecert.de)

INQA-Unternehmenscheck
(= inqa.de)



;}3 Es gibt
wichtige Symbole!
Guckt euch ihre Bedeutung in der
Legende an, und merkt sie
euch gut!

§ il

X

Reduzierung der
Produktivzeiten

Neue Maschinen und Anlagen
gesundheitsforderlich planen
Vi und installieren

B
efr VG§ %
&

W

Jobsharing

e
[
Q
Sf
()
=
(1]
[ o)
(@)
£
Q
A
e
=
&
"y
N
[ )
Q
o)
=
o
Q
)
[
(4]
N

Mafnahmen zur Erhaltung der Erwerbs-
fahigkeit im zunehmenden Alter.

Anpassung der
Arbeitsorganisation

Vermeidung von

monotonen Tatigkeiten I
Geplanter all

Beschaftigungsausstieg

Arbeitnehmern die Méglichkeiten
geben, trotz familidrer Veranderungen
(z. B. Kinder oder Pflege von Angehérigen)

: - Tagarbeitsplatze im
Teilarbeitsplatze planen Schichtbetrieb planen
¥.., 5

Angebote fiir

Einsatzmoglichkeiten 55+
Mitarbeiter 55+ :

¢
Anzahl der Nachtschichten
begrenzen

]\ﬁ BetrVG § 97 (1) 2
»’, '.%A

- - Reduzierung der wochent- 322

ehr Urlaubstage ab einem ; P '

! dJ lichen Arbeitszeit c8® Q
bestimmten Alter ot

Teilrente

Anpassung der Arbeits-
und Erholungsphasen 55+
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Anpassung der Arbeitsorganisation %@

Hier hat der Betriebsrat ein
Mitbestimmungsrecht nach:

@§

Wie auch schon beim = Gesundheitsmanagement (S. 17) gibt dieser Punkt weitere
Anregungen zur Arbeitsgestaltung unter Beriicksichtigung gesundheitlicher
Aspekte.

Kontinuierliche Schicht- Diskontinuierliche Schicht-

systeme (2012) systeme (2011)
® siehe Seite 89 e o siehe Seite 84 P
[ ] [ J
Mobile Arbeit (2013)
. siehe Seite 90

Anpassung der Angebote fiir
Mitarbeiter 55+

Arbeitsorganisation

Reduzierung der Produktivzeiten
Bei der Reduzierung der Produktivzei-
ten werden die Taktzeiten so angepasst,
dass insbesondere fiir dltere Arbeitneh-
mer mehr Erholungsphasen entstehen.
Zwar sinkt dadurch kurzfristig die
tatsachlich produzierte Menge, in der
Praxis hat sich jedoch gezeigt, dass
langfristig die Anlage besser ausge-
lastet ist. Stressige Ablaufe werden
reduziert und somit gesundheitsschad-
liche Situationen verringert. Geringerer
Krankenstand bedeutet eine hohere
Personalverfiigbarkeit.

Neue Maschinen und Anlagen
gesundheitsforderlich planen
und installieren

Gesundheitliche Aspekte konnen
besonders bei der Planung von neuen
Anlagen und Maschinen beriicksichtigt
werden. Hier kann die Interessenver-
tretung das Mitspracherecht ausiiben.
Beispiele waren ein gelenkscho-
nender Boden, mitfahrende Bander
oder der grundsatzliche Verzicht auf
Uber-Kopf-Arbeiten.

Hier hat der Betriebsrat ein
Informationsrecht nach:

) o @
Gestaltung von Arbeitsstitten
durch Mitbestimmung (2013)

® siehe Seite 88 ®
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Vermeidung von monotonen
Tatigkeiten

Monotone Tatigkeiten konnen durch
ein umfassendes Rotationssystem oder
durch die Umstellung auf eine U-Zellen-
Fertigung vermieden werden. Die U-Zel-
len-Fertigung bietet den Vorteil, dass
korperlich einseitige Arbeiten reduziert
werden. Gleichzeitig sind die Arbeits-
schritte umfangreicher, so dass eine
hohere Arbeitsmotivation zu erwarten
ist.

Jobsharing

Dieselben Ziele werden mit dem Job-
sharing angestrebt. Hierbei teilen sich
mehrere Mitarbeiter einen Arbeits-
platz. Dieses Prinzip kann innerhalb
einer Produktion (Rotation), aber auch
abteilungsiibergreifend erfolgen. Zum
Beispiel konnte ein Mitarbeiter aus der
Produktion stundenweise in der Verpa-
ckung oder in der Materialbeschaffung
eingesetzt werden.
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Angebote fiir Mitarbeiter 55+

Der demografische Wandel bringt mit sich, dass Erwerbspersonen im Durchschnitt
immer dlter werden. Deshalb ist es sinnvoll, spezielle Angebote fiir Mitarbeiter ab

dem 55. Lebensjahr zu entwickeln und anzubieten. Sowohl die Einsatzmoglichkei-
ten als auch die Arbeits- und Erholungszeiten sollten sich dem Alter entsprechend

anpassemn.

|

Es konnten gezielt Informationsgesprache mit Mit-
arbeitern ab einer bestimmten Altersgrenze gefiihrt
werden, in denen Mafnahmen zur altersgerechten
Arbeitsgestaltung besprochen werden.

fneitsgestaltung und R e

; P Tagarbeitsplatze im
Teilarbeitsplatze planen Schichtbetrieb planen
A ~

Angebote fiir Einsatzmoglichkeiten 55+
Mitarbeiter 55+ * 3
Anzahl der Nachtschichten
begrenzen

Teilrente

Yo,
“Anpassung der Arbeits-

und Erholungsphasen 55+ @ BetrVG §97(1)2

k".. "~.,‘
) Reduzierung der wochent-
Mehr Urlaubstage ab einem lichen Arbeitszeit

Y
' bestimmten Alter R

Vermeidung von
nonotonen Taitigkeiten

Geplanter 1l |
Beschiftigungsausstieg

o

Einsatzmoglichkeiten 55+
Bei der Planung von Einsatzmdglich-
keiten sollten gesundheitsschonen-

de Beschaftigungsmoglichkeiten v |

3 je Monat oder die Erweiterung von
Teilzeitarbeitsplatzen.

aullerhalb bisheriger Tatigkeiten -
beriicksichtigt werden. Dazu gehdren
beispielsweise Tagarbeitsplatze in
Schichtbetrieben (® Wiederherstellung
der Beschiaftigungsfahigkeit, S. 20),

die Reduzierung der Nachtschichten
auf beispielsweise maximal 2 oder

Die Einfiihrung von ,Opa-Tagen”in
einem Praxisbeispiel
(siehe Linkliste)

Bei allen Mafinahmen ist nach Még-
lichkeiten zu suchen, wie trotz gerin-
gerer Arbeitszeit finanzielle EinbuRen
abgeschwiacht werden konnen.

Anpassung der Arbeits- und
Erholungsphasen 55+

Hier hat der Betriebsrat ein
Mitbestimmungsrecht nach:

B

Die Anpassung der Arbeits- und Erho-
lungszeiten umfasst ein weites Spek-
trum und kann je nach betrieblichen
Gegebenheiten individuell gehandhabt
werden. Stufenweise konnen Mitarbei-
tern mit Erreichen eines bestimmten
Alters z. B. mehr Urlaubstage zugespro-
chen werden.

Hier hat der Betriebsrat ein
Mitbestimmungsrecht nach:

8]
7 BetrVG §87 ) 22

Dem Beschaftigten kann auch durch
die Reduzierung der wochentlichen
Arbeitszeit mehr Erholungszeit gege-
ben werden. Dies kann auch wieder
altersabhangig stufenweise erfolgen.
Die Teilrente z. B. hat zwar den Ruf,
biirokratisch in der Umsetzung zu sein,
doch eignet sie sich hervorragend,

um einen flieBenden Ubergang vom
Erwerbsleben in die Rente zu gestalten.

Arbeitsgestaltung und —organisation
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Die Mitarbeiter bleiben als Teilzeitbe-
schaftigte dem Unternehmen erhalten
und beziehen einen flexibel gestaltba-
ren Teil ihres Einkommens durch den
regularen Rentenanspruch.

Urlaubsgrundsiatze und
Urlaubsplanung (2015)
P siehe Seite 93 PY

Geplanter Beschiftigungs-
ausstieg |

Mitarbeiter, die vorzeitig in den Ruhe-
stand wechseln mdchten, kénnen iiber
einen geplanten Beschaftigungsaus-
stieg schon frithzeitig Manahmen

mit dem Arbeitgeber ergreifen, um den
Wechsel aus der Erwerbstatigkeit zu
erleichtern. Dazu gehdéren Mafnahmen
wie z. B. die Reduzierung der durch-
schnittlichen Wochenarbeitszeit, das
Ansammeln von Arbeitszeiten auf
einem Arbeitszeitkonto oder die Anpas-
sung von Innendienst und Auflen-
diensttatigkeiten. Gerade bei Vollzeit-
beschaftigten fithrt kdrperlich schwere
Arbeit dazu, dass Beschiftigte vorzeitig
in den Ruhestand eintreten méchten

— hier ist ein geplanter Beschaftigungs-
ausstieg besonders zu befiirworten.

(= Mitarbeiter im Ruhestand als Exper-
ten behalten, S. 43).

Gestaltung des Ubergangs in
den Ruhestand (2013)
°® siehe Seite 88 °®
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A cranancgenen. I

Der demografische Wandel zeichnet
sich vor allem dadurch aus, dass
mehr Beschiftigte als sonst iiblich in
den kommenden Jahren in den Ruhe-
stand gehen.

Dabei verlieren Unternehmen Fach-
krafte, die durch ihre langjahrigen
beruflichen Erfahrungen iiber ein
enormes Fachwissen verfiigen.

Durch die Etablierung eines Wissens-
managements wird das Ziel verfolgt,
eben dieses Fachwissen fiir die nach-
folgenden Mitarbeiter zu sichern und
damit im Unternehmen zu halten.

Im Groben wird dabei zwischen der
miindlichen Weitertragung durch
Austauschprozesse/Kommunikation
und der Niederschrift des Wissens
unterschieden.

Tool

Folgendes Tool aus dem Internet kann
hilfreich sein:

INQA-Check ,Wissen und Kompetenz"”
(= inga.de)

Eine weitreichende Nachfolge-
planung deckt Bedarfe fiir das
Wissensmanagement und Fach-
kraftesicherung auf.
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| bt Beratungen

P
Ergonomieberatung

Mafnahmen zur Sicherung von
Fach- und Expertenwissen. Unt
Beschz

Pflichtenheft
Paten-/Mentoringprogramm

Altersgemischte Teams .

Datenbanken
Niederschrift Austauschprozesse/ _ _ _
Nachschlagewerke Kommunikation Ausbildung von Betriebstrainern
M BetrVG § 98
Organisationshandbuch AT
9 ISO-Zertifizierung zu ol ) ) =
Qualititsmanagementprozessen Altersgemischte Mitarbeiter im Ruhestand als

Weiterbildungen Experten behalten
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Niederschrift

Mit den hier aufgefiihrten MaRnahmen wird das Dokumentieren von Fachwissen

empfohlen, damit dieses weiterhin anderen Mitarbeitern zur Verfiigung steht. Die
Herausforderung besteht darin, das wertvolle Unternehmenswissen vorab zu iden-

tifizieren. Friihzeitig vor Austritt des Arbeitnehmenden aus dem Unternehmen

konnen auftretende Liicken identifiziert und noch vor dessen Austritt geschlossen
werden. Die folgenden MafRnahmen geben Anregungen, wie ein solches Dokumen-

,wissmnwnaganznt1

Paten-/M¢

tieren gestaltet werden kann.

Pflichtenheft

Datenbanken

Niederschrift

Nachschlagewerke

Organisationshandbuch

1SO-Zertifizierung zu & il

Austauschprozesse/

Kommunikation

Al iscl Mitarbeiter im Ruhestan

Qualitat:

Pflichtenheft

Pflichtenhefte dienen urspriinglich der
Auflistung von Arbeitsaufgaben eines
Auftrages zwischen Auftraggeber und
Dienstleister. Dieses bewahrte Prinzip
kann aber auf Unternehmensablaufe
iibertragen werden: Die Aufgaben, bis
hin zu den notwendigen, detaillierten
Arbeitsschritten werden niederge-
schrieben. Zur Einarbeitung neuer
Mitarbeiter kann sich an einem solchen
Pflichtenheft orientiert werden.

Weiterbildungen

Datenbanken

( (
Betriebsvereinbarung zu unter-
nehmenseigenen Wissensdaten-
banken (Wikis) (2011)

siehe Seite 84
(] (]

Die meisten Unternehmen verfiigen
iiber IT-Fachkrafte und ein eigenes
Intranet, das fiir AuRenstehende nicht
zuganglich ist. Hier bieten Datenban-
ken die komfortable Moglichkeit zur
Sicherung von Fach- und Experten-
wissen. Neben der Zugénglichkeit

Experten behalten

muss aber eine personenunabhangige
Wiederauffindbarkeit unternehmensre-
levanter Daten durch eine genau festge-
legte Systematik gewahrleistet werden.
Denn: Auf Datenbanken — und das darin
abgelegte, spezifische Wissen — hat oft
nur ein begrenzter Personenkreis im
Unternehmen Zugriff. Passworter und
Zugriffsrechte konnen in Vergessenheit
geraten. Die kontinuierliche Pflege der
Datenbanken ist daher unerlasslich.

Nachschlagewerke
Nachschlagewerke ahneln dem Prinzip
der Datenbanken und werden iiblicher-
weise in Papierform angelegt. Die
bekanntesten Nachschlagewerke sind
Lexika. In der Praxis kann ein solches
Nachschlagewerk fiir einen bestimm-
ten Bereich im Unternehmen oder eine
spezielle Maschine angelegt werden.
Gewonnene Erfahrungen kénnen bei
der Erstellung von Nachschlagewer-
ken eingebaut und jederzeit erganzt
werden.

