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Ziele der Prasentation

* Wir méchten Ihnen aufzeigen, welche Rolle der demographische
Wandel im Hinblick auf die Personalpolitik ftr offentliche
Unternehmen spielt.

* Wir mochten die wichtigsten Handlungsfelder fir eine
demographiegerechte Personalpolitik und die zentralen
Handlungsmadglichkeiten aufzeigen.

* Wir mdchten Ihnen die Themen der Qualifizierung zum/zur
Demographie-Beraterin vorstellen.

Aachen, den 02.02.07 )
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Altersstrukturwandel in der healthpro
Erwerbsbevdlkerung bis 2020

Altersaufbau der Bevélkerung im Erwerbsalter

R R S TR TR ~Zur Bevolkerung im Erwerbsalter von
20 bis 64 Jahren gehoren heute etwa
50 Millionen Menschen. Im Jahr 2050

R sesnncpmmesepss et werden es — je nach dem Ausmal? der
Zuwanderung — 22% oder 29%
weniger sein.

30% -4

Die Altersstruktur innerhalb dieser

Bevdlkerungsgruppe verschiebt sich
SRR schnell. ... Fur den Arbeitsmarkt wird
35 bis 49 Jahre es auf die Alteren in gleichem MaRe
—— 50 bis 64 Jahre ankommen wie auf die Menschen
mittleren Alters.”

20% 44k 141

10% -0k 41k

(Statistisches Bundesamt, Pressemitteilung zur
2000 2010 2020 11. Bevoélkerungsvorausberechnung, 7.11.2006)
Quelle: Statistisches Bundesamt Deutschland

Aachen, den 02.02.07 4
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Demographischer Wandel healthpro
an der Universitat betrifft...

Studierende

Foto: Hochschulrektorenkonferenz

Lehrende:

» Professorinnen

» Wissenschaftliche Mitarbeiterlnnen
* Dozentlnnen

Foto: Universitétsbibliothek Dortmund

Sonstige Mitarbeiterinnen aus:
* Bibliothek

* Verwaltung

* Mensa

Foto: Staatsbibliothek Berlin

Aachen, den 02.02.07 5
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Hauptberufliches Personal an

healthpro
deutschen Hochschulen 2005
Hauptberufl. verwaltungstechnisches Professorinnen Dozentinnen und
und sonstiges Personal 23 % Assistentinnen
60 % 6 %

Lehrkrafte mit beson-
deren Aufgaben
4%

davon

Hauptberufl. wissenschaftl. Wissenschaftliche
und kiinstlerisches Personal und kinstlerische
40 %

Mitarbeiterlnnen
67 %

Bildung und Kultur. Personal an Hochschulen. Statistisches Bundesamt 2006

Aachen, den 02.02.07 6
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Demographie in Organisationen
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Demographie-relevante Themen healthpro
In Organisationen: 6 Handlungsfelder

Sensibilisierung

Markte 50Plus l Betriebliches Gesund-

heitsmanagement

Personalrekrutierung Handlungsfelder Personalentwicklung
und Wissenstransfer

Arbeitsorganisation,

Arbeitszeitgestaltung
und Ergonomie

Aachen, den 02.02.07 8

Fihrung und

Unternehmenskultur
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Sensibilisierung / Altersstrukturanalyse / Workshops

HEUTE: Umfassende Sicht auf die Mitarbeiterlnnen
nach Alter, Funktion, Qualifikation und Geschlecht.

Handlungsbedarf Uberprifung derzeitiger
wird sichtbar Personalstrategien wird

maoglich

schrittweise Optimierung der taglichen Personalarbeit

ZUKUNFT: eine ausgewogene, zukunftsfahige

Altersstruktur in der Belegschaft

Aachen, den 02.02.07 9



Altersstrukturen in Organisationen — Beispiele

balanciert

M jugendzentriert
komprimiert
alterszentriert

50
45+
40+
35
30
25+ alterszentriert
20
15
10
5_
0 T T T T
junger als 25 25-35 35-45 45-55 55 und alter

komprimiert

jugendzentriert

balanciert

alterszentriert: Realitat vieler Unternehmen ab 2015
komprimiert: westdeutsche Unternehmen Jahr 2005
Jugendzentriert: New Economy Jahr 2000
balanciert: homogener Altersmix

