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Mehr Altere,
weniger Jungere,
Rente mit 67,
Veranderung der
Altersteilzeit ...

Mit dem Tarifabschluss 2007 haben
die IG Metall Kiiste und der
Arbeitgeberverband NORDMETALL
(damals noch ,,NORDVERBUND" aus
Metall Unterweser, Nord-West-Metall
und Nordmetall) ein gemeinsames
~Hearing" zu den Themen ,,Demografie
und Altersibergang” verabredet.

Dabei wollen sich die Tarifparteien bei
Vertretern aus Wissenschaft, Politik und
bei betrieblichen Akteuren lber statis-
tische Trends und daraus abgeleitete
Herausforderungen informieren.

Am 23.11.2007 luden die Sozialpartner
zu diesem Hearing in die Alte
Kaffeebodrse in der Hamburger
Speicherstadt ein.

In dieser Broschiire
werden die Prasentationen
der Referenten dokumentiert.




Vorwort IG Metall

Jutta Blankau,
/ Bezirksleiterin
IG Metall Kliste

Der demografische Wandel ist eine Die Politik muss die Rahmenbedingun-
grofe Herausforderung fir die gen fir ein alternsgerechtes Arbeiten
Metall- und Elektroindustrie in Nord- und einen flexiblen Altersiibergang
deutschland. Die IG Metall Kiiste und schaffen. Wir Sozialpartner haben

NORDMETALL haben auf Grundlage des  dariiberhinaus die Aufgabe, diese
Tarifabschluss 2007 ein gemeinsames Rahmenbedingungen auszugestalten.
Hearing zu diesem Thema veranstaltet.  Es bleibt unser gemeinsamer Auftrag
den Wandel zu gestalten.
Eine immer alter werdende Gesellschaft
stellt neue Anforderung an unsere Das ,,Hearing" hat uns dabei wichtige
Wirtschaft. Es gilt die Anstrengungen Impulse geliefert.
zur Aus- und Weiterbildung weiter zu
steigern, die Arbeitsbedingungen fiir die
Beschaftigten zu verbessern und einen »-
flexiblen Altersiibergang zu organi- o(,m-C{ _\g_;_
N

sieren.



Vorwort NORDMETALL

Der derzeit erh6hte Fachkraftebedarf,
die langeren Suchzeiten bei der Beset-
zung von Stellen, ja sogar zeitweilige
Bewerber-Engpasse - dies alles mag
konjunkturelle Griinde haben. Dennoch
mussen wir uns neben diesen konjunk-
turellen Erscheinungen vermehrt
strukturellen Herausforderungen auf
dem Arbeitsmarkt widmen, als da
waren sinkende Schulabganger-
zahlen, eine nicht ausreichende Zahl
von Hochschulabsolventen im techni-
schen Bereich, eine zunehmende
Alterung der Belegschaften.

Als Arbeitgeberverband werden wir
unsere Mitgliedsbetriebe bei der
Bewadltigung dieser Herausforderung
begleiten. Das ,,Hearing" ist dabei ein
erster Baustein gewesen. Es hat uns
gezeigt: Der demografische Wandel
steht uns nicht mehr nur bevor, er ist
da! In Norddeutschland schrumpft die

Ingo Kramer,
Préasident |
NORDMETALL

Bevélkerung bereits seit drei Jahren.
Wir werden weniger und dabei alter,
bleiben aber auch gestinder als friihe-
re Generationen. Somit miissen bzw.
kdnnen wir auch langer arbeiten. Es ist
aber auch Teil der unternehmerischen
Verantwortung, zu Gberlegen, wie sich
die Arbeitsprozesse an solche grund-
legenden Veranderungen in der Beleg-
schaftsstruktur anpassen. Es ist meine
feste Uberzeugung, dass dies eine hoch-
komplexe Fragestellung ist, die keine
Pauschalantworten vertragt, sondern
individuelle L6sungen braucht, von Per-
son zu Person, von Betrieb zu Betrieb
unterschiedlich. Wir brauchen hier ein
Hdchstmaf} an Flexibilitat.



Demografischer Wandel und seine besondere Bedeutung fiir die
Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials in Norddeutschland

Der Demografische Wandel ist inzwischen zu einem
gangigen Begriff in Politik und Gesellschaft geworden.
Dabei ist dies kein neues Phanomen. Dieser Prozess voll-
zieht sich bereits seit langem in Deutschland, und er ist
zunehmend durch die demografische Alterung gekenn-
zeichnet. D.h. wenn wir heute vom Demografischen Wan-
del sprechen, sprechen wir auch von Demografischer
Alterung. Was verstehen wir darunter?

Demografische Alterung bedeutet (Folie 1):
1. Eine stetige Zunahme der Zahl alter und insbesondere
sehr alter Menschen

rung im erwerbsfdhigen Alter. Wir zahlen hierzu Men-
schen im Alter von 20 bis unter 65 Jahren; gegenwartig
(2005) befinden sich in Norddeutschland 9 Millionen
Menschen in diesem Alter. Auf alle in dieser Region le-
benden rd. 15 Millionen Manner und Frauen bezogen sind
es 60 %.
78 % der Erwerbsbevdlkerung in Norddeutschland sind
am Erwerbsleben beteiligt. Davon sind 68 % erwerbs-
tatig und knapp 10 % arbeitslos. Fiir die Interpretation
der weiteren Daten ist zu beriicksichtigen, dass sich die
Erwerbssituation in den zwei Stadtstaaten und den drei
Flachenldndern, die ich fir Norddeutschland zusammen-
gefasst habe, sehr unterschiedlich

- Norddeutsche Bundeslander, 2005 -

Mecklenburg-
Vorpommern

Schleswig-Holstein

Hamburg

Niedersachsen

ist (Abbildung 1). Mecklenburg-

Erwerbsbeteiligung der Bevélkerung im Alter von 20 bis unter 65 Jahren Vorpommern weist mit 82 % den

héchsten Anteil an Erwerbsperso-
nen auf, jedoch mit 18 % auch den
63.9 818 héchsten Anteil an Arbeitslosen.
Auch in Bremen ist der Arbeitslo-
senanteil relativ hoch, 13 %, weist
70,6 53 aber insgesamt die niedrigste
Erwerbsbeteiligung seiner Bevélke-
rung auf (75 %).
69,2 e Es dirfte nichts Neues sein, dass
die Erwerbsbeteiligung zwischen
67 Mann und Frau unterschiedlich ist.
688 Betrachtet man hier wieder Nord-
deutschland insgesamt, so sind von
100 der 20- bis unter 65-jahrigen

61,9 s Méanner 85 Erwerbspersonen,
Bremen 13.0 knapp drei Viertel sind erwerbs-
251 tatig. Von 100 der erwerbsfahigen
Von 100 der Bevdlkerung im Erwerbsalter waren: Frauen sind 70 am Erwerbsperso-
B Erwerbspersonen B dar. Erwerbstatige B dar. Erwerbslose B Nichterwerbspersonen nen beteiligt und 62 sind erwerbs-

Datenquelle: Statistisches Bundesamt; BiB, J. Roloff

BiB tatig (Abbildung 2).
Inwieweit sich diese Strukturen der

Folie 1
und zugleich

2. ein stetes Sinken der Zahl jingerer Menschen.