Wissensmanagement 41

Organisationshandbuch

In Organisationshandbiichern wer-
den Prozessablaufe, Zustandigkeiten,
Regeln und Vorschriften festgehalten.
Innerhalb des Unternehmens soll
dadurch ein einheitliches Vorgehen
sichergestellt werden. Dabei geht es
weniger um die Fixierung von Exper-
tenwissen, vielmehr sollen neue Mit-
arbeitende dadurch mehr Orientierung
erhalten und sich leichter einarbeiten.

|
Portal rund um Organisationshand-

biicher: Erstellung, Aktualisierung
und Pflege
www.organisationshandbuch.de

ISO-Zertifizierung zu
Qualitatsmanagementprozessen
ISO-Zertifizierungen (ISO = Interna-
tional Organization for Standardi-
zation) werden vergeben, wenn ein
bestimmtes Qualitatsniveau in den
Prozessablaufen erreicht wird. Stan-
dardisierte Abldufe sichern langfristig
die Qualitdt. ISO-Zertifizierungen wer-
den zunehmend als Marketinginstru-
ment mit AuRenwirksamkeit genutzt,
enthalten aber ahnlich wertvolle
Praktiken wie die Etablierung von
Organisationshandbiichern.
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Austauschprozesse/Kommunikation

In diesem Kapitel sind Methoden aufgefiihrt, die den personlichen Austausch und
die Kommunikation der Arbeitnehmenden untereinander anregen und intensivie-

ren. Im optimalen Fall werden hierdurch Fach- und Expertenwissen an nachrii-

ckende Mitarbeiter weitergegeben.

E-Learning im Betrieb (2012)

siehe Seite 85
[ ) [ ]

eft

Niederschrift

1SO-Zertifizierung zu & il .
Qualitit: Altersge
Weiterbildungen

Paten- oder Mentoringprogramm
Bevor ein Mitarbeiter in den Ruhestand
geht, ibernimmt dieser die Patenschaft
eines jiingeren Mitarbeiters. Die beiden
arbeiten eng zusammen, so dass das
Fachwissen des alteren von dem jiin-
geren Mitarbeiter erlernt werden kann.
Hierdurch wird ein flieBender Uber-
gang gewahrleistet.

|
Diese Maflnahme sollte frithzeitig,

ein oder zwei Jahre vor Rentenein-
tritt, eingeleitet werden. Dadurch,
dass beide Mitarbeiter bezahlt

a wissmmnagenwnt—‘

Mitarbeiter im Ruhestand als
Experten behalten he—

.Betriebliche Kompetenzentwick-
lung: Regelungen in Betriebs-
vereinbarungen (2009)

° siehe Seite 82 P

Paten-/Mentoringprogramm ~

Altersgemischte Teams il

Austauschprozesse/
Kommunikation

Ausbildung von Betriebstrainern

M BetrVG § 98

werden, ist diese MaRnahme relativ
kostenintensiv. Die Kosten werden aber
durch den verhinderten Verlust von
Fachwissen aufgefangen.

siehe Linkliste

Altersgemischte Teamsl
Die Idee des Wissentransfers durch
altersgemischte Teams ist ahnlich wie

beim Paten- oder Mentoringprogramm.

Im Idealfall handelt es sich um gene-
rationsiibergreifende Kleingruppen.
Dabei ist der Austauschprozess aber

nicht einseitig zu verstehen: Nicht nur
der erfahrene Mitarbeiter gibt sein Wis-
sen weiter, auch neues Wissen wird an
ihn weitergegeben — eine klassische
win-win-Situation.

Durch altersgemischte Teamarbeit
konnen zudem Belastungen, die kor-
perliche Beschwerden zur Folge haben,
insbesondere fiir dlteren Arbeitnehmer
abgefedert werden.

Ausbildung von
Betriebstrainern

Hier hat der Betriebsrat ein
Mitbestimmungsrecht nach:

WSIE
v VG g o

Als Betriebstrainer kommen Personen
in Frage, die Uiber viel Fachwissen und
Berufserfahrung verfiigen. In ihrer
Funktion iibernehmen sie die Verant-
wortung fiir die Weiterbildungsschritte
jiingerer Mitarbeiter entsprechend ihrer
jeweiligen Berufserfahrung. In einem
Unternehmensbeispiel wurden Ent-
wicklungsziele definiert und ein darauf
abgestimmter Bildungsplan erarbeitet.

|
Praxisbeispiel Trainer fiir den

Wissenstransfer
(siehe Linkliste)
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Mitarbeiter im Ruhestand als
Experten behalten

(= Geplanter Beschiftigungsausstieg,
S. 35)

|
Plattform fiir und von

Senior-Experten
masterhora.de

Mitarbeiter, die bereits im Ruhestand
sind, kénnen punktuell fiir ein Projekt
oder fiir eine feste monatliche Stun-
denzahl dem Unternehmen als ,Senior
Experts” zur Verfiigung stehen. Der
Wissensschatz und die jahrelange
Erfahrung, iiber die die Mitarbeiter
verfiigen, bleiben dem Unternehmen
langer erhalten.

Praxisbeispiel der ,Space Cowboys"”
(siehe Linkliste)

Altersgemischte
Weiterbildungen

Ahnlich wie bei den altersgemisch-
ten Teams werden durch eine gezielte
Vermischung der Altersgruppen bei
Weiterbildungen Austauschprozesse
angeregt und Erfahrungswerte aus-
getauscht. Beispielsweise profitieren
die alteren von den Erfahrungen der
jungeren Mitarbeiter im Umgang mit
Computern.
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Faxm&mﬁewusste
Pens

|
In dlesen'.l Kapltel-V\-rerden Mafnah- Portal Mittelstand und Familie:
men zu einer familienbewussten Informationen, praktische Lsun-
Personalpolitik vorgestellt. Ein gen, Beratungen und Hintergrund-

wissen zur Vereinbarung von
Familie und Beruf
www.mittelstand-und-familie.de

typischer Erwerbslebenslauf ist von
Phasen geprégt, in denen die Verein-
barkeit von Familie und Beruf deut-
lich schwerer wird. Beispiele hierfiir
sind die Geburt von Kindern oder die Chancengleich und familien-
Pflege eines Familienangehorigen. freundlich (2013)

® siehe Seite 84 ®
Die Maflnahmen sollten in den unter-
schiedlichen Lebenssituationen der
Mitarbeiter anwendbar sein. Mitar-
beiter konnen im Wesentlichen durch
Zeit, Geld oder durch die Organisation
unterstiitzt werden, wie die Auftei-
lung auf dem Plakat erkennen lasst.
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bestimmten Alter

Arbeitnehmern die Mdglichkeiten
geben, trotz familidrer Veranderungen
(z. B. Kinder oder Pflege von Angehérigen)
weiterhin erwerbstatig zu sein.

*hmenscheck

Unterstiitzung

m § I e% der Mitarbeiter durch: Familienbiiros, um Kinder

tageweise in das Unternehmen
mitnehmen zu konnen

Stillrdume/Frauenruherdaume
in Betrieben

Ausbau der Telearbeit

Beratungsstellen zur
Vereinbarkeit von Familie
und Beruf

Gleitzeitmodell

Kinder-Pflege-Bonuszeit

Fonds zum Ausgleich

Finanzielle Spenden Spendenaktion bei von Fehlzeiten Wahrend der Ferien il
bei Sterbefillen Ad-hoc-Maflnahmen |I :
Mitarbeiterkredit Im Krankheitsfall
Zuammenschluss mit
Gl NN et » i
Uber Méglichkeiten durch den _ _ Betriebg- s anderen Betrieben
Arbeitgeber informieren ¥.. Bei Abwesenheit kindergarten
B Betriebseigener
; ; "> Kindergarten
Durch Informationsmaterial Hilfe bei 9
iiber Rechte informieren <C-n......... Betreuungsplatzsuche «
fiir Kinder und Belegplatze in naheliegenden
Pflegebediirftige offentlichen Kindergarten I
Informationsabende <=
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Zeit

Freistellungen zur Pflege und
Betreuung (2015)
P siehe Seite 87 ®

Zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist es hilfreich, Manahmen zur
flexibleren Gestaltung der Arbeitszeiten anzubieten.

INQA-Unternenmenscheck
inga.de

mg.ee

Ausbau der Telearbeit §

Hier hat der Betriebsrat ein
Mitbestimmungsrecht nach:

Die Telearbeit ist schon immer ein
beliebtes Instrument gewesen, um
den Mitarbeitern mehr Flexibilitat zu
ermoglichen. Durch die enorme tech-
nologische Entwicklung in den letzten
Jahren ist die Telearbeit mittlerweile

Unterstiitzung
der Mitarbeiter durch:

Uber Méglichkeiten durch den
Arbeitgeber informieren ..

auch bei Arbeitspldtzen anwendbar, die
zuvor davon ausgeschlossen waren.

Gleitzeitmodell

Die meisten Gleitzeitmodelle beinhal-
ten eine feste Kernarbeitszeit. In Ab-
hangigkeit davon kann der Beginn und
das Ende der Arbeitszeit flexibel gestal-
tet werden. Mitarbeiter kénnen durch
ein Gleitzeitmodell ihren Arbeitsalltag
stressfreier gestalten. Je nach priva-
ter Situation kann beispielsweise der
Beginn der Arbeitszeit verschoben
werden.

Penscnalpclitik
N

Kinder-Pflege-Bonuszeit

Dem Mitarbeiter wird Bonuszeit fiir
seine Familie zugesprochen. Der
Arbeitgeber fangt die finanziellen Ver-
luste (teilweise) auf. Diese Finanzierung
konnte z. B. durch einen Fonds erfolgen.

In einem Praxisbeispiel hat der Arbeit-
nehmer bei der Geburt des ersten Kin-
des 50% seiner Arbeitszeit reduziert,
dennoch 65% seines urspriinglichen
Gehaltes bekommen. Bei der Geburt des

Familienbewusste Personalpolitik 49

zweiten Kindes erhielt der Arbeitneh-
mer sogar 75% des Gehaltes.

|
Beispiel des Demografie-Tarif-

vertrages in der Chemiebranche
(siehe Linkliste)

Geld

Besonders wenn kurzfristig die Pflege von Familienangehdrigen oder naheste-
hender Personen iibernommen wird, spielt das Geld eine wichtige Rolle. Durch
verschiedene Maflnahmen lassen sich die finanziellen Sorgen der Mitarbeiter

reduzieren.

Betriebliche Altersversorgung
(2010)
P siehe Seite 82 P

@§.e=-'

Penscnalpelitik

Unterstiitzung
der Mitarbeiter durch:

Organisation
we. A

Kinderbetreuung

Uber Méglichkeiten durch den
Arbeitgeber informieren .
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Finanzielle Spenden bei
Sterbefallen

Der Verlust eines geliebten Menschen
geht in vielen Fallen einher mit hohen
Beerdigungskosten. Um die Hinterblie-
benen nach dem Tod eines Mitarbeiters
finanziell zu unterstiitzen, wurde in
einem Praxisbeispiel ein fester Betrag
je Mitarbeiter vereinbart. In diesem
Unternehmen lag der Betrag der Zuwen-
dung bei lediglich 0,50 €, was bei ins-
gesamt 7.000 Beschiftigten aber eine
Unterstiitzung von 3.500 € bedeutete.

Spendenaktion bei Ad-Hoc-MaR3-
nahmen

Bei schweren Schicksalsschlagen
konnen grof3flachig Spenden im Unter-
nehmen gesammelt werden. Die Maf-
nahme eignet sich besonders gut um
Betroffenen kurzfristig zu helfen.

Fonds zum Ausgleich von
Fehlzeiten

Um der Pflege nachkommen zu kdonnen,
miissen Beschiftigte ihre Arbeitszeit
reduzieren. Durch einen eingerich-
teten Fonds konnen die finanziellen
Einbuflen abgefedert werden.

Mitarbeiterkredit 4|

Arbeitgeber gewdhren Mitarbeitenden
unter bestimmten Voraussetzungen
einen Kredit zu besseren als den markt-
tiblichen Konditionen. Beispielsweise
konnen damit bauliche Verdnderungen
im h&uslichen Bereich durchgefiihrt
werden.

Familienbewusste Personalpolitik

Organisation

Hier sind Maf3nahmen aufgefiihrt, die Arbeitnehmende bei der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf organisatorisch unterstiitzen.

Hier hat der Betriebsrat ein
Mitbestimmungsrecht nach:

ME BetrVG §87 e

(]
Gelebte Chancengleichheit im
Betrieb (2008)
® siehe Seite 87 P

Pensenalpalitik

Unterstiitzung
der Mitarbeiter durch:

Organisation
§51 K\\%
G
V)

il Kinderbetreuung

Uber Méglichkeiten durch den
Arbeitgeber informieren .

Familienbiiros, um Kinder tage-
weise in das Unternehmen mit-
nehmen zu konnen

Ein Familienbiiro ist ein Biiro mit einer
fiir Kinder eingerichteten Spielecke
oder mit einem an das Biiro separat
angrenzenden Raum. Bei einem kurz-
fristigen Engpass in der Kinderbetreu-
ung, z. B. durch einen geschlossenen

Zuammenschluss mit
.=¥ anderen Betrieben

Kindergarten, konnen Kinder mit ins
Unternehmen genommen, und in den
dafiir vorgesehenen Familienbiiros
wihrend der Arbeitszeit beaufsichtigt
werden.

Praxisbeispiel fiir ein Familienbiiro
(siehe Linkliste)
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Stillraume/Frauenruheraume
in Betrieben

Oftmals ist es wichtig, wahrend einer
fortgeschrittenen Schwangerschaft
einen Riickzugsort aufsuchen zu kon-
nen. Das konnte ein Frauenruheraum
gewahrleisten, der auch als Stillraum
genutzt werden kann.

Beratungsstellen zur Vereinbar-
keit von Familie und Beruf

Die Einrichtung einer Beratungsstelle
zur besseren Vereinbarkeit von Familie
und Beruf bietet als zentrale Anlauf-
und Koordinierungsstelle Arbeitneh-
menden alle wichtigen Informationen
rund um das Thema ,Familie und
Beruf”. Hierzu gehoren beispielsweise
rechtliche Aufkldarung und Gestal-
tungsmoglichkeiten im Unternehmen.
Der Arbeitnehmende erhilt alle Infor-
mationen zentral an einer Stelle und
erfahrt aktiv Unterstiitzung.