Aachen, den 02.02.07
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healthpro

Buck et al.: Analyse der
betrieblichen Altersstruktur.
Fraunhofer IAO, IAT Universiat
Stuttgart. Stuttgart, 2005
http://www.demotrans.de/docume
nts/Alterstrukturanalyse_IAO.pdf,
Grafik: healthpro
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Altersstruktur der Professorinnen an der Leibniz healthpro
Universitat Hannover (Stand: 01.08.2006)

Anzahl der Professorinnen

bis 40 bis 40 41-45 41-45 46-50 46-45 51-55 51-55 56-60 56-60 61-65 61-65 Ulber Uuber
m W m W m w m w m w m w 65m 65w

Altersgruppe (m = méannlich / w = weiblich)

Statistische Daten der Leibniz Universitat Hannover 2006

Aachen, den 02.02.07
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PlanmaRiges Freiwerden der Stellen fiir &
Professorinnen in den kommenden Jahren healthpro
an der Leibniz Universitat Hannover

6,0%

5,0%-

4,0%+

329 Stellen)

3,0%-

2,0%-

1,0%-

% von Gesamt (

L

0,0%-

L

1,5%

5,8%

3,6%, 3,6%

2, 7%, 2,7%; 2,7%
2,4% 2,4%

2006

Aachen, den 02.02.07

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Statistische Daten der Leibniz Universitat Hannover 2006
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Beispiele fur demographiefestes
Personalmanagement an Hochschulen
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Demographie-relevante Themen healthpro
In Organisationen: 6 Handlungsfelder

Sensibilisierung

Markte 50Plus l Betriebliches Gesund-

heitsmanagement
Personalrekrutierung Handlungsfelder Personalentwicklung
und Wissenstransfer

Arbeitsorganisation,
Arbeitszeitgestaltung Fuhrung und
und Ergonomie Unternehmenskultur

Aachen, den 02.02.07
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1. Betriebliches Gesundheitsmanagement — healthpro
Herausforderungen

Erhohung der Anwesenheitsquote

Erhaltung der Leistungsfahigkeit

Leistungsgewandelte Mitarbeiterinnen

Sicherung von Erfahrungswissen
bis Renteneintrittsalter

Foto: healthatwork

* Erhéhung von Motivation und Commitment
(»-ohne Schmerzen arbeitet es sich leichter®)

* Verbesserung der Produktivitat

Aachen, den 02.02.07




1. Gesundheitsmanagement — Praxisbeispiel:
Technische Universitat Darmstadt

Durchfiihrung einer Befragung von Hochschul- Arbeitskreis
mitarbeiterinnen zum Thema Gesundheitsmanagement Qnﬁesundhei’r

und anschlieliende MalRhahmenentwicklung.

Eckdaten:

3560 Mitarbeiterlnnen aller Statusgruppen (Rucklauf: 42%)

157 Fragen z.B. zu:
Arbeitsgestaltung und Arbeitsplatz
Umgebungsbelastung / Belastungen durch die Arbeit
Soziales Klima und soziale Unterstltzung
Arbeitszufriedenheit
Eigene Gesundheitsverhaltensweisen
Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Quelle: TU Darmstadt
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1. Gesundheitsmanagement — |
Erarbeitung eines Malinahmenkatalogs an healthpro
der Technischen Universitat Darmstadt (1)

1. Verbesserung der Kommunikation:

Arbeitskreis
* Trainings zur Kommunikation, zur Teamarbeit, I Gesundheit
zum Konfliktverhalten

* Optimierung der organisationellen Kommunikationsstrukturen

* Transparentere Entscheidungs- und Informationspolitik seitens
der Hochschulleitung

2. Fuhrungskrafte-Entwicklung

* Schulungen zu Kommunikation, Gesundheitsférderung
(,gesundheitsforderndes Fuhren®), Unterstltzung der Mitarbeiterinnen

* Vermittlung von Strategien zur Delegation von Verantwortung

Quelle: TU Darmstadt

Aachen, den 02.02.07 17
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1.Gesundheitsmanagement — |
Erarbeitung eines Malinahmenkatalogs an healthpro
der Technischen Universitat Darmstadt (2)