Daraus folgt eine Strukturverschiebung des Alters-
aufbaus der Bevdlkerung zugunsten der Alteren: Der
Altenanteil der Bevdlkerung wachst. Das hat auch
entscheidende Auswirkungen auf die Entwicklung des
Erwerbspersonenpotenzials in Norddeutschland. Es
steht die Frage, wie viele Menschen werden im Norden
Deutschlands potenziell als Erwerbspersonen, darunter
als Erwerbstatige, dem kiinftigen Arbeitsmarkt zur Ver-
fiigung stehen?

Eine demografische Messgrépe hierfiir ist die Bevolke-

Erwerbsbeteiligung, insbesondere
bei den Frauen, zukiinftig andern werden, lasst sich nur
schwerlich einschatzen. Aus demografischer Sicht [asst
sich jedoch mit groper Wahrscheinlichkeit sagen, dass
das Erwerbspersonenpotenzial, d. h. die Bevdlkerung im
erwerbsfahigen Alter in den kommenden Jahrzehnten
sinken und zudem altern wird. Darauf mdchte ich etwas
ndher eingehen.

Als statistische Grundlage dienen mir hierfiir die Ergeb-
nisse der 11. koordinierten Bevélkerungsvorausberech-
nung nach Landern bis 2050, basierend auf den Bevél-
kerungsbestand per 31. Dezember 2005. Treten die in
dieser Vorausberechnung getroffenen Annahmen (anna-
hernd konstantes Geburtenniveau, 1,4 Kinder, steigende



Lebenserwartung bei den neugebo-
renen Jungen von 76 auf 84 Jahre
und bei den neugeborenen Madchen

Bevolkerung im Erwerbsalter und Beteiligung am Erwerbsleben

Norddeutschland, 2005

von 82 auf 88 Jahre sowie ein lang-
fristiger durchschnittlich jahrlicher
Wanderungsgewinn von 100 Tsd.
Personen aus dem Ausland) tat-
sdchlich ein, werden im Jahre 2050

Insgesamt

77,6

im Norden Deutschlands etwa 12
Millionen Menschen leben; gegen-
Uber heute sind es liber 2 Millionen
weniger. Besonders stark riicklaufig
wird die Zahl der Kinder und Ju-

Manner

84,7

gendlichen sein: Sie wird von heute
3 auf unter 2 Millionen bzw. um 38
% sinken. Dem steht ein starker
Anstieqg der Zahl der 65 Jahre und
Alteren gegeniiber. Im Prognosejahr

Frauen

70,4

29,6

2050 werden voraussichtlich etwa
4 Millionen Menschen im Senioren-

Von 100 der Bevolkerung im Erwerbsalter waren:

alter sein; das sind um 41 % mehr

B Erwerbspersonen B dar. Erwerbstatige B dar. Erwerbslose B Nichterwerbspersonen

als heute.

Datenquelle: Statistisches Bundesamt; BiB, J. Roloff BiB

Was unsere Untersuchungsgruppe,

die Menschen im Erwerbsalter, betrifft, so
wird deren Zahl bis 2050 auf 6 Millionen
Personen bzw. um 29 % sinken.

Dieser Riickgang wird allerdings erst ab 2020 rapide
einsetzen: D.h.: Bis 2020 wird die Zahl der Menschen im
Erwerbsalter nur um wenige 4 % sinken. Hier schlagen
noch die geburtenstarken Jahrgange der 1960er Jahre
zu Buche. 2050 wird das Erwerbspersonenpotenzial um
29 % weniger sein als 2005 (Abbildung 3).

Diese Entwicklung flihrt zu drastischen Strukturver-
schiebungen im Altersaufbau der Bevdlkerung. Kurz:
die demographische Alterung wird rasant fortschreiten
wie ein Vergleich der Altersaufbauten der Bevélkerung
in Norddeutschland fiir die Jahre 2005 und 2050 zeigt
(Abbildung 4.). Der Altenanteil wird von 19 auf 33 %
steigen - und dies zu Lasten der beiden anderen Haupt-
altersgruppen: Waren 2005 im Norden Deutschlands
20 % der Bevdlkerung unter 20 Jahre alt, werden es im
Prognosejahr nur noch 15 % sein. Noch starker wird der
Anteil der Erwerbsbevélkerung sinken - von 60 auf

52 %.

An dieser Stelle mdchte ich noch einmal auf die sehr
unterschiedliche kiinftige Entwicklung des Erwerbsper-
sonenpotenzials innerhalb Norddeutschlands hinweisen
(Folie 2). Noch relativ glinstig wird die Entwicklung in
den beiden Stadtstaaten Bremen und Hamburg sein: Sie
werden wahrscheinlich bis 2050 einen Riickgang ihrer
Bevélkerung im Alter von 20 bis unter 65 Jahren um 14
bzw. 8 % zu verzeichnen haben. Dagegen wird in Meck-
lenburg-Vorpommern diese Bevélkerungsgruppe um fast
die Halfte sinken.

Betrachtet man die voraussichtliche Entwicklung des

Folie 2

Erwerbspersonenpotenzials in Norddeutschland nach
ausgewadhlten Altersgruppen in den Jahren 2020 und
2050, so ergibt sich ein sehr unterschiedliches Bild
(Abbildung 5): Am starksten wird die Gruppe der 30- bis
unter 50-Jahrigen abnehmen: Hier wird hier ein erster
starker Riickgang von derzeitig knapp 5 Millionen bis
zum Jahr 2020 auf knapp 3 Millionen bzw. um rd. 21 %
erwartet. Am Ende des Prognosezeitraumes wird der
Bestand dieser Gruppe um fast 2 Millionen bzw. um

40 % gesunken sein. Nicht ganz so stark wird die
Gruppe der Jingsten, die 20- bis unter 30-Jahrigen,
abnehmen: von 1,7 auf 1,2 Millionen bzw. um 30 %. Nur
die Altesten innerhalb der Erwerbsbevélkerung, die

50- bis unter 65-Jahrigen, werden voraussichtlich einen
vergleichsweise geringen Riickgang bis 2050 zu
erwarten haben: Nach einem zwischenzeitlichen Anstieg
ihrer Zahl bis 2020 von 2,7 auf 3,5 Millionen bzw. um
28 %, wird sie 2050 um ca. 257 Tausend, d.h. um knapp
10 % niedriger sein als 2005.