Hilfe bei Betreuungsplatzsuche

Arbeitnehmende konnen bei der Suche
nach einem Betreuungsplatz fiir Kinder
oder Pflegebediirftige aktiv vom Arbeit-
geber unterstiitzt werden. Oft sind aber

CALAAA bAhA A

Hilfeleistungen, die der Arbeitgeber
anbietet, beim Arbeitnehmden nicht
ersichtlich oder unbekannt. Die Bereit-
stellung von Informationsmaterial oder
Informationsabenden zu speziellen
Themen schafft hier Abhilfe.

Kinderbetreuung

Die Organisation der Kinderbetreuung
ist ein zentrales Thema, das sich fle-
xibel dem Heranwachsen des Kindes
anpasst. Eine Aufgabe, die auch heute
noch viel zu selbstverstandlich der
Mutterrolle zugeschrieben wird. Viel
zu wenig Beachtung findet dabei die
Frage, wie eine unternehmensinterne
Sicherung der Frauen als Fachkrifte
gewadhrleistet werden kann. Besonders
bei Unternehmen mit einem erwartba-
ren Fachkraftemangel sollte hier ein
Schwerpunkt liegen.

In besonderen Fallen ist die Kinderbe-
treuung schwer zu organisieren. Solche
Falle umfassen die berufsbedingte
Abwesenheit durch z. B. Dienstreisen
oder Tagungen, die Schulferien s

und der Krankheitsfall eines Kin-

des. Durch die Gewahrleistung von

Familienbewusste Personalpolitik

Kinderbetreuung in solchen Situa-
tionen erhalt der Arbeitnehmende,
als auch der Arbeitgeber viel mehr
Planungssicherheit.

Betriebskindergarten

Die Einrichtung von Betriebskindergér-
ten ist ein sehr beliebtes Instrument
fiir die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, mit dem gleichzeitig die Bindung
von Fachkraften an das Unternehmen
gefoérdert wird. Bei Betriebskinder-
garten gibt es viele Ausgestaltungs-
moglichkeiten. Der betriebseigene
Kindergarten 11l ist davon das umfas-
sendste. Meistens befindet sich der
Kindergarten auf dem Betriebsgeldande
oder in unmittelbarer Nahe. Die Eltern
konnen auf dem Weg zur Arbeit die Kin-
der abgeben, wodurch kurze Wege und
Zeitersparnis entstehen. Ein betriebs-
eigener Kindergarten ist jedoch auch
sehr kostenintensiv, weswegen die
Betreibung oft im Zusammenschluss
mit anderen Betrieben geschieht. Gan-
gige Methode ist es auch Belegplatze in
offentlichen Kindergéirten slll im Ein-
zugsbereich zu finanzieren.
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A

feiterettlloxiCibits

Ob Tages-, Wochen- oder Lebens-
arbeitszeit: Gerade in der heutigen
Arbeitswelt werden alternative und
moderne Arbeitszeitmodelle immer
beliebter. Moglichkeiten der individu-
ellen Arbeitszeitflexibilitat gehoren
mittlerweile zu den Top-Bewerbungs-
kriterien von Fachkraften bei attrak-
tiven Arbeitgebern.

Hier hat der Betriebsrat ein
Mitbestimmungsrecht nach:

Flexible Arbeitszeiten im
Betrieb (2008)
® siehe Seite 86 ®

Konjunkturbedingte Kurz-
arbeit (2010)
® siehe Seite 89 ®



Alternative und neue Arbeitszeitmoduelle zur
besseren Vereinbarung von Familie und Beruf

und generellen Flexibilisierung der Arbeitszeit.

Lebensphasen angepasste

I Arbeitszeiten
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Teilzeitangebote

Teilzeitarbeit (2013)

siehe Seite 91
(]

Die Teilzeit ist eine beliebte Malnahme
zur Reduzierung von Arbeitsstunden
und bietet einen breiten Handlungs-
spielraum. In Unternehmen konnte die
Umsetzung von Teilzeit bei Positionen
und Tatigkeitsfeldern uberpriift wer-
den, in denen sie bislang uniiblich war.

In einem Praxisbeispiel wurde ein
spezielles Teilzeitangebot fiir dltere
Arbeitnehmende ausgehandelt: zwei
Jahre vor dem Renteneintritt (bzw.
vier Jahre bei Tatigkeiten im Schicht-
betrieb) wurde die Arbeitszeit auf 50 %
reduziert, wobei 80 % des Gehaltes oder
Lohns weiterhin gezahlt wurden.

Gleitzeit

Ein zeitlich fester Arbeitsbeginn ist oft-
mals nicht mehr erforderlich und wird
lediglich aus Grinden der Gewohnheit
beibehalten. Durch ein Gleitzeitmodell
konnen Mitarbeiter Beruf und Familie
besser in Einklang bringen und gleich-
zeitig ihren Arbeitsalltag stressfreier
gestalten. Die meisten Gleitzeitmodelle
beinhalten eine feste Kernarbeitszeit.
Je nach privater Situation kann bei-
spielsweise der Beginn der Arbeitszeit
verschoben oder das Ende der Tagesar-
beitszeit flexibel gestaltet werden.

Vertrauensarbeitszeit

Flexible Arbeitszeit
— Vertrauensarbeitszeit (2007)
°® siehe Seite 86 °®

Mehr Arbeitszeitflexibilitat kann auch
durch die Einfiihrung der Vertrauens-
arbeitszeit erreicht werden. Damit ist
gemeint, dass es grundsatzlich keine
systematische Arbeitszeiterfassung
mehr gibt. Der Arbeitgeber vertraut dar-
auf, dass der Arbeitnehmer die Arbeits-
zeit selbststandig kontrolliert.

Die Vertrauensarbeitszeit birgt Vor-
aber auch Nachteile. Vorteile liegen

in der deutlicheren flexibleren Hand-
habung der Arbeitszeit und der Kos-
tenreduzierung durch den Wegfall der
Arbeitszeiterfassung. Ein Nachteil
entsteht dann, wenn Uberstunden
nicht mehr als Zusatz zur eigentlichen
Arbeitszeit, sondern als selbstverstand-
lich betrachtet werden. Dabei ldsen
gerade Uberstunden Stresssymptome
aus.

Hier hat der Betriebsrat ein
Mitbestimmungsrecht nach

'ME BetrVG §87 W6

Reduzierung der wochentlichen
Arbeitszeit

Hiermit ist die Reduzierung der
wochentlichen Arbeitszeit von bei-
spielsweise 38 auf 35 Stunden gemeint.

Die MaRnahme kann unternehmens-
weit fiir bestimmte Unternehmensbe-
reiche, fiir bestimmte Risikogruppen
oder in Abhangigkeit vom Alter umge-
setzt werden. In der Praxis hat sich
gezeigt, dass Mitarbeitende diese MaR3-
nahme unterstiitzten, auch wenn dies
mit einem geringeren Entgelt einher-
ging. Je nach Gestaltung ist auch der
Ausgleich durch einen Fonds mdoglich.

Umstellung des Schicht-
systems ;|

Flexible Schichtsysteme (2010)

siehe Seite 87
[ ] [ ]

Eine weitaus aufwendigere Moglichkeit
besteht in der Umstellung des Schicht-
systems. In einem Praxisbeispiel wurde
gezeigt, dass durch eine unverander-
bare festgelegte Abfolge von Schich-
ten, kiirzere Schichtzyklen oder die
generelle Senkung der wochentlichen
Arbeitszeit fiir Schichtarbeiter weniger
Stress verursacht wird.

Arbeitszeitkonto @
[ J . . .
Flexible Arbeitszeiten
— Kontenmodelle (2013)
P siehe Seite 86 P
o . ) .
Flexible Arbeitszeit
- Langzeitkonten (2012)
P siehe Seite 86 P

Arbeitszeitflexibilitat 59

Insolvenzschutz von
Langzeitkonten (2009)
P siehe Seite 88 P

Vorgezogener Ruhestand:
Altersteilzeit und Lebensarbeits-
zeitkonten (2014)

° siehe Seite 93 °

Auf einem Arbeitszeitkonto werden
Uberstunden angespart. Arbeits-
zeitkonten sind fiir Arbeitnehmende
attraktiv, wenn das Arbeitsverhaltnis
iiber mehrere Jahre besteht und die
Stunden auf ein Ziel hin angespart
werden konnen. Je nach Lebensphase
kann dann auf diese Stunden zugegrif-
fen werden. In Mode gekommen sind
Sabbaticalsa!'. Der Arbeitnehmende
bezieht dabei weiterhin Entgelt, jedoch
wird in diesem bestimmten Zeitraum
der normalen beruflichen Tatigkeit
nicht nachgegangen. Die Arbeitsstun-
den wurden entweder vorher ange-
spart oder werden nach Beendigung
des Sabbaticals nachgearbeitet. Ein
Arbeitszeitkonto kann auch als ein
Lebensarbeitszeitkonto angelegt
sein. Altersteilzeitmodelle konnten
auf ein solches Lebensarbeitszeitkonto
aufbauen.
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Bereits jetzt ist in einigen Branchen Hier hat der Betriebsrat ein
ein zunehmender Fachkraftemangel Mitbestimmungsrecht nach
erkennbar. Zukiinftig wird dieser ME

Trend deutlich zunehmen und beson- BetrVG §9
ders stark in landlichen Regionen zu 7
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dem drohenden Fachkraftemangel
entgegengesteuert werden. °
Personalauswahl und
Im Kern geht es darum, Fachkrafte . Auswaslinéll'::l;t:ilglgg (208 .
entweder innerbetrieblich heranzu-
bilden oder aber in das Unternehmen
hineinzuholen, zu rekrutieren. Beschaftigungssicherung
- (2010
Immer wichtiger wird es aber sein, ° siehe Seite 81 °
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das Unternehmen zu binden. AT-Angestellte (2010)

siehe Seite 81
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Fachkrifte ausbilden sll &%

In Zeiten des demografischen Wandels helfen dem Unternehmen insbesondere
Maflnahmen rund um die Ausbildung, den eigenen Fachkrafte-Nachwuchs zu

sichern. Das betrifft hauptsachlich die klassische duale Ausbildung, aber auch die

Ausschopfung der im Unternehmen vorhandenen Fort- und Weiterbildungsmag-

lichkeiten bieten wertvolle Potenziale.

Berufsausbildung

Ubernahme und Beschifti-
gung von Auszubildenden (2009)
° siehe Seite 92 P

Auch die Suche nach guten Auszu-
bildenden wird sich in der Zukunft
deutlich erschweren. Um dennoch die
Fachkrafte von morgen in das Unter-
nehmen zu holen, reicht die Bereitstel-
lung eines Ausbildungsplatzes allein
nicht mehr aus. Deshalb sollten bei der
Suche nach passenden Auszubildenden

Fachkrifte rekrutieren

weitere Aspekte beriicksichtigt wer-
den. Ein gutes Beispiel dafiir ist die
Forderung von Miannern und Frauen in
geschlechtsuntypischen Berufen.

[ [
Betriebliche Entgeltpolitik fiir
Frauen und Manner (2013)

PY siehe Seite 82 PY

Der Girlsday ist bereits in vielen Unter-
nehmen eine gelebte Malnahme, um
junge Frauen fiir Berufe zu gewinnen,
in denen hauptsachlich Manner zu fin-
den sind.

Die aktive Suche von Auszubildenden
(z. B. Informationen im Internet, Social
Media, Werbeanzeigen, Messebeteili-
gungen) kennt fiir viele Unternehmen
keine Grenzen. Das Sonderprogramm
"The Job of my Life"” des Bundes zur
JForderung der beruflichen Mobilitat
von ausbildungsinteressierten Jugend-
lichen aus Europa“ (MobiPro-EU) ist ein
gutes Beispiel dafiir.

|
Das europaweite Sonderprogramm
"The Job of my Life"

(siehe Linkliste)

Eine weitere Mdglichkeit zur Fach-
kraftesicherung stellt eine frithzeitige
Zusammenarbeit mit Ausbildungsin-
stitutionen, z. B. Schulen und Univer-
sitaten, dar (mit einer empfohlenen
Mindestlaufzeit...).

Die Forderung von potenziellen Auszu-
bildenden mit schwacher schulischer
Leistung konnte eine zusatzliche
Erweiterung der Berufsausbildung sein.
In einem Betrieb wurden potenzielle
Auszubildende vor Ausbildungsbeginn
uber ein Jahr hinweg gezielt geschult,
um eventuelle schulische Defizite vorab
abfangen zu kénnen.

Forderung von berufsbegleiten-
dem Studium (unabhingig vom
Alter)

(] ()
Duales Studium: Betriebliche
Ausbildung und Studium (2009)
P siehe Seite 85 P
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Ein berufsbegleitendes Studium ist eine
optimale Mdglichkeit, um weiterhin
der beruflichen Tatigkeit nachzukom-
men und gleichzeitig einen enormen
Schritt der beruflichen Qualifizierung
zu gehen. Es gibt einige Modelle, wie
ein berufsbegleitendes Studium gestal-
tet werden kann: als Abendschule oder
als Blockmodell. Eine deutliche Hiirde
liegt in der Finanzierung. Arbeitgeber
konnen die Finanzierung zusichern
und damit die Bindung des Arbeitneh-
mers erhohen. Ebenso kann sich eine
solche Forderung auf andere umfang-
reiche Weiterbildungen ausgeweitet
werden, wie z. B. die Meister- und
Technikerschule.

Ausbildungsprogramme fiir
An-/Ungelernte

Eigene Mitarbeiter, die bislang tiber
keine abgeschlossene Berufsausbil-
dung verfiigen, kénnen in einem spe-
ziellen Programm hierzu ermutigt wer-
den. Eine solche Qualifizierung kann
nebenberuflich, in der Woche oder am
Wochenende erfolgen. Gewerkschaf-
ten stehen als Kooperationspartner zu
Verfiigung.

|
Praxisbeispiel fiir

eine betriebliche
Nachqualifizierung
(siehe Linkliste)
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Umschulung

Durch die technische Entwicklung
werden zukiinftig Berufe wegfallen und
weniger Arbeitsplatze fiir bestimmte
Berufsgruppen zur Verfiigung stehen.
Viele gute Mitarbeiter verlieren ihre
Perspektive. Um die Mitarbeiter den-
noch im Unternehmen zu behalten,
konnen gezielt Umschulungen ange-
boten werden. Nach und nach erlernen
die Mitarbeiter einen anderen Beruf mit
Zukunftspotenzial.