3. Verbesserung der Aufstiegsmadglichkeiten Arbeitskreis
*  Verstarkte Fort- und Weiterbildung Gesundheit
*  Systematische Einarbeitung

*  Starkung der Eigenverantwortung

4. Optimierung der Arbeitsbelastung
»  Reduktion quantitativer Uberforderung

* Reduktion quantitativer sowie qualitativer Unterforderung,
z.B. durch Flexibilisierung des Personaleinsatzes

*  Vermeidung qualitativer Uberforderung

*  Trainings zu Stress- und Zeitmanagement

Quelle: TU Darmstadt

Aachen, den 02.02.07 18
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1.Gesundheitsmanagement — |
Erarbeitung eines Malinahmenkatalogs an healthpro
der Technischen Universitat Darmstadt (3)

5. Reduktion einseitiger korperlicher Belastungen Arbeitskreis
bzw. Ausgleich dieser Belastungen Gesundheit

» Uberprufung und gegebenenfalls Verbesserung der Ergonomie
am Arbeitsplatz

» Informationen tber ausgleichende korperliche Ubungen
und entsprechende Angebote

*  Bewegungsangebote in der Mittagspause vor Ort

6. Ermdglichung und Unterstltzung gesunden Verhaltens
* Erweiterung/Verbesserung des Mensaangebots

* ,Rauchfreie Universitat®

*  Wahrnehmung von Sport- und Bewegungsangeboten

Quelle: TU Darmstadt

Aachen, den 02.02.07 19
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Demographie-relevante Themen healthpro
In Organisationen: 6 Handlungsfelder

Sensibilisierung

Markte 50Plus l Betriebliches Gesund-
heitsmanagement

Personalrekrutierung Handlungsfelder —— personalentwicklung

und Wissenstransfer

Arbeitsorganisation,
Arbeitszeitgestaltung Fuhrung und
und Ergonomie Unternehmenskultur

Aachen, den 02.02.07
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2. Personalentwicklung und Wissenstransfer — healthpro
Herausforderungen

Wer nicht mit der Zeit geht, geht mit der Zeit. (sprichwor

Wissen alterer Mitarbeiter nutzbar machen

langfristige Personalplanung

altere Mitarbeiter an Weiterbildungsmafl3nahmen beteiligen

* angemessene Arbeitsplatze, auch fur ,leistungs-
gewandelte®, nicht (mehr) so fitte Arbeitskrafte

* Themenausrichtung starker auf tibergreifendes
Wissen lenken (DV, Betriebswirtschaft, Kunden-
kontakt etc.)

Foto: Gettyimages

* Kosten senken

()

Aachen, den 02.02.07



2. Personalentwicklung und Wissenstransfer —
Praxisbeispiel: Ruhr Universitat Bochum

Personalentwicklung wird an der Ruhr-Universitat Bochum
als ein zentrales strategisches Handlungsfeld verstanden.

Entwicklung eines neuen Dienstleistungsverstandnisses
Professionalisierung von Leitungsstrukturen

Starkung der Eigenverantwortung

Verbesserung der internen Kommunikation

Erhohung der Arbeitszufriedenheit und der
Motivation der Beschaftigten

Gleichstellung als Querschnittsaufgabe

Quelle: Ruhr Universitat Bochum



2. Personalentwicklung und Wissenstransfer —
Praxisbeispiel: Ruhr Universitat Bochum

Entwicklung der Fihrungskréfte, bis auf Ebene der
Abteilungsleiterinnen

Institutionalisierung einer kollegialen Beratung durch andere
Mitarbeiterinnen

Mitarbeiterinnengesprache, in denen die Arbeitszufriedenheit,
die Zusammenarbeit, gegenseitige Rliickmeldungen und die
beruflichen Weiterentwicklung der Mitarbeiterinnen fokussiert
werden.

In einigen einigen Arbeitsbereichen wurden, zum Teil auch
dezernatsibergreifend und auch auf Leitungsebene, Team-
entwicklungsprozesse in Gang gesetzt, um Schnittstellen und
Kooperationen zu verbessern.