Auf mittlere Sicht ist jedoch die Alterung des Arbeits-
kraftepotenzials bei weitem wichtiger als die erst lang-
fristig zu erwartende Schrumpfung der Bevdlkerung im
Erwerbsalter.

Betrachtet man Abbildung 6, kann man feststellen, dass
der Anteil der jlingsten Gruppe, der 20- bis unter 30-
Jahrigen, am Ende des Prognosezeitraumes nur unwe-
sentlich geringer ausfallen wird als heute: im Ausgang-
jahr 2005 waren es 19 %, 2050 werden es um wenige
0,3 Prozentpunkte weniger sein. Im Gegensatz zu der
mittleren Gruppe (30 bis unter 50-Jahrige): Deren Anteil
wird bis 2050 von 50 auf 43 % sinken. Nur die alteste
Gruppe wird eine positive Entwicklung erfahren.




Entwicklung der Bevdlkerungszahl in Norddeutschland 2005 bis 2050

1. eine weitere Erhéhung der Erwerbsbe-
teiligung von Frauen. Seit Jahren lasst
sich eine wachsende Erwerbsneigung der

-2005=0- Frauen, insbesondere derer mit Kindern,
In Prozent feststellen. Entsprechend eines repra-
50 e sentativen Surveys unseres Institutes
40 — .Population Policy Acceptance Study”
30 — Bevolkerung insgesamt | | (PPAS'2003), an dem insgesamt 4115
0 —0b.u. 20 Jahre | Befragten im Alter zwischen 20 und 65
——20b.u. 65 Jahre Jahren teilnahmen, wiirden 48 % der rd.
10 65 Jahre und iter I 1.300 befragten Frauen mit Kindern, wenn
0 sie zwischen Familie und Beruf frei wahlen
10 k\\ —_ kénnten, sich fir Kinder und Teilzeitarbeit
20 — I entscheiden. 23 % wiirden nicht arbeiten,
0 T \i so lange die Kinder klein sind. Fast ge-
~ | nauso viele, 20 %, wiirden mit Kindern in
-40 Vollzeit arbeiten wollen. Das Hausfrau-
-50 enmodell findet kaum noch Anklang: Nur
2005 2010 2015 2020 2025Jahr 2030 2035 2040 2045 2050 5 % wﬁrden m|t Kindern absolut nicht
B ___ oim erwerbstatig sein wollen (Abbildung 8).
Datenquelle: Statistisches Bundesamt, 11. Koordinierte; BiB, J. Roloff JedOCh iSt der Verbleib von Frauen mit
Kindern am Arbeitsmarkt bzw. deren
Folie 3

Ihr Anteil am gesamten Erwerbspersonen-
potenzial wird innerhalb der nachsten 2
Jahrzehnte von derzeitig 30 auf 40 % ansteigen und im
Prognosejahr 2050 bei etwa 39 % liegen (Abbildung 6).

Angesichts der riickldufigen Entwicklung des Erwerbs-
personenpotenzials und seiner zunehmenden Alterung
liegt als erstes die Frage nach mehr Zuwanderung von
jungen Menschen aus dem Ausland nahe.

Zuwanderungsgewinne aus dem Ausland haben ohne
Zweifel gewisse Effekte auf die Entwicklung des Er-
werbspersonenpotenzials. Als Beispiel dient mir hier
die 11. koordinierte Bevdlkerungsvorausschatzung des
Statistischen Bundesamtes fiir Deutschland insgesamt.
Demnach wiirde ohne jegliche Zuwanderung die Er-
werbsbevdlkerung in Deutschland um 19 Millionen bzw.
um 38 % rapide sinken, darunter insbesondere die der
unter 50-Jahrigen um 54 %. Aber selbst bei einem jahr-
lich angenommenen Wanderungsgewinn von 300 000
Menschen wiirde die Bevdlkerung im Erwerbsalter bis
2050 um 15 % sinken bzw. um fast 8 Millionen geringer
sein. Hier wiirde nur die Zahl der Alteren im Gegensatz
zu den anderen Annahmen um 6 % anwachsen (Abbil-
dung 7).

Zuwanderungen kénnen zwar zur Entspannung der
aufgezeigten zukiinftigen Entwicklung des Erwerbsper-
sonenpotenzials beitragen, sind aber langfristig gesehen
kein "Allheilmittel”.

Es bestehen meines Erachtens nur drei Chancen fir eine
volle Ausschdpfung des jeweils zur Verfligung stehenden
Erwerbspersonenpotenzials (Folie 3):

Wiedereinstieg ins Erwerbsleben noch
vielfach erschwert.

2. eine Weiterbeschaftigung oder Wiedereingliederung
alterer Arbeitnehmer am Arbeitsmarkt und dies bis zum
tatsachlichen Renteneintrittsalter. Derzeitig betragt in
Norddeutschland die Erwerbsquote der 60- bis unter
65-Jahrigen 34 %. 31 % sind noch als Erwerbstatige
ausgewiesen. Dieser Anteil ldge hdher, wiirden nicht
viele Unternehmen nach wie vor dltere Arbeitnehmer
vorzeitig aus dem Arbeitsmarkt entlassen. Haufig gehen
Altere jedoch auch freiwillig in den vorgezogenen Ruhe-
stand.

3. die nun gesetzlich beschlossene Heraufsetzung des
Rentenalters auf 67 Jahre. Dadurch wiirde absolut
betrachtet die Bevdlkerung im Erwerbsalter in Nord-
deutschland bis 2050 statt um ca. 2,6 Millionen um 2,3
Millionen sinken Jedoch wiirde sie noch dlter werden:
Der Anteil der 50 bis unter 67-Jahrigen an der Erwerbs-
bevélkerung wiirde dann 42 % ausmachen. Das heifit
mit der Regelung eines spateren Einstieges in das Ren-
tenalter wiirden zwar die Renten- und andere Versiche-
rungssysteme entlastet werden, doch das Problem eines
alternden Erwerbspersonenpotenzials bleibt.
Interessant ist, dass nur wenige Menschen tatsachlich
Uber das Alter von 65 Jahren hinaus arbeiten wollen.
Das zeigt, neben vielen anderen soziologischen Erhebun-
gen, der bereits genannte Survey des BiB: Dort wollten
nur wenige 3 % der rd. 2.700 erwerbstdtigen Befragten
noch mit 66 und mehr Jahren arbeiten. 43 % wiirden
am liebsten mit 60 Jahren aus dem Erwerbsleben aus-
scheiden, 17 % mit 55 Jahren und jeweils 10 % mit 50
bzw. 65 Jahren (Abbildung 9).



Altersaufbau der Bevolkerung in Norddeutschland 2005 und 2050

2005 (n = 14.941 Tsd.

Alter in Jahren

2050 (n = 12.404Tsd.