Fortbildung

()
Betriebliche Weiterbildung
(2012)
° siehe Seite 82 °

Um mit den Entwicklungen im jewei-
ligen Berufsfeld Schritt zu halten,
benotigen Fachkrafte regelmaRige
Fortbildungen. Das Fachwissen wird
aufgefrischt und die Potenziale der
Mitarbeiter werden optimal genutzt.
Zudem koénnen sich Fachkrafte durch
Fortbildungen auf die Bediirfnisse des
Unternehmens hin spezialisieren.

Fachkrafte rekrutieren sl

Das Rekrutieren von Fachkraften wird angesichts des demografischen Wandels
immer schwieriger. Ahnlich wie auch bei der Suche nach Auszubildenden sollten
eigene Ideen entwickelt und entsprechende MafRnahmen ergriffen werden, um die
Fachkraftesicherung im Unternehmen zu gewdhrleisten.

- a

Fortbildung

Fachkrifte ausbilden

irung von

endem Studium
vom Alter)

TVM P

Fachkrifte rekrutieren

I (— 2t

Fachkrifte binden

Experten anwerben

Assessment-Center (2011)

siehe Seite 81
()

Eine gangige Methode ist das Ab- bzw
Anwerben von Fachkréaften, um sie

in das eigene Unternehmen zu holen.
Dazu muss das Beschiaftigungsangebot
fiir die Fachkraft entsprechend attrak-
tiv und iiberzeugend sein. Das soge-
nannte ,Headhunting“ kann zudem
auf Bereiche ausgeweitet werden, die
bislang fiir das Unternehmen nicht in
Frage kamen. So kénnen z. B. Fach-
krafte angesprochen werden, die zwar
in branchenfremden Unternehmen
arbeiten, von ihrer Funktion her aber
dem gesuchten Anforderungsprofil
entsprechen.

Arbeitsmarkt

Hier geht es um verfiigbare Fachkrifte,
die sich auf dem Arbeitsmarkt anbie-
ten oder sich dort iiber potenzielle
Arbeitgeber informieren. In Anbetracht
des Fachkraftemangels empfiehlt es
sich besonders fiir die Unternehmen,
die bislang nicht geniigend auf dem
Arbeitsmarkt in Erscheinung getreten
sind, gezielt WerbemafRnahmen ein-
zusetzen. Generell gilt es dabei auf das
Unternehmen als attraktiven Arbeit-
geber aufmerksam zu machen. Durch
Online-Plattformen konnen leicht die
Besonderheiten des Unternehmens,
wie beispielsweise familienfreundliche
Angebote, prasentiert werden.

Fachkraftesicherung 67

Rekrutierung aus dem Ausland

c . . [ ]
Integrating Foreign National
Employees (2007)

PY siehe Seite 88 °

Auch der Blick auf den internationalen
Arbeitsmarkt ist lohnenswert. Dafiir
bedarf es neben entsprechender Wer-
bemaflnahmen oft auch bestimmter
Unterstiitzungsangebote, um eine lan-
deriibergreifende Rekrutierung erfolg-
reich durchzufiihren. Diese konnen

z. B. die Bereitstellung einer Wohnung
am neuen Wirkungsort oder ein zuge-
teilter Ansprechpartner sein, der in den
ersten Wochen hilfreich zur Seite steht.

Kooperation mit akademischen
Ausbildungsinstitutionen

Je frithzeitiger die Rekrutierung von
Fachkraften beginnt, um so besser. Die
Intensivierung der Kooperationen mit
akademischen Ausbildungsinsti-
tutionen ist ein gutes Instrument,

um Studierende bereits wahrend des
Studiums ins Unternehmen zu holen.
Durch studiumsbegleitende Nebenjobs,
Praktika oder die Verfassung einer
unternehmensspezifischen Abschluss-
oder Hausarbeit konnen friih Kontakte
hergestellt werden. Auch kann das
Unternehmen durch Fachvortriage zu
bestimmten Themen in Erscheinung
treten. Eine solche Kooperation kann
auch auf auslandische Ausbildungs-
institutionen ausgeweitet werden.
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Fachkrifte binden =R

Qualifizierung wahrend
Kurzarbeit (2010)
® siehe Seite 91 PY

([} ([ J
Managing Diversity (2012)

siehe Seite 89
() ()

Eine intensive Bindung zwischen Unternehmen und Beschiftigten ist wichtiger
denn je. Qualifizierte Fachkrafte verlassen das Unternehmen, wenn sie entweder
abgeworben werden oder sich selbst umorientieren. Dies geht meist mit einer Bes-
serstellung im neuen Arbeitsverhiltnis einher. Die hier aufgefiihrten Mafinahmen
geben Anregungen, wie dies verhindert werden kann.

shaftesichenung

e%

achkrafte rekrutieren

Bindung zu Facharbeitern wah-
rend Auszeiten erhéhen

Zu den Auszeiten zdhlt die Elternzeit,
der Mutterschutz oder auch Sabbati-
cals. Um die Bindung zu den Mitarbei-
tern auch wahrend dieser Zeit aufrecht
zu erhalten, sollte aktiv der Kontakt
bestehen bleiben. Dies kann iiber die
Personalabteilung, den Fachvorgesetz-

ten oder durch den Betriebsrat erfolgen.

Fachkréfte binden

Verbleib und Wiedereingliede-
rung fordern

Personalvermittlung im inter-
nen Arbeitsmarkt (2015)
° siehe Seite 90 Y

Der Wiedereinstieg in das Berufsleben
nach einer gewollten Auszeit oder nach
einer langeren Krankheit ist oft schwie-
rig. Mitarbeiter erfahren dadurch Unter-
stlitzung, dass sie systematisch auf den
aktuellen Stand gebracht werden. Der
Anschluss an die zwischenzeitlichen
Entwicklungen wird so erleichtert.

Mehr berufliche Fortbildungs-
mafnahmen ermoglichen

e Bildungszeitkonten:

Betriebliche Verbreitung und
Beispiele (2015)
Y siehe Seite 84 Y

Der Arbeitgeber fordert seine Mitarbei-
ter und deren Entwicklungspotenzial
gezielt durch Fortbildungsmafnahmen.
Den Wiinschen und Anforderungen ent-
sprechende FortbildungsmaRnahmen
erhalten und erhohen die Arbeitsmo-
tivation und geben dem Arbeitnehmer
Perspektive fiir seine Berufslaufbahn.

Karrieremanagement/
Personalentwicklung

Trendbericht: Skill-Daten-
banken (2014)
° siehe Seite 91 °

[
Entwicklung von Fiihrungs-
kraften (2013)
° siehe Seite 86 P

= Personalfiihrung, -forderung =
und -entwicklung fiir
AT-Angestellte (2009)

Y siehe Seite 90 Y

Die professionelle und systematische
Gestaltung eines Karrieremanage-
ments und der Personalentwicklung
eignen sich hervorragend als Instru-
ment, um die Bindung zu Fachkraften
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zu vertiefen. Den Leistungen und
Wiinschen des Arbeitnehmers entspre-
chend werden dabei Entwicklungs- und
Karrieremdoglichkeiten besprochen und
aktiv gefordert. Eine individuelle Ent-
wicklungsberatung ist maRgeb-
lich, um sich iiber die Erwartungen und
Moglichkeiten beider Seiten bewusst

zu werden. Ein Schwerpunkt hierbei
kann in der Frauenfoérderung, beson-
ders in Fiithrungspositionen liegen.
Frauen sind nach wie vor unterrepra-
sentiert in Fiilhrungspositionen.

Heterogene Fortbildungs- und
Qualifizierungsangebote

Wie bereits beschrieben, wird die
Bindung zum Mitarbeiter durch Ent-
wicklungsmoglichkeiten erhoht. Dabei
ist zu beachten, dass sich die Fortbil-
dungs- und Qualifizierungsangebote an
den Anforderungsbereichen der Mit-
arbeiter orientieren und dementspre-
chend heterogen gestaltet sind. Hierbei
ist Ricksichtsnahme auf bestimmte
Zielgruppen, wie Schichtarbeiter oder
Teilzeitkrafte, empfehlenswert. Die
Fortbildungsangebote sollten zeitlich
vereinbar sein. Um den Austausch zwi-
schen verschiedenen Altersgruppen
anzuregen, konnen bewusst intergene-
rationale QualifizierungsmafSnahmen
koordiniert werden. Im umgekehrten
Fall konnen auch Weiterbildungen fiir
alle Altersstufen, an den jeweiligen
Vorkenntnissen orientierend, angebo-
ten werden.
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Wegbegleiter

Nachdem Ihr den demografischen Wandel in Eurem Unternehmen im ersten Teil
hinreichend analysiert habt und durch den grofen mittleren Teil passende MaR-
nahmen identifizieren konntet, steht Ihr nun vor dem dritten und letzten Teil der
Demografie-Landkarte.

Jetzt geht es darum, die Malfnahmen zu verwirklichen und die Inhalte im Unter-
nehmen zu verankern und zu vertiefen. In diesem Teil findet Ihr Hilfestellungen
fiir die strategische Implementierung des demografischen Wandels in Eure
Betriebsratsarbeit. Dafiir werden beispielhaft Akteure zur Unterstiitzung Eurer
Interessen, mogliche Finanzierungsmodelle und wissenschaftliche Hintergriinde
vorgestellt.

Nachdem Ihr Euch nun einige MafRnahmen aus
den sechs Demografiefeldern ausgewahlt habt,
sucht Euch fiir Eure Aufgaben die passenden
Wegbegleiter.
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AKkteure zur Unterstiitzung

Hier werden wichtige Akteure vorge-
stellt, die Euch bei den MaRnahmen
zum demografischen Wandel unterstiit-
zen konnen.

Auch wenn eine Hilfestellung auf den
ersten Blick nicht sofort ersichtlich ist,
lohnt sich eine Kontaktaufnahme, um
vielleicht ein individuellen Konzept

fiir das Unternehmen zu erstellen. Die
hier vorgestellten Akteure sind nur eine
Auswahl. Je nach Organisationsstruk-
tur des Unternehmens kénnen entspre-
chend andere in Frage kommen.

Gewerkschaften

Gewerkschaften sind die wichtigsten
Ansprechpartner fiir Betriebsrate bei
der Gestaltung des demografischen
Wandels. Die Verwaltungsstellen die-
nen als erste Anlaufstelle. Durch die
gewerkschaftliche Bildungsarbeit in

Form von Schulungen und Seminaren
werden wichtige Grundlagen und Ideen
vermittelt.

|
Weiterbildungsangebote fiir

Betriebsrate
www.boeckler.de/33753.htm

Informiert Euch iiber das Angebot der
gewerkschaftlichen Bildungsstatten.
Zu bestimmten Themen haben Gewerk-
schaften spezielle Kampagnen erarbei-
tet. Dabei werden spezifische Hilfestel-
lungen in Form von Beratungen und
Einzelfallhilfen angeboten.

|
Zukiinftige Gestaltung von Arbeit

www.inga.de

Am wichtigsten sind an dieser Stelle
die Tarifvertrige zur Demografie, bei
deren Gestaltung die Gewerkschaften
bereits einige Erfolge verbuchen konn-
ten. Herausragende Beispiele sind der
Tarifvertrag der IG BCE ,Lebensarbeits-
zeit und Demografie” und der Tarif-
vertrag der Eisen- und Stahlindustrie.
Weitere Beispiele finden sich auf dem
Plakat. Darunter fallen der Zukunfts-
tarifvertrag Nordmetall von Airbus, der
Tarifvertrag ,Demografie fiir den Nah-
verkehr” und der Haustarifvertrag der
Hamburger Hafen und Logistik AG.

|

Zukunftstarifvertrag zwischen
Nordmetall und IG Metall Hamburg,
Airbus

(siehe Linkliste)

Tarifvertrag Demografie Nahverkehr
(siehe Linkliste)

Externe Partner

Externe Partner sind alle potenziellen
Unterstiitzer aulerhalb der Unterneh-
mensorganisation. Je nach Anforde-
rung konnen sich Betriebsréte an sie
wenden, um gezielte Hilfestellungen
fiir die Umsetzung der Malnahmen im
Unternehmen zu erhalten.

Die Krankenversicherung und Unfall-
versicherung sind strategische Part-
ner fiir das Gesundheitsmanagement,
ebenso wie die Rentenversicherung und
die Berufsgenossenschaft.
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|
Angebot Techniker Krankenkasse

zu Demografiemanagement
(siehe Linkliste)

v Beispiel einer Kooperation zwi-

schen Handwerksbetrieben und
AOK zur Bewaltigung des demo-
grafischen Wandels

www.hand-i.de

Das Integrationsamt hilft bei der Wie-
dereingliederung von Arbeitnehmern
mit Einschrankungen. Die Medien/
Presse, sowie regionale/politische
Akteure kdnnen angesprochen werden,
um das Thema Demografie aufzugreifen
und in die Offentlichkeit zu bringen.
Hierdurch kann der Druck auf den
Arbeitgeber steigen, was zur Zustim-
mung von MaRnahmen fiihren kann.

|
www.demographie-netzwerk.de

Die Agentur fiir Arbeit ist ein Partner
bei der Rekrutierung von Mitarbeitern
und im Besonderen von Fachkraften.
Den Handwerkskammern (HWK) und
den Industrie- und Handelskammern
(IHK) obliegt die Zustandigkeit fiir die
Berufsausbildung. Deshalb sind diese
beiden Akteure wichtige Ansprechpart-
ner fiir den Bereich Fachkraftesiche-
rung, inshesondere bei der Fachkraf-
teausbildung. Auch der Berufsverband
kann ein Ansprechpartner fiir mehrere
Demografiefelder sein. Moglich waren
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Hilfestellungen in den Bereichen

=> Gesundheitsmanagement (S. 17),

=> Arbeitsgestaltung und -organisation
(S.29) und

=> Fachkriftesicherung (S. 61).

|
Handlungshilfen fiir die betriebli-
che Praxis (INQA)

(siehe Linkliste)

Interne Partner

Wie auch schon bei den externen
Partnern gibt es je nach Ma3nahme
verschiedene Akteure, die im Unter-
nehmen als potenzielle Unterstiitzer
in Frage kommen. Der werksarztliche
Dienst ist ein wichtiger Partner im
Bereich des Gesundheitsmanagements,
aber auch fiir eine altersgerechte
Arbeitsgestaltung und -organisation.
Migrationsbheauftragte spielen bei der
Fachkrafterekrutierung und -ausbil-
dung eine wichtige Rolle. Strategisch
sind sie als interne Partner auch fiir
betriebsbedingte Auslandsaktivi-
taten ideale Ansprechpartner. Gleich-
stellungsbeauftragte betreiben fami-
lienbewusste Personalpolitik durch

Frauenforderung in geschlechtsuntypi-
schen Berufsfeldern und in Fiihrungs-
positionen. Relevante Fachabteilungen,
wie beispielsweise Human Resources
konnen ebenfalls strategische Partner
je nach Maflnahme sein.