Quelle: Ruhr Universitat Bochum
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Demographie-relevante Themen healthpro
In Organisationen: 6 Handlungsfelder

Sensibilisierung

Markte 50Plus l Betriebliches Gesund-

heitsmanagement

Personalrekrutierung Handlungsfelder Personalentwicklung
und Wissenstransfer

Arbeitsorganisation,

Arbeitszeitgestaltung Fuhrung und
und Ergonomie Unternehmenskultur

Aachen, den 02.02.07



3. Fuhrung und Unternehmenskultur —
Herausforderungen

* verantwortliches und selbststandiges
Arbeiten der Mitarbeiter

Starken starken — Schwachen schwachen

Mitarbeiter weder unter- noch tUberfordern

Informationsfluss transparent machen

Flhrungsprinzipien selbst vorleben

EinflUhrung von Wertschatzungskulturen

Alternsgerechte Mitarbeiterfiihrung

()

Aachen, den 02.02.07
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Foto: Movit Training und Coaching



3. Fihrung und Unternehmenskultur —
Praxisbeispiel: Leitbild der Universitat Hannover

Die Universitat Hannover hat ihr Selbstverstandnis und ihre
Grundsatze in einem Leitbild verankert (Auszug):

werden Studiengange angeboten, die Wissenschatftlichkeit und ethische
Verantwortung verbinden. Das Studien- und Weiterbildungsangebot orientiert sich in
fachspezifischer Gewichtung an den Anforderungen der Praxis; es dient der Studier-
barkeit und Qualifikation flr eine berufliche und gesellschaftliche Perspektive und
fordert die internationale Ausrichtung. Die Universitat engagiert sich in der Sicherung
und Verbesserung der Lehrqualitat. 0]

werden die fachibergreifenden Potentiale ethisch verantwortlich
genutzt und international bedeutsame Schwerpunkte von angemessener Dimension
flexibel entwickelt. Es wird ebenso erkenntnis- wie anwendungsorientierte Grund-
lagenforschung betrieben; ihre Nutzung erfolgt in Kooperation mit auf3eruniversitaren
Partnern. Ein angemessener Anteil an nationaler und européischer Forschungs-
forderung wird angestrebt.I[]

Quelle: Leibniz Universitat Hannover



3. Fihrung und Unternehmenskultur —
Praxisbeispiel: Leitbild der Universitat Hannover

. - L]
Universitdt Hannover I.I I

untersttzt die Universitat durch studiengangsspezifische
Betreuung und kontinuierliche Studienberatung. Sie achtet auf effektive
administrative Ablaufe und stellt eine kostengiinstige Infrastruktur zur Verfigung. Sie
erdffnet den Zugang zu einem breiten kulturellen Bildungsangebot und fordert
studentische Initiative.[]

bietet die Universitat eine partnerschaftliche und
leistungsorientierte Zusammenarbeit bei herausfordernden Aufgaben. Sie widmet
sich in besonderer Weise der Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses und
will hervorragende Wissenschaftlerinnen fur Lehre und Forschung gewinnen. Es wird
eine hohe Identifikation mit der Universitat, Qualitatsbewusstsein und aktives
Gestalten im jeweiligen Aufgabengebiet angestrebt. Hierzu stellt die Universitat
entsprechende Qualifizierungsmadglichkeiten bereit.

Quelle: Leibniz Universitat Hannover
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Demographie-relevante Themen healthpro
In Organisationen: 6 Handlungsfelder

Sensibilisierung

Markte 50Plus l Betriebliches Gesund-

heitsmanagement

Personalrekrutierung Handlungsfelder Personalentwicklung
und Wissenstransfer

Arbeitsorganisation,
Arbeitszeitgestaltung Fuhrung und
und Ergonomie Unternehmenskultur

Aachen, den 02.02.07
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4. Arbeitsorganisation — Herausforderungen

* Arbeitszeiten individueller/familienfreundlicher
gestalten

* Arbeitsplatze attraktiv und gesund gestalten

* Belastungswechsel ermoglichen

()

Foto: Fonds Gesundes Osterreich

Aachen, den 02.02.07
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4. Arbeitsorganisation — Praxisbeispiel: healthpro
Familiengerechte Hochschule Uni Erfurt

Die Universitat Erfurt nimmt seit 2005 an einem Audit zur F > )
Familiengerechten Universitét teil. Ziel der Teilnahme ist die B i

Erh6hung des Arbeits- und Studienplatzes ,Universitat Erfurt".