Alter in Jahren

Manner Frauen Ménner Frauen

19,4 % 33,0 %

Projektion des Erwerbspersonenpotenzials in Deutschland
unter verschiedenen Wanderungsannahmen
- Zu-/Abnahme 2050 gegeniiber 2005 (in +/- %) -

Null-Zuwanderung

100-Tsd.- Zuwanderung

60,3 % 51,8%
200-Tsd.- Zuwanderung
202% 152 % W Insgesamt 153
| 20- bis unter 30-Jahrige -17,3
300-Tsd.-Zi d . R
i o To W s o5 ee o o 10 . S uwandering |\ g 30- bis unter 50-Jahrige -27
Prozent prazent Prozent v BIB . - 56
B 50- bis unter 65-Jahrige b
Kinderl. Alt i
- : " Er- " - D isi 11. Koordinierte Bevélkerungsvorausberechnung; BiB, J. Roloff BiB
Folie 4 Folie 7

Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials in Norddeutschland
- Prozentuale Veranderung gegenuber 2005 -

Idealfall fur das Vereinbaren von Familie und Beruf
- Frauen mit Kindern -

Jahr M Insgesamt
W 20- bis unter 30-J&hrige Teilzeit mit Kindern 47,9
@ 30- bis unter 50-Jahrige
W 50- bis unter 65-Jahrige keine Berufstatigkeit,
2020 solange Kinder klein 23,1
sind
28,2
Vollzeit mit Kindern 20,1
tberhaupt keine
Berufstatigkeit, wenn 51
Kinder da sind
2050 Vollzeit, keine Kinder I2,4
+/- Prozent Teilzeit, keine Kinder 0,4 Je 100 Frauen
D: isti 11. Koordinierte; BiB, J. Roloff BiB BiB
. > BIS, 2 Datenquelle: PPAS-2003, BiB, J. Roloff
Folie 5 Folie 8
Bevélkerung im Erwerbsalter 2005, 2020 und 2050 Gewlinschtes Renteneintrittsalter von Erwerbstatigen
- Anteil ausgewahlter Altersgruppen (%) - 5
43 %
Jahr Je 100 Befragte
40
2005 50,5 35
30 7
Insgesamt gibt es
25 vier markante
Altersgrenzen, zu
2020 41,2 20 denen die Befragten
gerneinden
Ruhestand eintreten
157 wiirden
10 % 10%
10 k
2050 42,7 5
0 T T
- — - — - — 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75
‘ W 20- bis unter 30-Jahrige @ 30- bis unter 50-Jahrige B 50- bis unter 65-Jahrige Renteneintrittsalter (Jahr)
- " BiB i
Datenquelle: 1. K ; BiB, J. Roloff Datengquelle: PPAS-2003, BiB, J. Roloff BiB
Folie 6 Folie 9
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Demografischer Wandel:
Regionales Phanomen, regionale Konsequenzen?

(erarbeitet gemeinsam mit Katharina Frosch, Golo Henseke, Stephan Kiihntopf)

1 Was bedeutet Demografischer Wandel (DW)?

DW = Alterung der Bevolkerung, mit der Perspektive
ihrer Schrumpfung

 Alterung:

Zunahme der Langlebigkeit
Rickgang der Geburtenziffern

» Schrumpfung:
Geburtenziffern niedriger als Sterbeziffern
Migration gleicht Defizite nicht aus

Deutschland altert seit 1972 und schrumpft seit 2005

1 Warum ist DW wichtig und wie ist er zu bewerten?

Der DW interessiert uns wegen seiner Folgen.

Individuelle Ebene
... Erfolgsgeschichte

Unternehmensebene
... Wachstumsmotor ?

Volkswirtschaftliche Ebene

... Herausforderung
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L‘: 2 Raumliche Dimension des DW

Gesamtbevolkerung

Hambur
g Erwerbsbevdlkerung

Alterung: 2,7/1,2 Jahre
Wachstum: 3,0%/-2,6%

Schleswig-Holstein
Alterung: 5,5/1,8 Jahre
Wachstum: 3,2%/-7,7%

Mecklenburg-Vorpommern
Alterung: 8,8/2,8 Jahre

Bremen Wachstum: -18,9%/-33,5%
Alterung: 2,5/0,4 Jahre ;._&P
Wachstum: 4,4%/-2,5% : N ey ~
)
S :
NS: Weser-Ems :

Alterung: 5,0/1,5 Jahre
Wachstum: 7,0%/-1,5%

NS: Liuneburg
Alterung: 5,5/1,7 Jahre
Wachstum: 5,7%/-5,3%

A Hv
NS: Hannover . ..
Wachstum: +0,0%/-9,3% BS EU-27 @: 2,2 Alterung; -5,9% Wachstum
NS: Braunschweig 3 Alterung stark, Wachstum schwach/ Schrumpfung
Alterung: -0,5/-1,6 Jahre 1 Alterung und Wachstum stark
Wachstum: -4,5%/-7,5% 1 Alterung und Wachstum schwach/ Schrumpfung

1 Alterung schwach, Wachstum stark

Quelle: Datenquelle:
Rostocker Zentrum, econsense (2007) Eurostat Bevélkerungsvorausberechnung (Basisvariante); eigene Berechnungen

3 Auswirkungen des DW auf den Arbeitsmarkt

Trend im Arbeitskréafteangebot (2004-2030) Arbeitslosigkeit, Frauen

0%

mALQ Frauen > ALQ gesamt
054  ALQ Frauen < ALQ gesamt

-5% 4
-10% A
-15% -
-20% -
-25% -
-30% -

-35%

-40% - -2.0
Erwerbstétigkeit und Teilzeitarbeit, Frauen Arbeitspendler
100% 359%
Frauen )
0% Teilzeit %]

Frauen  25% 7
60% - Vollzeit 20% J

20% 15% -
Manner  10%

20%
5%

0% - 0%
EU27 HB HH MV BR H LU WE SH HB HH MV BR H LU WE SH
Quelle: Eigene Abbildung; Daten: Eurostat fir 2004/2005 bzw. Prognose 2004-2030



3 Auswirkungen des DW auf den Arbeitsmarkt

4 Schlussfolgerungen

Bruttowertschopfung pro Arbeitsstunde

B Bruttowertschsplung, pro Arbeitsstunde, in € Fihrt Demografischer Wandel zu einem Mangel an...

30 Arbeitskraften? Fachkraften? Nachwuchs?
25

20

15 2

10 f 2

5 . . ’/_'_"- - o

° HB HH MV BR H LU WE SH f #— i-. = '\)P:d Tr ¥ L] : ‘*ﬁ
Bruttoanlageinvestitionen / Beschéftigte & ° . . ﬂf’ﬂ f' . #- LI
o000 ¥ it & 1 &
20000 Bruttoanlageinvestitionen / Beschéftigtem, in €
15000 . . . .