Um die Unternehmensfiihrung fiir das
Themenfeld Demografie zu sensibilisie-
ren und die Inhalte im Unternehmen zu
verankern und politisch zu gewichten,
kann der Weg {iber Aufsichtsrite, den
Eigentiimer/Inhaber oder die Konzern-
leitung (oder Unternehmensleitung)
gewahlt werden. Nicht zuletzt spielen
die Beschaftigten eine wichtige Rolle,
da sie einerseits wertvolle Anregungen
direkt aus der Praxis geben und Druck
auf entsprechende Entscheidungstra-
ger ausiiben kdnnen.

Bei der Planung und Umsetzung der
ausgewahlten Malinahmen zur Demo-
grafie ist es immer sinnvoll, interne
wie externe Partner fiir das Vorhaben
zu gewinnen und gemeinsam an der
Umsetzung zu arbeiten.

Hans-Bockler-Stiftung

TU Dresden
Zentrum
Demographischer
Wandel

Rostocker Zentrum
zur Erforschung des
Demografischen
Wandels

Frauenhofer IAO
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Bundesanstalt fiir
Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin

Bundesministerium
fiir Bildung und
Forschung

Max-Planck-Institut
fiir demografische
Forschung

Wissenschaftliche Hintergriinde

Seit Jahren beschéaftigen sich mehr
und mehr wissenschaftliche Einrich-
tungen mit dem Thema Demografischer
Wandel. Wenn Ihr mehr zum wissen-
schaftlichen Hintergrund erfahren
wollt, schaut Euch die Homepages an
oder nehmt Kontakt zu den Instituten
auf. Als Experten konnen sie beispiels-
weise mit der Erstellung von Gutachten
helfen.

Im Zentrum Demografischer Wandel
der TU Dresden wird die demografische
Entwicklung mit den dazugehorigen
Ursachen und Folgen erforscht. Ein
Forschungsschwerpunkt liegt in dem
Bereich ,Wirtschaft, Arbeit, Bildung und
Forschung".

|
www.tu-dresden.de/die_tu_dresden/

zentrale_einrichtungen/zdw

Als Forschungsinstitut des DGB liefert
die Hans-Bockler-Stiftung wichtige
Forschungsbeitrage zu aktuellen The-
men rund um die Mitbestimmung.

:
www.boeckler.de

Das Frauenhofer Institut fiir Arbeits-
wirtschaft und Organisation befasste
sich im Rahmen des Wissenschaftsjah-
res 2013 unter dem Motto ,Die Demo-
grafische Chance"” intensiv mit dem
Thema und hat u. a. zwei Umfragen
durchgefiihrt.

!
IAO-Blogreihe zum Wissen-
schaftsjahr 2013

(siehe Linkliste)
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|
Mehr Informationen zum Wissen-
schaftsjahr 2013

www.demografische-chance.de

Rund um die Sicherheit und die
Gesundheit bei der Arbeit forscht die
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin. Die Themenschwer-
punkte sind duferst vielseitig und
umfassen z. B. den Arbeitsschutz,
Berufskrankheiten und Arbeitszeiten.

|
www.baua/forschung.de

Auch ein Blick auf die Homepage des
Bundesministeriums fiir Bildung und
Forschung lohnt sich. Neben Entwick-
lungstrends fiir die Arbeit wird im The-
menbereich ,Energiewende und nach-
haltiges Wirtschaften” ndher auf den
demografischen Wandel eingegangen.

|
www.bmbf.de

Am Mazx-Planck-Institut fiir demogra-
fische Forschung wird in vielfaltigen
Themenfeldern demografische Grund-
lagenforschung betrieben.

!
www.demogr.mpg.de

Ebenfalls werden die Ursachen und
Folgen des demografischen Wandels
am Rostocker Zentrum zur Erforschung
des Demografischen Wandels als ein
Zusammenschluss des Max-Planck-In-
stituts und der Universitat Rostock
erforscht.

-
v www.rostockerzentrum.de
v Ein weiteres Forschungs-

projekt: admire — a3
www.admire-a3.de/projekt

Demografiefonds
der IG BCE

Initiativen vor Ort
priifen

Zusammenschluss mit
anderen Unternehmen
zur Projektumsetzung

Offentliche Forde-

«—— rungen (oft mit
ROHIMERS Eigenbeteiligung)

Stadt/ \
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Kooperation mit
Versicherungen

finanzierungsmodelle @
O
d

Kaffeekasse ;-) Finanzierungsprogramme

der Gewerkschaften

Land

Finanzierungsmodelle

Die Umsetzung von MaRnahmen schei-
tert oft daran, dass keine oder nicht
ausreichend finanzielle Mittel zur
Verfligung stehen. Hier sind einige Bei-
spiele aufgefiihrt, wie die Finanzierung
realisiert werden kann.

Initiativen vor Ort priifen

Bei Eurer Recherche werdet Ihr auf regi-
onale Initiativen stoflen, die iiber Bera-
tungs- und Forderungsmoglichkeiten
informieren.

|
Beispiel dafiir ist die Gemein-
schaftsinitiative fiir NRW

www.arbeit-demografie.nrw.de

Demografiefonds der IG BCE
Der Demografiefonds der IG BCE ist
ein herausragendes Beispiel fiir eine

langfristige Finanzierung von Maf-
nahmen. Der Arbeitgeber zahlt jahrlich
300 € pro Mitarbeiter in den Demo-
grafiefonds ein. Die Betriebsparteien
entscheiden tiber die Verwendung des
Geldes. So kann es beispielsweise fiir
Langzeitkonten, Altersteilzeit oder bei
der Teilrente genutzt werden.

|
Tarifvertrag ,Lebensarbeits-
zeit und Demografie”

(siehe Linkliste)

Kooperation mit Versicherungen
Neben den tiblichen Versicherungen
(Unfallversicherung etc.) kann ein
spezielles Konzept entwickelt wer-
den, was beiderseitig den Arbeitgeber
und den Arbeitnehmer fiir bestimmte
Risiken absichert. Méglich ist ein
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solches Konzept im Zusammenhang
mit Arbeitsschutz und speziellen, der
Gesundheit forderlichen MaRnahmen.

Offentliche Foérderung (oft mit
Eigenbeteiligung)

Auf der 6ffentlichen Ebene werden
Projekte zu bestimmten Themen durch
staatliche Mittel, durch das Land oder
die Kommune geférdert. Solche Férder-
mafRnahmen gehen oft mit einer Eigen-
beteiligung einher. Durch Datenbanken
konnen eventuelle Forderprojekte iden-
tifiziert werden.

Datenbank iiber Forderprojekte
www.foerderdatenbank.de

|
Investitionsbank Sachsen-Anhalt

(siehe Linkliste)

Zusammenschluss mit

anderen Unternehmen zur
Projektumsetzung

Die Grindung eines Betriebskinder-
gartens oder eines Gesundheitsstudios
sind gute Beispiele dafiir, eine Koopera-
tion mit einem anderen Unternehmen
einzugehen. Die Kosten und der Orga-
nisationsaufwand kdnnen so geteilt
werden.

Gewerkschaften bei
Programmen

Zu bestimmten Themengebieten bieten
Gewerkschaften regelmafRig Forde-
rungsprogramme an. Hier lohnt ein
Blick in die Kampagnen und Initiativen
der zustandigen Gewerkschaft.

Finanzierungsmodelle
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Aus dem Archiv Betriebliche Verein-
barungen der Hans-Bockler-Stiftung

Die Hans-Bockler-Stiftung unterhalt ein bedeutendes Archiv von betrieblichen
Vereinbarungen. RegelmaRig werden diese Vereinbarungen zu bestimmten The-
men ausgewertet und diese Auswertungen als Buch oder Broschiire veroffentlicht.
Dabei geht es darum, die folgenden Fragen zu beantworten: Wie haben die Akteure
die wichtigsten Aspekte geregelt? Welche Anregungen geben die Vereinbarungen
fiir die Praxis? Wie dndern sich Prozeduren und Instrumente der Mitbestimmung?
Existieren ungeldste Probleme und offene Fragen?

Im folgenden findet Ihr eine alphabetische Auflistung derjenigen Auswertungen,
die fiir das Thema Demografischer Wandel relevant sind. Diese tauchten bereits im
Kapitel Demografiefelder an den entsprechenden Stellen auf. Beriicksichtigt wur-
den Auswertungen von 2005 bis 2015. Im Internetangebot der Hans-Bochler-Stif-
tung findet Ihr einen direkten Zugang zu allen Auswertungen unter:

= www.boeckler.de/53.htm. Viele der Auswertungen sind dort auch als PDF-Da-
teien erhaltlich.

Zusatzlich zu diesen Auswertungen sind weitere Hilfsmittel und Informationen,
z. B. anonymisierte Ausziige aus den Vereinbarungen, im Internetangebot des
Archivs Betriebliche Vereinbarungen zusammengestellt: & www.boeckler.de/
betriebsvereinbarungen.

Aus dem Archiv Betriebliche Vereinbarungen der Hans-Bdckler-Stiftung

Arbeitsmedizinische Vorsorge
Kiesche, Eberhard (2015)

Seit ihrem Inkrafttreten ihrer Novellie-
rung in 2013 hat die ArbMedVV bewirkt,
dass fiir zahlreiche ungeldste Fragen
und Probleme gesetzliche Vorgaben
geschaffen wurden. Die Interessenver-
tretungen konnten heute Inhalte der
Vereinbarungen zur arbeitsmedizini-
schen Vorsorge viel konkreter und im
Interesse der Beschaftigten regeln und
betrieblich kommunizieren. Sie haben
hinsichtlich der arbeitsmedizinischen
Vorsorge viele rechtliche Handlungs-
moglichkeiten. Sie sollten aktuell mit
Hilfe von Betriebsvereinbarungen das
Recht der Beschaftigten auf Pflicht-,
Angebots- und Wunschvorsorge betrieb-
lich konkretisieren und umsetzen.

Assessment-Center
Hinrichs, Sven (2011)

In einem Assessment-Center (AC) wer-
den Bewerberinnen und Bewerber bei
verschiedenen Einzel- und Gruppenauf-
gaben beobachtet und mit Hilfe einer
Vielzahl von Anforderungskriterien
bewertet. Zahlreiche Varianten zeigen
die wachsende Bedeutung dieses Inst-
ruments. Bewerber werden ausgewahlt,
auf ihre Eignung getestet, Lernerfolge
und Effizienz von QualifizierungsmaR-
nahmen kdonnen gepriift werden etc.
Die Qualitdt des AC-Verfahrens hangt
vor allem davon ab, ob es objektiv,
transparent und zuverlassig ist.
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AT-Angestellte
Breisig, Thomas (2010)

In der vorliegenden Analyse werden
erstmals in groferem Umfang betriebli-
che Vereinbarungen speziell mit Bezug
auf AT-Angestellte ausgewertet. Gezeigt
wird, wie Betriebsparteien Fragen der
Arbeitsbedingungen fiir AT-Angestellte
regeln, Anregungen und Tipps unter-
stiitzen bei der Gestaltung eigener
Vereinbarungen.

Beschaftigte mit Migrationshin-
tergrund integrieren -

Beispiele guter Praxis

Dialken, Michaela (2015)

Die Studie stellt verschiedene Hand-
lungsansatze und Praxisbeispiele aus
Betrieben und Verwaltungen zur Inte-
gration von Beschiaftigten mit Migra-
tionshintergrund vor. Im Mittelpunkt
stehen dabei inshesondere Fragen
der Ausbildung, Beschaftigung und
Weiterbildung.

Beschiftigungssicherung
LaBmann, Nikolai / Rupp, Rudi (2010)

Flexible Arbeitszeiten und die Qualifi-
zierung der Belegschaft stehen bei der
Beschiftigungssicherung haufig im
Vordergrund. Neben beschaftigungs-
sichernden Zusagen finden sich auch
beschaftigungsfordernde MaRnahmen,
z. B. der Erhalt von Ausbildungsplatzen
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oder die Ubernahme von Auszubilden-
den nach der Ausbildung. Auch die
Entfristung befristeter Vertrage und die
Schaffung neuer Arbeitspldtze werden
vereinzelt geregelt. Die Auswertung
zeigt Trends und gibt Hinweise sowie
Anregungen fiir die Gestaltung eigener
Vereinbarungen.

Betriebliche Altersversorgung
LalfRmann, Nikolai / Rohricht, Dietmar
(2010)

Ausgewertet wurden 239 seit dem
Jahr 2002 abgeschlossene betriebliche
Vereinbarungen. Hiervon entfiel der
iiberwiegende Anteil auf das Thema
Entgeltumwandlung. Die Auswertung
gibt einen Uberblick der vielfaltigen
Regelungsmadglichkeiten. Zusammen
mit praktischen Hinweisen und Emp-
fehlungen werden Anregungen fiir
eigene Vereinbarungen geschaffen.