Folgende Ziele sind malRgebend (Auszug):
* Flexibilisierung der Arbeitszeitgestaltung

* Erleichterung des Wiedereinstiegs

* Flexiblerer Umgang mit Telearbeit

* Schéarfung des Bewusstseins von Fuhrungskraften fir Fragen
der Vereinbarkeit von Beruf / Studium und Familienarbeit

* Befahigung von Fuhrungskraften zu familienbewusstem Umgang
mit Arbeitszeitflexibilisierung

* Verbesserung der Infrastruktur flr Kinder und Eltern an der Hochschule

Quelle: Universitat Erfurt

Aachen, den 02.02.07
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Demographie-relevante Themen healthpro
In Organisationen: 6 Handlungsfelder

Sensibilisierung

Markte 50Plus l Betriebliches Gesund-
heitsmanagement

Personalrekrutierung — Handlungsfelder Personalentwicklung
und Wissenstransfer

Arbeitsorganisation,
Arbeitszeitgestaltung Fuhrung und
und Ergonomie Unternehmenskultur

Aachen, den 02.02.07
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5. Personalrekrutierung — Herausforderungen

qualifizierten Nachwuchs gewinnen: ,Kampf um Kopfe*
bei Studenten

geeignetes Personal (SoMis, WiMis) rekrutieren

Kooperationen vorantreiben (s. Public-Private-Partnership)

Markenimage aufbauen (s. ,Excellenz-Universitat®)

()

Foto: ETH Zurich

Aachen, den 02.02.07




5. Personalrekrutierung — Praxisbeispiel:
Offensive fir Chancengleichheit der HRK

Ende November 2006 wird von der Hochschulrektorenkonferenz und

7 Wissenschaftsorganisationen (z.B. DFG, Wissenschaftsrat, Fraunhofer
Gesellschaft) ein gemeinsamer Beschluss unterzeichnet, die Prasenz
von Frauen in der Wissenschatft zu fordern.

Organisationsentwicklung: Jede Organisation wird die Anzahl von Wissen-
schaftlerinnen in Entscheidungs- oder Fuhrungspositionen ebenso wie ihren
Anteil an Gremien und Gutachtungsgruppen deutlich steigern.

Vereinbarkeit von Familien- und Berufsleben: Die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf fur die von uns beschaftigten Manner und Frauen wird durch konkrete
Mal3nahmen verbessert. Hierzu zahlen beispielsweise die weitere Etablierung
familiengerechter Arbeitszeiten und Rahmenbedingungen sowie die Einrichtung
von Dual Career Programmen.
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Demographie-relevante Themen healthpro
In Organisationen: 6 Handlungsfelder

Sensibilisierung

Markte 50Plus l Betriebliches Gesund-
heitsmanagement

Personalrekrutierung Handlungsfelder Personalentwicklung
und Wissenstransfer

Arbeitsorganisation,
Arbeitszeitgestaltung Fuhrung und
und Ergonomie Unternehmenskultur

Aachen, den 02.02.07
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6. Markte 50plus — Praxisbeispiele: healthpro
Seniorenstudium

Foto: U3L Frankfurt

50 Hochschulen in Deutschland bieten Bildung flr die altere Generation an

etwa 37000 Studierende nehmen das Angebot wahr, Tendenz steigend

maogliche Formen: ordentliches Studium, Gasthoérerstudium, Seniorenstudium

Beispiele:

- Universitat des dritten Lebensalters (U3L)
an der Goethe Universitat Frankfurt

- Seniorenkolleg an der Martin-Luther Universitat Halle-Wittenberg

Studienfihrer fir Senioren, BMBF, 2001.

Aachen, den 02.02.07 36
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Demographie-Experten e.V.



Demographie-Experten e.V.

* Zweck: Forderung des Themas Demographie
in gesellschaftlichen Organisationen

* Personenzentrierte Ausrichtung
(Unternehmen kénnen Férdermitglied werden)

Grundungstermin: 11. Dezember 2006 in Dusseldorf
Vorstand (5 Mitglieder): u.a. healthpro, INQA

Beirat: IAW RWTH Aachen, AOK BV, HVBG,
MAGS NRW, MMBG

e www.demographie-experten.de

Aachen, den 02.02.07
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http://www.demographie-experten.de
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