= nein = vielleicht = ja

10000

o0 > Frage von Demografie vs. Arbeitsmarktpartizipation

o HB HH MV BR H Lo WE SH

Quelle: Eigene Abbildung; Daten: Eurostat 2004/2005

> Ist DW ein regionales Phdnomen? JA

Alterung ist global, Schrumpfung lokal
Regional: Hohe demografische Vielfalt

» Was pragt den Norden Deutschlands bis 20307

Bevolkerung: altert deutlich (+2,5 bis 8,8 Jahre)
wachst meist noch (bis 7 %)

» Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt?
Bevolkerung im Erwerbsalter:
altert schwach (um 0,4 bis 2,7 Jahre)
schrumpft stark (um 1,5 bis 33,5 %)

» Hat der DW regionale Konsequenzen? JA
Regional: Grolde 6konomische Vielfalt
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ArcelorMittal

Demografischer Wandel

Tarifvertragliche Gestaltung des
demografischen Wandels:

Arbeitsbedingungen altersgerecht zu
gestalten

Gesundheitsforderung

Beschaftigungsfahigkeit zu erhéhen
* Vorzeitiges Ausscheiden
* Verjungung der Belegschaft

23.11.07 Hearing “Demografie und Altersiibergang” 1

—~

Eckpunkte der Betrachtung ArcelorMittal

* Das spatere Renteneintrittsalter und die damit verbundene

langere Lebensarbeitszeit

» Wenn langer gearbeitet wird, dann missen sich auch
Einstellungen andern in Bezug auf Qualifizierung
(gegenwartig wenden wir monatlich im Durchschnitt
1.100 Stunden fur Qualifizierung auf), Ausbildung,
Gesundheit, Fuhrung, aber auch Arbeitszeit und Arbeits-
bedingungen missen angepasst werden

» Diese Thematik beschéftigt nicht nur die Arbeitgeberseite,
auch auf die Mitarbeiter hat dies Auswirkungen im Betrieb
und auf ihre personliche Lebenssituation

¢ Die Entwicklung der Mengengeriiste: Die Anzahl der alteren
Mitarbeiter nimmt zu, Jingere wachsen nicht in der
entsprechenden Zahl nach. Dies gilt gleichermalen fiir alle
westeuropaischen, aber auch fur osteuropaischen Staaten

23.11.07 Hearing “Demografie und Altersiibergang” 2

Einflussfaktoren

o~

Arceioriiiiiai

Betriebs- und
Arbeitsorganisation

-TPM

Demografischer Wandel

Bestandteil

Demografie

- Nachwuchs- und
Ausbildungsférderung

., Personal”

- Familie und Beruf

Arbeitssicherheit
»Sicher OHNE Unfall

des Prozesses

Arbeitsumgebung / Einflisse

- Reduzieren von kérperlichen
und seelischen Belastungen

- Technische Moglichkeiten

Kommunikation

- formelle und informelle
Netzwerke

- Teambesprechungen

- Infoveranstaltungen

- arbeitsmedizinisch

optimierte Schichtpléane Entgelt Personal-
. entwicklung
- Fehlzeitenmanagement - Entgelt- entwicklun - _
systeme - Férderung der Fuhrungsstile
- Gesundheitsmanagement bramien Fahigkeiten - Fuhrungsentwicklung

- Betriebs-

- Lebenslanges

- Zielvereinbarungen

'
w I

23.11.07 Hearing “Demografie und Altersiibergang”
A ~
Betrachtungspunkte ArcelorMitial Annahmen ArcelorMittal

1. Entwicklung der Altersstruktur AMB vom Jahr 2000
bis zum Jahr 2026

2. Beispiel der Bedarfsentwicklung bis zum Jahr 2017
fur zwei Mitarbeitergruppen

* Jahrlich 40 Lohnempfanger + 20 Angestellte im Alter zwischen
20-30 Jahren eingestellt

* Kein Ausscheiden auf anderem Weg als durch Altersrente

* 1% Rationalisierungsquote + 1% Fluktuation




Alterstrukturentwicklung ArceiorMittal
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23.11.07 Hearing “Demografie und Altersiibergang” 5
Bedarfsermittlung Elektroniker ArcelorMittal Bedarfsermittlung Elektroniker ArcelorMittal

* Es besteht heute ein Bedarf von 19 Mitarbeitern, die von FD
disponiert werden (z.B. ausgelernte Azubis).

* Es wurde eine berufsgruppenspezifische Fluktuationsquote
von 1,3% zugrunde gelegt

440

Heutiger | 420
Bedarf:

L 19MA QO

Anzahl

300
2007

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

3 Anzahl MA ohne FD E==1 Anzahl MA FD —#—Anzahl Stellen

2016 2017

23.11.07 Hearing “Demografie und Altersiibergang” 7

* Im Jahr 2017 betragt die Differenz zwischen der Anzahl Elektroniker und
der Anzahl Stellen FD 50

¢ Diese Zahl entspricht dem Bedarf. Veranderungen aufgrund
gesundheitlicher Einschrankungen und Verschiebungen vom
Produktions- zum Instandsetzungspersonal sind nicht berlicksichtigt

* Zur Zeit werden in jedem Jahr 14 Elektroniker fir Betriebstechnik
ausgebildet. Der Bedarf kann gedeckt werden durch die Ubernahme von
5-6 Auszubildenden pro Jahr nach erfolgreicher Abschlusspriifung

Ubernahme
440 | 5 Azubis pro
420 E—— = dahr

— W In 10 Jahren
¢ Bedarfvon
50 MA

Anzahl

300
2007

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014
I Anzahl MA ohne FD E==JAnzahl MA FD —8—Anzahl Stellen

2015 2016 2017

23.11.07 Hearing “Demografie und Altersiibergang” 8
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Bedarfsermittlung Produktionsmitarbeiter Arcelormittal

Bereich stahltypischen Téatigkeiten

* Zu den stahltypischen Tatigkeiten gehtren das Schmelzen,
Flammen, Giel3en, Walzen, u.a. Von den z. Zt. 683
Mitarbeitern werden in 10 Jahren 94 Mitarbeiter 61 Jahre
und alter sein, dies sind 13,8 %
200
180

160
140

Bedarfsermittlung Produktionsmitarbeiter arcelormitial

Bereich stahltypischen Tatigkeiten

P Fir die Betrachtung der Mitarbeiter wurde eine berufsgruppen-
spezifische Fluktuationsquote von 1,3% zugrunde gelegt

P Es besteht schon jetzt ein Bedarf von 21 Mitarbeitern, der derzeit
Uber FD abgefangen wird