Betriebliche Entgeltpolitik fiir
Frauen und Manner
Jochmann-Do6ll, Andrea / Tondorf,
Karin (2013)

Die Auswertung von 284 betrieblichen
Vereinbarungen zeigt, dass Benachteili-
gungen trotz geschlechtsneutraler For-
mulierungen entstehen kénnen. Posi-
tive Regelungsbeispiele illustrieren,
wie Entgeltdiskriminierung vermieden
werden kann. Mit rechtlich fundier-

ten Checks konnen Betriebs- und

Personalrdte Vereinbarungen auf Dis-
kriminierungspotential untersuchen.
Zwei Fallstudien zur Leistungsvergii-
tung und zur Vergiitung von aufertarif-
lich Beschaftigten zeigen Moglichkei-
ten, wie die Entgeltpraxis gestaltet und
tiberwacht werden kann.

Betriebliche Kompetenz-
entwicklung: Regelungen in
Betriebsvereinbarungen
Schwarzmeier, Anja (2009)

Ausgewertet wurden 11 Vereinbarungen
aus den Jahren 2000 bis 2007. In den
vorliegenden Vereinbarungen regeln
die Betriebsparteien zur Personalent-
wicklung vor allem Mitarbeitergespra-
che/Potentialanalyse, Training on the
Job und Job Rotation.

Betriebliche Weiterbildung
Busse, Gerd (2012)

Themen und Formen von Weiterbildung
verandern sich: Neben rein fachlichen
Qualifikationen geht es heute vermehrt
um methodische und personale Kom-
petenzen. Neben traditionelle Vermitt-
lungsformen wie Kurse, Seminare und
Veranstaltungen treten zunehmend
arbeitsplatznahe Konzepte wie E-Lear-
ning, Coaching oder Job Rotation. Qua-
lifizierung wird ,entformalisiert”, Arbei-
ten und Lernen gehen ineinander iiber.
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Betrieblichen Qualifizierungs-
bedarf ermitteln
Heidemann, Winfried (2012)

In der Untersuchung werden 67 betrieb-
liche Vereinbarungen aus 30 Branchen
ausgewertet. In ihnen dominieren die
Verfahren zur Feststellung des indi-
viduellen Qualifizierungsbedarfs der
Beschiftigten, weil hier die Mitbestim-
mungsrechte des Betriebsrates bei
Personalfragen und zur Weiterbildung
greifen. Aulerdem gibt es hierzu auch
tarifvertragliche Regelungen, die durch
betriebliche Vereinbarungen konkre-
tisiert werden. Qualifizierungsbedarf
im Hinblick auf den demografischen
Wandel im Betrieb und den mdéglichen
Fachkraftemangel zu ermitteln hat in
den Vereinbarungen aber bisher kaum
Niederschlag gefunden.

Betriebliches
Eingliederungsmanagement
Romahn, Regine (2010)

Das betriebliche Eingliederungsma-
nagement (BEM) wurde im Jahr 2004
gesetzlich verankert. Ziel ist, die
Gesundheit und Arbeitsfahigkeit der
betroffenen Beschaftigten so schnell
wie moglich wieder herzustellen. Auch
vorbeugende Maflnahmen sollen ergrif-
fen werden. Daher miissen betriebliche
Strukturen geschaffen werden, die
gezielt die Beschaftigten erreichen. Die
freiwillige Teilnahme, Vertraulichkeit
und der Datenschutz sind besonders

wichtige Aspekte, die geregelt werden
miissen, um den Erfolg der Manahmen
nicht zu beeintrachtigen.

Betriebliches Eingliederungs-
management in Grof3betrieben
Giesert, Marianne / Wef}ling, Adelheid
(2012)

In vier Fallstudien zeigen die Autorin-
nen wie ein BEM-System entwickelt
werden kann. Beteiligte berichten iiber
ihre Erfahrungen, ebenso kommen
BEM-Berechtigte selbst zu Wort. Gebo-
ten werden praktische Hinweise und
Anregungen fiir die Umsetzung und
Entwicklung eines BEM-Systems.

Betriebliches
Gesundheitsmanagement
Kiesche, Eberhard (2013)

Die notwendigen betrieblichen Aktivi-
taten unter dem Dach des Betrieblichen
Gesundheitsmanagements zusammen-
zufiihren; Arbeitsschutz, betriebliche
Gesundheitsforderung und Betriebliches
Eingliederungsmanagement ganzheitlich
und systematisch als Managementansatz
zu erkennen und kontinuierlich zu verbes-
sern. Hierfiir haben die Betriebsparteien
in letzter Zeit verstarkt wegweisende
Rahmenvereinbarungen abgeschlossen.
Die Auswertung von 125 Vereinbarun-
gen zeigt, wie betriebliche Akteure das
Thema aufgreifen und gibt Hinweise fiir
die Gestaltung eigener Vereinbarungen.
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Betriebsvereinbarung zu unter-
nehmenseigenen Wissensdaten-
banken (Wikis)

Skowronek, Andreas (2011)

Unternehmenswikis eignen sich fiir
das Beschreiben von Prozessen, zum
Protokollieren von Meetings, zur Pla-
nung von Projekten, zur Verwaltung
von To-Do-Listen oder als Grundlage
von Handbiichern zum betrieblichen
Qualitatsmanagement. Sie erleichtern
betriebliches Wissensmanagement
und betriebsinternen Wissenstrans-
fer. Ein Unternehmenswiki ist dann
erfolgreich, wenn es von der Beleg-
schaft weitestgehend akzeptiert wird.
Regeln der Kommunikation in einem
Wiki, das Verhaltnis zum betrieblichen
Vorschlagswesen und Schulungen
sind einige Themen mit denen sich
Betriebs- und Personalrite befassen
miissen. Die Kurzinformation gibt erste
Hinweise zum Thema.

Bildungszeitkonten: Betriebliche
Verbreitung und Beispiele
Heidemann, Winfried (2015)

Regionale Qualifizierungs- und Bil-
dungstarifvertrage fiir die Metall- und
Elektroindustrie vom Friithjahr 2015
ermoglichen neben der bisher schon
bekannten Freistellung ohne Beziige
fir personliche Weiterbildung jetzt
auch eine Teilzeitarbeit von bis zu sie-
ben Jahren Dauer fiir diesen Zweck.

Ziel der Tarifvertrage ist sowohl die
Verwirklichung individueller Bildungs-
wiinsche als auch ein Beitrag gegen
drohenden Fachkraftemangel. Konkre-
tisierungen erfolgen in Betriebsverein-
barungen. Anregungen finden sich in
dieser Auswertung.

Chancengleich und
familienfreundlich

Maschke, Manuela / Zurholt, Gerburg
(2013)

Inzwischen liegen 158 Betriebs- und
Dienstvereinbarungen zu diesem
Thema vor. Regelungen fiir familien-
freundlichere Arbeitszeiten, Unter-
stlitzung bei der Kinderbetreuung sind
mittlerweile keine Seltenheit mehr.
Auch Weiterbildungsmoglichkeiten und
die Férderung weiblicher Nachwuchs-
fihrungskrafte wurden verbessert.

Diskontinuierliche
Schichtsysteme

Grzech-Sukalo, Hiltraud / Hanecke, Ker-
stin (2011)

Die Auswertung von 105 Vereinbarun-
gen zu diskontinuierlichen Schicht-
systemen aus 28 unterschiedlichen
Branchen der Jahre 1979 bis 2009 zeigt
die Bandbreite der Regelungsmoglich-
keiten und gibt Anregungen fiir die
Gestaltung eigener Vereinbarungen.
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Duales Studium: Betriebliche
Ausbildung und Studium
Busse, Gerd (2009)

Die Auswertung von betrieblichen Ver-
einbarungen zum dualen Studium gibt
einen Uberblick iiber die einschldgigen
Regelungsaspekte: den Status der dual
Studierenden im Betrieb, Entgeltfragen,
Arbeitszeiten sowie die Ubernahme in
ein Arbeitsverhiltnis nach Beendigung
des Studiums. Sie gibt Hinweise, wie
sich bestimmte Sachverhalte klarer
regeln lassen und zeigt Mdglichkeiten
auf, die bislang eher schwache Rolle
der betrieblichen Interessenvertretung
bei der Gestaltung und Umsetzung des
Regelungswerks zum dualen Studium
zu starken.

Eingliederung von
Leistungsveranderten
Romahn, Regine (2007)

Auswertung von 156 Betriebs- und Dienst-
vereinbarungen zur Integration und zum
betrieblichen Eingliederungsmanage-
ment (BEM) von Schwerbehinderten, von
Behinderung Bedrohten und Langzeit-
erkrankten. Haufig werden die Themen
Stellenbesetzung, Beschaftigung, Leis-
tungsbeurteilung und Kiindigung gere-
gelt. Weitere Regelungsbereiche beziehen
sich auf die Gestaltung der Arbeit, des
Arbeitsplatzes und der Arbeitszeit sowie
betrieblicher Aufgaben im Rahmen der
Rehabilitation und Wiedereingliederung
und auf die Barrierefreiheit.

E-Learning im Betrieb
Heidemann, Winfried (2012)

43 Vereinbarungen zu den verschiede-
nen Formen von E-Learning. Einsatz
von Lernprogrammen; Regelungen zu
Learning-Management-Systemen und
Lernplattformen; eine kleinere Zahl
thematisiert Wissens- und Skill-Ma-
nagement oder die neuen “Social
Media". Die Regelungen befassen sich
im Einzelnen mit Zielen von Program-
men und technischen Einrichtungen,
Rahmenbedingungen des Lernens

mit technischen Systemen, Qualitéts-
merkmalen von Lernprogrammen,
Leistungs- und Ergebniskontrollen
und Datenschutz sowie der Beteiligung
des Betriebsrates an den betrieblichen
Verfahren.

Entgeltfortzahlung im
Krankheitsfall
Maschke, Manuela (2012)

Die gesetzlichen Regelungen zur Ent-
geltfortzahlung wurden in einigen
Tarifvertrdgen weiter verbessert in
Form von Krankengeldzuschiissen.
Wenn kein Tarifvertrag vorhanden ist,
kann auch eine Betriebsvereinbarung
abgeschlossen werden, in der einzelne
Aspekte eines Krankengeldzuschusses
geregelt werden. In der Untersuchung
werden Hintergriinde und einige
betriebliche Beispiele erlautert.



86

Entwicklung von
Fiihrungskraften
Breisig, Thomas (2013)

Unternehmen und Betriebe setzen
besondere Instrumente ein, um Fahig-
keiten ihrer Fiihrungskrafte zu erken-
nen, zu entwickeln und zu beurteilen.
Eine wichtige Rolle spielt die Poten-
zialermittlung. Man versucht heraus-
zufinden, ob sich Nachwuchskrafte
bei entsprechender Unterstiitzung zur
Ubernahme einer Fiithrungsposition
eignen. Es gibt auch Beurteilungsver-
fahren, bei denen Beschiftigte eine
Riickmeldung geben, wie sie das Fiih-
rungsverhalten ihrer Vorgesetzten
wahrnehmen.

Flexible Arbeitszeit

- Langzeitkonten

Boker, Karl-Hermann / Lindecke, Chris-
tiane (2012)

Gestaltungsfragen stellen sich in
besonderem Maf3e bei Konten, die iiber
Jahre oder Jahrzehnte laufen. Welche
Verfahren haben sich etabliert? Gibt

es Zinsen und welche Entnahmemag-
lichkeiten kommen vor? Was passiert
wenn der Arbeitgeber pleite ist oder
Beschiftigte das Arbeitsverhaltnis
kiindigen? Die Auswertung von 121 Ver-
einbarungen zeigt anhand zahlreicher
Beispiele die Bandbreite der Regelungs-
moglichkeiten und gibt Anregungen fiir
die Gestaltung eigener Betriebs- und
Dienstvereinbarungen.

Flexible Arbeitszeit
— Vertrauensarbeitszeit
Klein-Schneider, Hartmut (2007)

Stichworte: Verhinderung der Uberlas-
tung der Arbeitnehmer; Anerkennung
der erbrachten Arbeitsleistung; Einhal-
tung der Arbeitsschutzgesetze. Es ist
empfehlenswert, gerade die Erfassung
der Arbeitszeit zu erhalten — als ein
Instrument zur Einflussnahme bei
UbermafRiger Belastung.

Flexible Arbeitszeiten
— Kontenmodelle
Hamm, Ingo (2013)

Die aktualisierte Auswertung von 396
Betriebs- und Dienstvereinbarungen
zeigt, dass betriebliche Akteure sehr
verschieden regeln, wie der Einfluss
der Beschiftigten auf die Kontenstande
gesichert werden kann, welche Grenz-
werte gesetzt sind und wie deren Ein-
haltung gewahrleistet wird.

Flexible Arbeitszeiten im Betrieb
Lindecke, Christiane (2008)

Diese Fallstudie wertet eine Befragung
von Betriebs- und Personalrdten sowie
Arbeitgebervertretern in zehn Betrie-
ben aus. Vor dem Hintergrund bereits
abgeschlossener Betriebs- und Dienst-
vereinbarungen dokumentiert sie Mit-
bestimmungs- und Gestaltungsmaog-
lichkeiten zu Vertrauensarbeitszeit,
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Langzeitkonten und flexiblen
Arbeitszeiten.

Flexible Schichtsysteme
Grzech-Sukalo, Hiltraud / Hanecke, Ker-
stin (2010)

Neben der Einrichtung von Arbeitszeit-
konten als Mittel der Flexibilisierung
von Schichtarbeit sind Instrumente wie
Gleitzeit oder Arbeitszeitkorridore in
der Praxis vorzufinden. Es konnen auch
Kombinationen von Modellen ange-
wandt werden. Wichtig bleibt bei der
Flexibilisierung von Schichtsystemen,
diese so zu gestalten, dass Mitarbeiter-
wiinsche und -bediirfnisse nicht hinter
den betrieblichen Belangen stehen.
Zudem ist bei der Gestaltung dieser
Schichtsysteme immer der Gesund-
heitsschutz zu beriicksichtigen. Dazu
gehoren auch die durch das Gesetz vor-
gegebenen arbeitswissenschaftlichen
Empfehlungen.