Heutiger 720
Bedarf: 700
21MA B8 |

T 120 660
S 100 _ 640
< 80 G 620
< N
holl g e In 10 Jah
40 580 ~ n ahren:
i 560 Bedarf von
22 4 j j 540 ﬁi’:} 70 MA
20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-64 65 520 ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’
Jahre  Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre  Jahre  Jahre 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
d alte
W heute m2012 02015 82017 e
1 Anzahl MA ohne FD = Anzahl MA FD ——Anzahl Stellen
23.11.07 Hearing “Demografie und Altersiibergang” 9 23.11.07 Hearing “Demografie und Altersiibergang” 10
Losungen ArcelorMittal
* Produktionsfacharbeiter ausbilden
* Feste Ubernahme Jungfacharbeiter — z.B. je 6 je Ausbildungs-
beruf
¢ Studienfoérderung fur Jungfacharbeiter zum Ingenieur
* Weiterbildungsvertrage fir Techniker und Meisterausbildung
mit Jungfacharbeitern
Schnittstellen ArcelorMittal
AG
AG Altersstruktur- 5 )
€----- » Demografischer Sonstige (Externe)
analyse
Wandel

DEMOGRAFIE-

PROJEKT

23.11.07

Hearing “Demografie und Altersiibergang” 12




A

Handlungsfelder ArcelorMittal

231107 Hearing “Demografie und Altersiibergang” 13

Kernthemen

23.11.07 Hearing “Demografie und Altersiibergang”

ArcelorMittal

1

=

Zuordnung Handlungsfelder - Themen Arcelormittal

P

L

23.11.07 Hearing “Demografie und Altersiibergang”

1

o

Ausblick

* Gestaltung des Arbeitsprozesses
* Lebenslanges Lernen

* Angepasste Arbeitszeiten

* Angepasste Urlaubszeiten

* Gesundheitsprogramme

17
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Unternehmensspezifisch ansetzen und vorgehen -
Beispiele und Erfahrungen des
Instituts fiir angewandte Arbeitswissenschaft

Einflussfaktoren auf die Leistungsfahigkeit

4 Personlich und beruflich:

* Intelligenz und Begabung

* gesundheitliche Konstitution

» private Lebensflihrung (Ernahrung, Sport, Rauchen, Alkohol ...)
+ Sozialisation, Ausbildung

* Selbstkonzept, Fremdkonzept

« bisherige Tatigkeiten (Belastungen, Training)

» Leistungsanforderungen in der Arbeit und Freizeit

* Lernanregungen durch die Arbeit und Hobbies

PEEE 3_”

Inter-
individuelle
Unterschiede

S l

Psychische und physiologische Leistungsfahigkeit

rad

Lebensalter
nach Buck (IAO), 2002, S. 75

lﬁ ,D0en“ alteren Mitarbeiter gibt es nicht

2
Hamburg 23-11-2007



Altersstrukturanalyse und -prognose

>

>

Altersstruktur der Belegschaft erheben, z.B. nach Qualifikation, nach Tatigkeit,
nach Bereichen ...

Altersstruktur fortschreiben

Weitere Rahmenbedingungen beachten, z.B.

>

>
>
>

Regionale Bevolkerungsentwicklung

Regionale Verfugbarkeit von Erwerbspersonenpotenzial
Mitbewerber am Standort

Attraktivitat als Arbeitgeber (Fluktuation)

Handlungsbedarf formulieren, MalRnahmen ableiten

trof?

3
Hamburg 23-11-2007

Ausgangspunkt:
Die konkrete Situation des Unternehmens

Ca. 165 Mitarbeiter

bis 30 Jahre: gut vertreten
30 — 40 Jahre: unterreprasentiert
40 plus: hoher Anteil

Anlass: Detaillierte Altersstrukturanalyse und -prognose zeigt:

In wenigen Jahren scheiden viele Mitarbeiter gleichzeitig aus

Malnahmen der demografiefesten Personalarbeit

>

Das heif3t: Heute schon fir Nachwuchskréafte sorgen: ,neue“ Wege:
Teilnahme an Ausbildungsmessen, Unternehmen als attraktiven Arbeitgeber
bekannt machen, Kooperation mit Schulen, Hochschulen ...

Heute schon das Wissen im Unternehmen halten

Bei Veranderungen der Leistungsfahigkeit Suche nach Einsatzmaoglichkeiten flr
die Mitarbeiter, in Absprache mit dem Vorgesetzten

4
Hamburg 23-11-2007

Beispiel 1:
Mittelstandisches Familienunternehmen —
Druckguss- und Frasmaschinen

19



Ca. 130 Beschéftigte
40 - 50 Jahre: rund 30 %
50 Jahre und alter: ein Drittel
Uberwiegend hochspezialisierte Fachkrafte

Anlass: Unternehmen findet keine jingeren Fachkrafte

MaflRnahmen der demografiefesten Personalarbeit

» Rekrutierung und Einsatz alterer Fachkrafte

» Rund 100 Ingenieure und Architekten arbeiten in altersgemischten Teams
(Know-how Transfer, Entwicklung zum Projektleiter)

Altere erfiillen die Anforderungsmerkmale des Unternehmens
- Akzeptierte Personlichkeit

- Prasentationsstarke Kompetenz

- Erfahrungswissen

- Belastbarkeit

- Kundenorientierung / Eloquenz, Verhandlungstechnik

- Agil, reisewillig, weltoffen

- Sofort verfugbar

- Wollen nicht mehr zu anderen Unternehmen wechseln

Beispiel 2:
@ Planung und Realisierung von Produktionsstatten;
eigentumergefuhrt (1975 gegrundet)

5
Hamburg 23-11-2007

Rund 1.700 Beschéftigte am Standort;
Angestellte: 60,5 %;

Frauenquote: 15 %;

hoher Anteil Facharbeiter;

Altersstruktur: jeder 3. ist 50 Jahre und alter

Anlass: Nachwuchsprobleme insbesondere im gewerblich-technischen Bereich;
Kohortenwechsel in naher Zukunft

MaflRnahmen der demografiefesten Personalarbeit

Motivation der Mitarbeiter zu langerem Verbleib im Unternehmen

Workshops mit den Alteren:
» Ermitteln der Griinde fir den Wunsch nach vorzeitigem Ausscheiden
» Gemeinsame Erarbeitung von Veranderungsmaoglichkeiten:
- Entwicklung von Perspektiven fiir sie (Einsatzméglichkeiten fiir Altere)
- Einstellungswandel zum Alter: Veroffentlichung guter Beispiele flr den Einsatz alterer
Beschéftigter in der Werkszeitung
- Praventive Gesundheitsforderung — notwendig, bei den Jlingeren ansetzen; Erhalt der
Leistungsfahigkeit und Leistungsbereitschaft
- Schulung der Fuhrungskrafte: Wertschatzung und Anerkennung auch der
Alteren

6
Hamburg 23-11-2007

l Beispiel 3:
A Fertigung von gebaudetechnischen Armaturen sowie Pumpen fur die
ki Industrie, fur die Wasserversorgung und Energietechnik



Das Unternehmen ist ein attraktiver Arbeitgeber
Anlass: Ausbau der Wettbewerbsfahigkeit