Freistellungen zur Pflege
und Betreuung
ReuyR, Stefan (2015)

Wie kdnnen Betriebs- oder Dienstver-
einbarungen aussehen, die Rahmen-
bedingungen fiir die Vereinbarkeit
von Pflege und Beruf schaffen? Wel-
che Inhalte bereits heute in einigen
Unternehmen geregelt werden und wo
noch Erganzungsbedarfe bestehen,
zeigt die Auswertung betrieblicher

Vereinbarungen. Zudem werden
wesentliche gesetzliche Regelungen
vorgestellt und Empfehlungen fiir eine
tragfahige Betriebs- oder Dienstverein-
barung gegeben.

Gefahrdungsbeurteilungen
Romahn, Regine (2013)

Systematisch Gefahrdungen ermitteln
und beurteilen, gehort zu den gesetz-
lichen Pflichten des Arbeitgebers. Die
Konzepte, Verfahren und anzuwenden-
den Methoden sind jedoch nicht vorge-
schrieben. Betriebs- und Personalrate
haben bei der Gestaltung vielfaltige und
weit reichende Beteiligungs- und Mit-
bestimmungsrechte. Grundlage dieser
aktualisierten Auswertung sind insge-
samt 88 Vereinbarungen — davon 52 zu
Gefdahrdungsbeurteilungen allgemein
nach dem Arbeitsschutzgesetz und 36
nach der Bildschirmarbeitsverordnung.

Gelebte Chancengleichheit im
Betrieb
Pfahl, Svenja / ReuyR, Stefan (2008)

Acht Fallstudien zu betrieblichen
Vereinbarungen und MaRnahmen zur
Gleichstellung bzw. zur Vereinbarkeit
von Beruf und Familie. Betriebliche
Akteure informieren dariiber, wie die
Vereinbarungen in die Praxis umge-
setzt und gestaltet werden konnen.
Sie beschreiben ihre Erfolge, aber
auch die jeweiligen Schwierigkeiten,
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Verzogerungen und Hemmnisse — und
deren Losung.

Gestaltung des Ubergangs in den
Ruhestand
Riegel, Hans / Rohricht, Dietmar (2013)

Wie kénnen Beschiaftigte das Renten-
alter bei guter Gesundheit erreichen?
Wie konnen individuelle Wiinsche
beriicksichtigt werden? Wer bezahlt?
Auch nach dem Ende der staatlichen
Forderung wird Altersteilzeit genutzt.
Tarifvertragliche Regelungen zum
demografischen Wandel sehen wei-
tere Wege vor. Die Auswertung von

124 Betriebs- und Dienstvereinbarun-
gen der Jahre 1972 bis 2011 zeigt, wie
betriebliche Akteure Ubergénge in den
Ruhestand regeln, welche Trends beste-
hen und sie gibt Anregungen fiir die
Gestaltung eigener Vereinbarungen.

Gestaltung von Arbeitsstitten
durch Mitbestimmung
Kiper, Manuel (2013)

Die Anforderungen an Arbeitsstatten
sind in der 2004 grundlegend gednder-
ten Arbeitsstattenverordnung offener
formuliert als zuvor. Dadurch eroff-

nen sich fiir Interessenvertretungen
wesentlich mehr Moglichkeiten der
Einflussnahme. Allerdings miissen
Betriebs- und Personalrate auch die
gesicherten arbeitswissenschaftlichen
Erkenntnisse, Arbeitsstattenrichtlinien

und die neuen Technischen Regeln fiir
Arbeitsstatten beachten.

Insolvenzschutz von
Langzeitkonten
Boker, Karl-Hermann (2009)

Das Ansparen von Arbeitszeiten auf
Langzeitkonten sollte vor dem Hinter-
grund gegenwartig mangelnder Insol-
venzsicherungen in vielen Fallen gut
tiberlegt werden. Damit Langzeitkonten
fiir eine breite Masse der Arbeitneh-
mer/innen attraktiv werden, miissen
die Sicherungsmafinahmen und -ver-
einbarungen deutlich verbessert wer-
den. Checklisten fassen wesentliche
Aspekte und Regelungspunkte zum
Insolvenzschutz zusammen.

Integrating Foreign National
Employees

Akin, Semiha / Ddlken, Michaela /
Monz, Leo (2007)

In englischer Sprache. 28 german
Company Agreements on co-operative
behaviour and equal opportunities
signed between 1994 - 2002. The Agree-
ments focus on preventative measures
as well as how to deal with complaints
if discrimination takes place. Other
points include rules on how to make
people more aware of intercultural
issues and how to improve opportuni-
ties for foreign employees.
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Konjunkturbedingte Kurzarbeit
Bispinck, Reinhard / LaRmann, Nikolai
/ Rupp, Rudi (2010)

Die Auswertung betrieblicher Verein-
barungen zeigt aktuelle Regelungs-
trends zur Gestaltung konjunktur-
bedingter Kurzarbeit und wie betriebli-
che Akteure das Thema bis Mitte 2010
aufgreifen. Im Focus der Auswertung
steht auch die Thematik der Qualifizie-
rung wahrend der Kurzarbeit. Erganzt
wird die Auswertung betrieblicher
Regelungen durch die Auswertung
tarifvertraglicher Regelungen.

Kontinuierliche Schichtsysteme
Grzech-Sukalo, Hiltraud / Hanecke, Ker-
stin (2012)

Fiir die Beschaftigten kann Nacht- und
Schichtarbeit negative Auswirkungen
haben, z.B: physiologische Belastun-
gen und sozial ungiinstige Arbeits-
zeiten. Deshalb ist eine ergonomisch
glinstige Gestaltung kontinuierlicher
Schichtsysteme wichtig. Das stellt hohe
Anforderungen an die Schichtplange-
stalter und die betrieblichen Parteien.
Die Auswertung von 43 Vereinbarun-
gen der Jahre 1989 bis 2008 zeigt die
Bandbreite der Regelungsmoglichkei-
ten und gibt Anregungen fiir eigener
Vereinbarungen.

Krankenriickkehrgesprache und
Fehlzeitenmanagement
Kiesche, Eberhard (2011)

Die vorliegende Auswertung von
Betriebs- und Dienstvereinbarungen
zeigt, wie problematisch, umfangreich
und unterschiedlich die Betriebspar-
teien das duflerst umstrittene Instru-
ment der Krankenriickkehrgesprache
geregelt haben. Praktische Hinweise
bieten Hilfestellung zur rechtlichen
Bewertung vieler offener Fragen, zu
grundsatzlichen Moglichkeiten der
Einflussnahme der Interessenver-
tretung und zur Gestaltung eigener
Vereinbarungen.

Managing Diversity
Dilken, Michaela (2012)

Im Zuge der demografischen Ent-
wicklung und der Globalisierung von
Markten und Standorten werden Beleg-
schaften vielfaltiger. Menschen ver-
schiedener Herkunft, Kultur oder Fach-
kompetenz, unterschiedlichen Alters
oder Geschlechts arbeiten zusammen.
Managing Diversity bedeutet, die Viel-
falt dieser Beschaftigten im Unterneh-
men als wertvolle Ressource zu sehen.
Vereinbarungen aus dem Personalma-
nagement, der Aus- und Weiterbildung
und zu einzelnen Gruppen, wie Leis-
tungsveranderten, Eltern oder Beschaf-
tigten mit Migrationshintergrund, wer-
den einbezogen.



90

Mobile Arbeit
Vog], Gerlinde / Nies, Gerd (2013)

Mobile Arbeit zu gestalten, ist ein rela-
tiv junges Thema. Die Auswertung von
96 Betriebs- und Dienstvereinbarungen
zeigt wie Betriebs- und Personalrite
das Thema aufgreifen. Telearbeit,
Dienstreisen, Arbeit beim Kunden

und Entsendung sind wichtige Rege-
lungsaspekte. In zehn Unternehmen
wurden zudem betriebliche Akteure
befragt. Gezeigt wird die Bandbreite
moglicher Regelungen. Sie konnen
Anregungen geben, um die zahlreichen
noch offenen Fragen anzugehen.

Occupational Health Policy
Groben, Ferdinand (2006)

In englischer Sprache. This publica-
tion is based on 90 German company
and framework agreements relating to
health at the workplace. An examina-
tion is made of how undertakings and
administrations deal with the issue of
health. The publication illustrates how
company regulations can improve the
chances of successfully implemen-
ting occupational health policies. The
agreements, however, also highlight
weaknesses: the systematic implemen-
tation of health promotion is still too
rare. In particular, not enough attention
is given to behavioural prevention and
work organisation. Employee invol-
vement is an aspect which also leaves
room for improvement.

Personalauswahl und
Auswahlrichtlinien
Hinrichs, Sven (2011)

Die vorliegende Auswertung von 109
Betriebs- und Dienstvereinbarungen
zeigt, wie vielfaltig die Betriebsparteien
Personalauswahl und Auswahlkriterien
geregelt haben. Einen Schwerpunkt
bilden die umfangreichen Beteiligungs-
moglichkeiten der Interessenvertretung
bei der Entwicklung und Kontrolle der
Stellenausschreibung sowie bei Bewer-
bungs- und Auswahlverfahren.

Personalfithrung, -forde-
rung und -entwicklung fiir
AT-Angestellte

Breisig, Thomas (2009)

Die vorliegende Kurzauswertung ana-
lysiert speziell Konzepte der Personal-
fihrung und -beurteilung sowie die
Forderung und Personalentwicklung
von AT-Angestellten.

Personalvermittlung im internen
Arbeitsmarkt
Miihge, Gernot (2015)

Die interne Personalvermittlung stellt
auch Betriebs- und Personalrate vor
eine anspruchsvolle Aufgabe. In dieser
Auswertung geht es um verschiedene
Organisationsmodelle der internen
Arbeitsvermittlung, das Zusammen-
spiel mit weiteren Instrumenten zur
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Beschaftigungssicherung sowie den
Schutz der Beschiftigten vor Risiken und
Belastungen, die mit Stellenabbau und
Vermittlung verbunden sein konnen.

Qualifizierung wahrend
Kurzarbeit
Heidemann, Winfried (2010)

Fir diese Analyse wurden 5 betrieb-
liche Vereinbarungen der Jahre
2008/2009 vorwiegend aus produzie-
renden Betrieben ausgewertet. Die Ver-
einbarungen treffen unterschiedlich
detaillierte Regelungen zu folgenden
Aspekten: Ziele der Verbindung von
Qualifizierung mit Kurzarbeit, Lage und
Verteilung der Ausfallzeiten, Zuschiisse
zum Kurzarbeitergeld, Information

der Betroffenen im Betrieb, Inhalte der
Qualifizierung, Beteiligungsrechte des
Betriebsrats sowie erganzende Zusa-
gen des Arbeitgebers hinsichtlich des
Ausschlusses von betriebsbedingten
Kiindigungen.

Restrukturierungsprozesse in
Betrieben und Unternehmen
Rupp, Rudi (2012)

Die Auswertung von 146 Betriebs- und
Dienstvereinbarungen zeigt, dass es
einigen Betriebsraten gelungen ist, Ver-
einbarungen im Interesse der Beschaf-
tigten bereits im Vorfeld geplanter
Restrukturierungen zu treffen. Themen
wie Beschéftigungsfahigkeit, berufliche

Mobilitdt und Gesundheitsschutz wer-
den in jiingster Zeit immer haufiger,
wenn auch noch in zu geringem MafRe.

Teilzeitarbeit
Biintgen, Maria (2013)

Diese aktualisierte Auswertung von 107
Betriebs- und Dienstvereinbarungen
zeigt, wie die betrieblichen Akteure das
Thema aufgreifen. Flexible Teilzeit-
formen und Fragen zu Entgelt, Urlaub
sowie Mehrarbeit sind wichtige Rege-
lungsaspekte. Deutlich werden auch die
Einflussmoglichkeiten auf die betriebli-
che Personalpolitik.

Trendbericht: Skill-Datenbanken
Busse, Gerd (2014)

Inzwischen existiert eine neue Gene-
ration hochkomplexer Personalinfor-
mationssysteme mit integrierten
Skill-Datenbanken, die sich fiir unter-
schiedliche Zwecke nutzen lassen:
neben den klassischen Einsatzfeldern
der Personalentwicklung und Personal-
einsatzplanung etwa fiir Zielvereinba-
rungen und Leistungsbeurteilungen,
fiir die langerfristige Personalplanung
sowie fiir die jahrlichen Gehaltsanpas-
sungen. Durch die heute hochentwi-
ckelten Mdglichkeiten solcher Systeme
zur Sammlung und Vernetzung der
unterschiedlichsten Daten entsteht
dabei zunehmend die Gefahr eines
“schwarzen Mitarbeiterdatenlochs”.
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Ubernahme und Beschiftigung
von Auszubildenden
Busse, Gerd (2009)

Ausgewertet wurden 134 betriebliche
Vereinbarungen aus den Jahren

1988 bis 2008. Insgesamt zeigen die
untersuchten Vereinbarungen, dass
Ubernahme in ein Beschéaftigungs-
verhaltnis sowohl sehr umfangreich
als auch sehr detailliert geregelt wird.
Auch die Beteiligung des Betriebs- oder
Personalrates am Verfahren wird im
Allgemeinen klar festgelegt. Hinweise
auf die Informations-, Anhdrungs-,
Beratungs- und Mitbestimmungsrechte
der Arbeitnehmervertretung gehoren
zum festen Bestandteil der meisten
Vereinbarungen.

Umgang mit Nichtraucherschutz
im Betrieb
Kiper, Manuel (2011)

Neuer und eher erhohter Regelungs-
bedarf ergibt sich daraus, dass die
gesetzlichen Bestimmungen ausfiil-
lungsbediirftig geblieben sind. Betrieb-
liche Vereinbarungen zum Nichtrau-
cherschutz bemiihen sich, mdgliche
Konflikte zwischen nicht rauchenden
und rauchenden Beschéftigten zu
entschéarfen.