MalRnahmen der demografiefesten Personalarbeit

» Kooperative Ausbildung und Studium

» Frauen in technische Berufe

» Personalbeschaffung und Personalentwicklung alterer Mitarbeiter

Mitarbeiterbindung durch Erhalt der Leistungsfahigkeit durch

» Forderung der Eigenverantwortung der Mitarbeiter fur den Erhalt ihrer
Gesundheit und Leistungsfahigkeit

FUhrungskultur und Betriebsklima; menschliche Anerkennung

Bildungs- und Entwicklungsmaglichkeiten, altersunabhangig

Flexible Arbeitszeitmodelle

Image des Unternehmens als attraktiver Arbeitgeber ausbauen

YV VYV

= |ntegrativer und umfassender Ansatz

Beispiel 4:
Herstellung und Vertrieb von industrieller Elektrotechnik

(Kontaktteile u. Kleinschalter); weltweit operierend

7
Hamburg 23-11-2007

Durchschnittsalter der Belegschaft: 41 Jahre

Anlass: Senken von Fehlzeiten;
heute Erfahrungen ,fir morgen“ sammeln; vorbereitet sein

MalRnahmen der demografiefesten Personalarbeit
» Projekt ,Heute flir morgen®; Projekt einen positiven Namen geben
» Sensibler Umgang mit Thema Alter

» Leistungserhalt durch Gesundheitsforderung und -pravention, Férderung der
Eigenverantwortung der Beschaftigten fur den Erhalt ihrer Gesundheit, z.B.
durch:

- Informationsangebote (Vortrag Werksarzt Giber gesunde Ernahrung, Bewegung)

- Gesunde Angebote Kantinenernahrung

- Ruickenschule

- Tag der offenen Tur (Sport fur Jedermann)

- Physiotherapeutin gibt konkrete Hinweise am Arbeitsplatz, z.B. richtiges Sitzen,
Nutzung von Hebe- und Tragehilfen, ...

Beispiel 5:
Unternehmen der Automobilbranche

8
Hamburg 23-11-2007
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~Perspektive 50plus - Beschaftigungspakte in den Regionen*:
Beispiel Wilhelmshaven

. Perspektive

50plus Sommer 2005

Beschéftigungspakte
in den Regionen

@ Bundesministerium
: fibr Wirtschaft und Arbeit

o Job-Center 1 Prejs Bundeswettbewerb

Wilhelmshaven

Oktober 2005 bis
September 2007 * |
Wilhelmshaven

arbeitsmarkt 5 0 .de

Bundesministerium

Oktober 2007 L | fir Arbeit und Soziales

Perspektive

50plus 2008 bis 2010

Beschiftigungspakte
in den Regionen

arbeitsmarkt 5 0 .de

arbeitsmarkt50.de - Wilhelmshaven

Altere Arbeitnehmer Altere Arbeitslose

45 plus 50 plus
Sensibilisierungskampagne
e Arnor 1. Eingliederungsmafnahme
1. Quast: Qqal_lflz_lerung fur altere Arbeitslose
und Sensibilisierung o _
. . 2. “55 Plus - weiterhin Aktiv* Arbeits-
alterer Arbeitnehmer gelegenheiten fiir Altere
2. Gesundheit arbeiten 3. Gesund arbeiten im Alter
iIm Alter 4. Schliisselqualifikation fir &ltere
Arbeitslose - Bausteine fur ein
3. Eingliederungszuschiisse Lebenslanges Lernen
fur altere Arbeitslose 5. Existenzgriindung 45+
Bedarfsanalyse und Evaluierung j



arbeitsmarkt50.de - Quasi - Qualifizierung und
Sensibilisierung alterer Arbeitnehmer

" |T-Training
" Fremdsprachen

" Managementfahigkeiten

R B e e e
5 B A L

QUALIRIERINGS e

Qualifizierung esF) Qualifizierung
(BMAS)

7 Unternehmen 30 Unternehmen
10 Module 7 Module

126 Teilnehmer 87 Teilnehmer

Qualifizierung
D

arbeitsmarkt50.de - Gesund arbeiten im Alter

Betriebliches
Gesundheitsmanagement
in Wilhelmshavener Unternehmen

Angebote fur Arbeitnehmer/innen
ab dem 45. Lebensjahr
@ Gesundheitsmodule

Bewegung / Entspannung / Stress & Zeitmanagement /
Ernahrung / Abnehmen / Raucherentwéhnung
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Beratungsstelle
fur betriebliche
Demografie

Beratungsstelle

fiir betriebliche Demografie

Tal. 04421 - 484717 | Damegraficbarstung Serbsitsmarkiat.de

......

.........

-----

VHS Wilhelmshaven - Virchowstrasse 29 - 26382 Wilhelmshaven

Vier Demografieberater

Demografie und Alterstibergang

w—
‘ n = arbelsmarki 5|

Anséatze arbeitsmarkt50.de

Herausforderung
Demografie

Auswirkungen, Empfehlungen und Angebote

Landkreise:
Celle
Lineburg
Lichow-Dannenberg
Cuxhaven

- Aot Do 2wl den
mﬁ;‘\mm“m“\ Uelzen

qulierugangetet
Jumbeiisaienen ?) Demografie
mm‘ﬁﬁ\%‘“‘“‘“

e Fiir die Landkreise Friesiand, Wittmund,

'i\\;‘ek‘“"\‘“‘\\“‘::‘ - Wesermarsch und die Stadt Wilhelmshaven
o

win Phus e das Wl Fiir die Landkreise Friesland, Wittmund,



Xpert Senior Professional Lebenslanges Lernen fur Altere L3

3. Unternehmen/Arbeitnehmer
120 UStd

Lernkompetenz
10 Std

Motivation
20 Std

(Xpert European
Computer Passport)
40 Std

Xpert Personal
Business skills
20 Std

(Fremdsprachen)
40 Std

Qualifizierung

Sozialkompetenz
40 Ustd

bedarfsoffen
50 UStd

Gesundheits-
management (GM)
(40 UStd)

Wissens-
management (WM)
(40 UStd

Beratung
Implementierung

(optional) , bei 3. muss zwischen ECP + Fremdsprachen und zwischen GM + WM gewahlt werden —
[ zertifikatsgebunden ﬂ
1

Demografie und Altersibergang

Hisder:ichsisches Winisarium flr
Wrtchatt, Aelt und Wetiahr

Erfahruggen arbeitsmarkt50.de
- =

-
ESF . ‘»1‘12'.1’.'.;';;’:..

L
.