Umgang mit psychi-
schen Belastungen und
Fehlbeanspruchungen
GeiBler, Heinrich (2011)

In Unternehmen und Verwaltungen

ist psychische Fehlbelastung weitge-
hend kein Thema mit dem man sich
offensiv beschaftigt. Das legen auch die
wenigen betrieblichen Vereinbarungen
nahe, die uns hierzu vorliegen. Umso
interessanter ist es, was die vorhan-
denen betrieblichen Vereinbarungen
aufzeigen. Fiir die Analyse wurden 15
betriebliche Vereinbarungen der Jahre
1998 bis 2010 ausgewertet. Es wird
gezeigt, welche Regelungstrends zur
Gestaltung des Themas Psychische
Fehlbelastungen bestehen und wie die
betrieblichen Akteure vorgehen.

Umsetzung der DGUV
Vorschrift 2
Kiper, Manuel (2015)

Seit dem Jahr 2011 gilt die DGUV Vor-
schrift 2. Details fiir die sicherheits-
technische und arbeitsmedizinische
Grundbetreuung sowie fiir die betriebs-
spezifische Betreuung werden unter
Mitbestimmung des Betriebsrates gere-
gelt. Fiir die Analyse wurden 11 betrieb-
liche Vereinbarungen der Jahre 2011 bis
2013 ausgewertet.
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Urlaubsgrundsatze und
Urlaubsplanung

Neuhaus, Markus / Heidemann, Ralf
(2015)

Fir die Analyse wurden 77 betriebliche
Vereinbarungen der Jahre 1968 bis 2014
ausgewertet.

Vorgezogener Ruhe-

stand: Altersteilzeit und
Lebensarbeitszeitkonten
Campagna, Sebastian / Maschke, Manu-
ela (2014)

Bis vor wenigen Jahren wurde hiufig
Altersteilzeit gewahlt, meist im Block-
modell. Zwar gibt es den staatlichen
Zuschuss hierfiir seit 2009 nicht mehr,
in Tarifvertrdgen und betrieblichen
Vereinbarungen wird Altersteilzeit
jedoch weiterhin vereinbart. Inzwi-
schen riicken andere Instrumente wie
z. B. Lebensarbeitszeitkonten starker

in den Vordergrund. Haufig werden
Arbeitszeitkonten jedoch ausschlief3-
lich von den Beschéftigten “gefiillt” und
finanziert. Neben diesen Aspekten wid-
men wir uns auch betriebswirtschaft-
lichen Aspekten. Schutz der Guthaben
vor Insolvenz, Fragen der Finanzierung,
Risiken und bilanzrelevante Themen
werden erlautert.

Zukunftsfahige Gesundheits-
politik im Betrieb
Giesert, Marianne (2010)

Fallstudien von sieben Unternehmen/
Verwaltungen zu Arbeits- und Gesund-
heitsschutz, zum Betrieblichen Einglie-
derungsmanagement, der Betrieblichen
Gesundheitsforderung bis hin zum
Gesundheitsmanagement. Erldutert
werden die Strategien zur Umsetzung
aus der Sicht von Betriebsraten und
Fihrungskraften, wie Beschaftigte
beteiligt und MaRnahmen durchgefithrt
wurden. Sofern vorhanden, werden
auch die betrieblichen Vereinbarungen
vorgestellt sowie Erfolgsfaktoren und
storende Aspekte benannt.
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Ubersicht — Rechtliche Grundlagen

fiir die Betriebsratsarbeit

Informationsrechte

BetrVG § 80 (1) 1 Allgemeines Informationsrecht zur Durchfithrung der Aufga-
ben des BR

BetrVG § 90 (2) Informations- und Beratungsrecht bei Neu- und Umbauten,
geplanten neuen technischen Anlagen, Arbeitsverfahren und Arbeitsplatzen
BetrVG § 89 (2) Information und Beratung des Betriebsrates durch den Arbeit-
geber und die zustandigen Behdrden und Berufsgenossenschaften

BetrVG § 89 (5,6) Aushidndigung von Niederschriften {iber Untersuchungen,
Besichtigungen und Besprechungen, Unfallanzeige

Beratungsrechte — Zusammenarbeit

BetrVG § 89 (4), ASiG § 11 Teilnahmerecht des Betriebsrates am Arbeitsschutz-
ausschuss und/oder Besprechungen mit den Sicherheitsbeauftragten

BetrVG § 89 (1) Verpflichtung zur Unterstiitzung der Behérden und
Berufsgenossenschaften

ASIiG § 9 (1) Verpflichtung der Betriebsarzte und der Fachkrafte fiir Arbeits-
sicherheit zur Zusammenarbeit, Information und Beratung

BetrVG § 88 Freiwillige Betriebsvereinbarungen zur Regelung

zusatzlicher Malnahmen zur Verhiitung von Arbeitsunfillen und
Gesundheitsschadigungen

Mitbestimmungsrechte

BetrVG § 87 (1) Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Rege-

lung nicht besteht, in folgenden Angelegenheiten mitzubestimmen:

1. Fragen der Ordnung des Betriebs und des Verhaltens der Arbeitnehmer im
Betrieb;

2. Beginn und Ende der tdglichen Arbeitszeit einschliefllich der Pausen sowie
Verteilung auf die einzelnen Wochentage;

3. voriibergehende Verkiirzung oder Verlangerung der betriebsiiblichen
Arbeitszeit

4. Zeit, Ort und Art der Auszahlung der Arbeitsentgelte;

5. Aufstellung allgemeiner Urlaubsgrundsétze und des Urlaubsplans sowie
die Festsetzung der zeitlichen Lage des Urlaubs fiir einzelne Arbeitnehmer,
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wenn zwischen dem Arbeitgeber und den beteiligten Arbeitnehmern kein
Einverstandnis erzielt wird;

6. Einfiihrung und Anwendung von technischen Einrichtungen, die dazu
bestimmt sind, das Verhalten oder die Leistung der Arbeitnehmer zu
iiberwachen,;

7. Regelungen iiber die Verhiitung von Arbeitsunfallen und Berufskrankheiten
sowie iiber den Gesundheitsschutz im Rahmen der gesetzlichen Vorschrif-
ten oder der Unfallverhiitungsvorschriften;

8. Form, Ausgestaltung und Verwaltung von Sozialeinrichtungen, deren
Wirkungsbereich auf den Betrieb, das Unternehmen oder den Konzern
beschrankt ist;

9. Zuweisung und Kiindigung von Wohnraumen, die den Arbeitnehmern mit
Riicksicht auf das Bestehen eines Arbeitsverhaltnisses vermietet werden,
sowie die allgemeine Festlegung der Nutzungsbedingungen;

10. Fragen der betrieblichen Lohngestaltung, insbesondere die Aufstellung von
Entlohnungsgrundsatzen und die Einfithrung und Anwendung von neuen
Entlohnungsmethoden sowie deren Anderung;

11. Festsetzung der Akkord- und Pramiensatze und vergleichbarer leistungsbe-
zogener Entgelte, einschlieflich der Geldfaktoren;

12. Grundsatze iiber das betriebliche Vorschlagswesen;

13. Grundsatze iiber die Durchfiihrung von Gruppenarbeit; Gruppenarbeit
im Sinne dieser Vorschrift liegt vor, wenn im Rahmen des betrieblichen
Arbeitsablaufs eine Gruppe von Arbeitnehmern eine ihr ibertragene
Gesamtaufgabe im Wesentlichen eigenverantwortlich erledigt.

BetrVG § 97 (1) 2 Mitbestimmung bei Regelungen zur Arbeitszeit/Pausen

BetrVG § 91 Korrigierende Mitbestimmung zur Abwendung, Milderung, Aus-

gleich von Nachteilen bei Anderung von Arbeitsplitzen, Arbeitsabliufen,

Arbeitsumgebung bei Verstofl gegen gesicherten arbeitswissenschaftlichen

Erkenntnisse und besonderer Belastung

BetrVG § 99 Mitbestimmung personell EinzelmafRnahmen bei Ernennung

Fachkraft fiir Arbeitssicherheit, Betriebsarzt, Sicherheitsbeauftragte als

Arbeitnehmer/-innen

BetrVG § 98 Mitbestimmung bei Durchfithrung betrieblicher Bildung/

Unterweisung

BetrVG §111/112 Betriebsdnderung/Sozialplan bei umfangreichen betrieblichen

Veranderungen, Interessenausgleich ist moglich

BetrVG § 77 Abschluss von Betriebsvereinbarungen zu gemeinsamen

Beschliissen
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Linkliste

Handbuch fiir Organisationsuntersuchungen und Personalbedarfsermittlung des
Bundesministeriums des Inneren:
- http://www.orghandbuch.de/OHB/DE/Organisationshandbuch/node.html

Alternder Betriebsrat: < http://www.boeckler.de/54037_54075.htm

Beispiele eines umfassenden Gesundheitsmanagements:
= http://www.boeckler.de/cps/rde/xchg/hbs/hs.xs1/35929_37520.htm

Vereinbarung iiber Beurteilung psychischer Gefahrdungen der IG Metall:
= https://www.gut-in-rente.de/informiert-sein/unsere-guten-beispiele/
daimler-duesseldorf

Beispiel von Miele in Oelde:

- https://www.gut-in-rente.de/informiert-sein/unsere-guten-beispiele/
ende-des-fliessbandes-bei-miele-in-oelde

Beispiel von ThyssenKrupp Nirosta: =& www.boeckler.de/35929_37438.htm

= http://www.gut-in-rente.de/informiert-sein/unsere-guten-beispiele/
opa-tage-als-entlastung-fuer-schichtarbeiter-bei-hydro-aluminium

INQA-Check ,Wissen und Kompetenz“: & http://www.inga.de

Portal rund um Organisationshandbiicher:
- http://www.organisationshandbuch.de

Besipiel Paten- oder Mentoringprogramm:
= http://www.demografische-chance.de/die-themen/stimmen-aus-der-gesell-

schaft/eine-chance-und-bereicherung.html

Praxisbeispiel Trainer fiir de Wissenstransfer:
= http://www.cssa-wiesbaden.de/wissenstransfer.html

Plattform fiir und von Senior-Experten: = http://www.masterhora.de

Linkliste

Praxisbeispiel der ,Space Cowboys":
= http:// www. demographie-netzwerk.de/start/aktuelles/detail/artikel/
space-cowboys-sind-bei-daimler-erfolgreich.html

Portal Mittelstand und Familie: = http://www.mittelstand-und-familie.de

Beispiel des Demografie-Tarifvertrages in der Chemiebranche:
- http://www.boeckler.de/cps/rde/xchg/hbs/hs.xs1/35929_37520.htm

Praxisbeispiel fiir ein Familienbiiro:
= http://www.demografie-projekte.de/regionale-projekte/familienfreundliche-

institutionen-unternehmen/152-familienbuero-der-martin-luther-universitaet

Das europaweite Sonderprogramm "The Job of my Life":
= http:// www. projekttraegerundunternehmen.thejobofmylife.de/de/home.html

Praxisbeispiel fiir eine betriebliche Nachqualifizierung:
- https://www.igmetall.de/nachqualifizierung-bei-schunk-15511.htm

Weiterbildungsangebote fiir Betriebsrate: & www.boeckler.de/33753.htm
Zukiinftige Gestaltung von Arbeit: & www.inga.de

Zukunftstarifvertrag zwischen Nordmetall und IG Metall Hamburg, Airbus:
- http://www.soliserv.de/pdf/Airbus-Zukunftstarifvertrag_mit_Anlagen.pdf

Tarifvertrag Demografie Nahverkehr:
= http://www.vka.de/site/home/vka/tarifvertraege__texte/
tv_demografie-nahverkehr

Angebot TK zu Demografiemanagement:
= http://www.tk.de/tk/gesundheitsmanagement/demografiemanagement/18294

Beispiel einer Kooperation zwischen Handwerksbetrieben und AOK
zur Bewiltigung des demografischen Wandels:

= http://www.hand-i.de

= http://www. demographie-netzwerk.de
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Handlungshilfen fiir die betriebliche Praxis:
= http://www.inqa.de/DE/Angebote/Handlungshilfen/inhalt.html

Zentrum Demografischer Wandel der TU Dresden:
-> https://tu-dresden.de/die_tu_dresden/zentrale_einrichtungen/zdw

Hans-Bockler-Stiftung: = www.boeckler.de

Frauenhofer Institut fiir Arbeitswirtschaft und Organisation:
-> http://blog.iao.fraunhofer.de/category/demografischer-wandel/

Informationen zum Wissenschaftsjahr 2013:
= http://www.demografische-chance.de/index.html

Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin: = http://www.baua.de
Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung: = http://www.bmbf.de
Mazx-Planck-Institut fiir demografische Forschung: & http://www.demogr.mpg.de

Rostocker Zentrum zur Erforschung des Demografischen Wandels:
= http://www.rostockerzentrum.de/

admire — a3: = http://www.admire-a3.de/projekt/

Gemeinschaftsinitiative fiir NRW: = http://www.arbeit-demografie.nrw.de/
Demografiefonds der IG BCE:

= https://www.bavc.de/bavc/mediendb.nsf/gfx/E895DC872949A443C125764D-

00470F74/$file/ib_102009_Demografiefonds.pdf

Datenbank iiber Forderprojekte:
= http://www.foerderdatenbank.de/

Investitionsbank Sachsen-Anhalt:
=> http://www.ib-sachsen-anhalt.de/oeffentliche-kunden/zusammenleben/demo-
grafie-wandel-gestalten.html



Die Gesellschaft wird sich durch den demografischen
Wandel massiv verandern. Eine Entwicklung, die
sich auch auf die Unternehmen und die betrieblichen
Strukturen auswirkt. Dieser Demografie-Reisefiihrer
bietet Betriebsraten eine Orientierungshilfe fiir die
Bewadltigung des demografischen Wandels im Be-

trieb. Das komplexe Themenfeld wird auf praktische
Handlungshilfen heruntergebrochen. Die verschiede-
nen MaRnahmen werden Schritt fiir Schritt erldutert,
und so die Betriebsratsgremien bei der strategischen
Implementierung aktiv unterstiitzt.