FACHTAGUNG

Strategien fur den Fachkrafte-
bedarf haute und morgan

Der demngmﬂxheWandel als
Heralstorderundg Tir dis

Personalentaickiung in Kleinen und
mittleran Untemanmen

15.10.2007 - Crowene Plaza Hannower

EACFRISTHE LHIDH

Niedersdchsisches Ministerium Pt
fiir Wirtschaft, Arbeit und Verkehr
Niedersachsen

]

25



26

Erfahrungen von Volkswerft und Peene-Werft
mit alternden Belegschaften

Vorstellung Volkswerft:

Griindung: 15. Juni 1948

Geschaftsfelder: Entwurf und Fertigung von seegehenden Schiffen bis zur PANMAX-Grépe, Schiffsreparaturen
und -umbauten, Stahl-Bauteile und Diversifikation

Einrichtungen: Schiffbau-Halle L x B x H 300 m x 108 m x 74 m mit Krankapazitat max. 800 t, Schiffs-Lift

L x B 230 m x 34.5 m mit Kapazitat 21,735 t, Ausriistungs-Kai L 750 m mit Krankapazitat
2x50t,1x20t

Spezielle Merkmale: , kompakt" mit optimalen Bedingungen: Kontruktions-Unterlagen werden mit modernen CAD-
Systemen erzeugt, Computer-gestiitzte Steuerung der Produktion und des Materialflusses,
Fertigungsflachen sind voll (iberdacht, was eine Vorfertigung unter allen Bedingungen er
laubt, Sektions-Konstruktion und Endfertigung, Neubauten verlassen die Schiffbauhalle mit
einem Ausristungsgrad von 75 bis 80 %

Neubauten: Container-/Kiihlschiffe, Ankerzieh- und Versorgungsschiffe, Kabelleger, ...
Ablieferungen: seit der Griindung mehr als 1600 Neubauten weltweit
Zertifikat: ISO 9001: 2000

Altersstruktur Werft und Region:

Anzahl der Mitarbeiter pro Jahrgang:
bis 42 Jahre: ca. 15

bis 58 Jahre: ca. 45

> 58 Jahre:ca. 5

d.h.: Abgange bei Altersrente mit 65 Jahren steigen von 10 auf bis zu 70 Mitarbeiter in 2017, und: Schiilerzahlen
sinken auf ca. 40 %!

Handlungsfelder:

* Nachwuchs

e Mitarbeiterbindung

« Altere Mitarbeiter

* Flankierende Mafinahmen

Nachwuchs:

e Ausbildungsquote: ca. 10 %

e verkirzte Ausbildungsprogramme (2 Jahre)

* Ausschdpfen des Potentials (z. Zt. schlechte Qualifikation der Schulabgénger)
* Duale Studiengange und Weiterbildung

e Meister- und Techniker-Ausbildung

Mitarbeiterstamm (mittlere Altersklassen):

e Bindung durch attraktive Entgelte

e ausgepragte Unternehmenskultur

* Weiterbildung/Qualifizierung (ca. 75 % pro Jahr)

* Reaktion auf das Sinken des Arbeitskraftepotentials



Altere Mitarbeiter:

e Gewerke fiir Leistungsgeminderte

* Umsetzung auf Arbeitplatze mit geringerer Belastung
e individuelle Anpassung an die Mdglichkeiten

* Bei einer Altersteilzeit-Quote wie bisher deutlich liber dem Soll wird es kiinftig zu teuer, dass fiir jeden der die

Altersteilzeit in Anspruch nehmen mdéchte, dies auch erméglicht wird.

* bessere Chancen bei hoher Qualifizierung

* Weiterentwicklung der Mitarbeiter

e reduzierte Arbeitszeiten - reduzierte Belastung

* Nutzung von Teilrentenmodellen, d. h. mehr Freizeit aber nur begrenzt Abstriche beim Entgelt

Flankierende Maflnahmen:

* Systematische Personalplanung und -entwicklung

e Investition in Aus- und Weiterbildung durch Unternehmen und Mitarbeiter

* betriebliches Gesundheitsmanagement

» Mitarbeitergesprache zur persdénlichen Entwicklung, einmal jahrlich - gemeinsame Planung

Resilimee:

- Spezifische Losungen fir Branchen, Unternehmen, Regionen sind nétig

- betriebs- und mitarbeiterspezifische Manahmen

- langfristige Personalentwicklungsstrategien mit den Mitarbeitern gemeinsam
- Mitarbeiter und Unternehmen miissen hierfiir flexibler werden

Schiffbau rur die

—

F
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Kontakte und
weitere Informationen:

Veranstalter

NORDMETALL

Verband der Metall- und Elektroindustrie e.V.
Peter Haas

Tel.: 040 / 6378-4231

E-Mail: haas@nordmetall.de

Internet: www.nordmetall.de

IG Metall Bezirk Kiste

Daniel Friedrich

Tel.: 040 / 280090-37

E-Mail: daniel.friedrich@igmetall.de
Internet: igmetall-kueste.de

Referenten

Dr. Juliane Roloff,

Bundesinstitut fiir Bevélkerungsforschung, Wiesbaden
E-Mail: juliane.roloff@destatis.de

Internet: www.bib-demographie.de

Prof. Dr. Thusnelda Tivig,

Leiterin Forschungsbereich

Alterung des Arbeitskraftepotenzials,
Rostocker Zentrum zur Erforschung
des Demografischen Wandels

E-Mail: tivig@rostockerzentrum.de
Internet: www.rostockerzentrum.de

Uwe Schmidt,

Arbeitsdirektor ArcelorMittal Bremen GmbH
E-Mail: info@arcelor-bremen.com

Internet: www.arcelormittal.com/bremen/

Sybille Adenauer,

Institut fiir angewandte Arbeitswissenschaft, Kéin
E-Mail: ifaa-koeln@m-e.org

Internet: www.ifaa-koeln.de

Dr. Klaus-Dieter Pietzka,

Gesamtprojektleiter arbeitsmarkt50.de, Wilhelmshaven,
E-Mail: klaus.pietzka@arbeitsmarkt50.de

Internet: www.arbeitsmarkt50.de

Dr.-Ing. Bertram C. Liebler,

Geschaftsfiihrer Volkswerft Stralsund GmbH,
www.volkswerft.de

(dort auch E-Mail-Kontakt)

Internet

www.inga.de:

Website der ,Initiative Neue Qualitat der Arbeit”, einer
Gemeinschaftsinitiative aus Bund, Landern, Sozial-
partnern, Sozialversicherungstragern, Stiftungen und
Unternehmen. Ihr Ziel ist es, gute Arbeitsbedingungen
zu schaffen und dabei die Interessen der Beschaftigten
und der Unternehmen miteinander zu verbinden.
Konkret:
http://www.inga.de/Inga/Navigation/Themen/
demographischer-wandel.html
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Interesse an weiteren Informationen?

Die oben abgebildete Broschire, auf die die Referentin
Prof. Tivig in ihrem Vortrag hingewiesen hat,

kann gegen eine Schutzgebihr von 10,- €

beim Rostocker Zentrum zur Erforschung

des Demografischen Wandels bestellt werden.

Anfragen bitte an:
Stephan Kuhntopf,

E-Mail: kuehntopf@rostockerzentrum.de,
Telefon: (0381) 498 4470.
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