DEMOGRAFIE
INITIATIVE

Fachkrafte sichern. Pforzheim
Marktpotenziale steigern.

Demografischer Wandel in Pforzheim -
Fakten, Trends und Losungen







Inhalt

> Vorwort Wirtschaftsminister Ernst Pfister

> Vorwort Oberbiirgermeister Gert Hager

» 1 Die DEMOGRAFIE-INITIATIVE Pforzheim

» 2 Wirtschafts- und Arbeitsmarktsituation im Raum Pforzheim
» 3 Fachkréftebedarf bis 2030 in Pforzheim

» 4 Unternehmensbefragung

» 5 Regionale Fachkréftestrategie

» 6 Betriebliche Handlungsfelder

» 7 Regionale Ansprechpartner

» 8 Demografie-Management im Netz

10

12

14

15

21

23

Impressum

Herausgeber:

Stadt Pforzheim

Wirtschaft und Stadtmarketing Pforzheim
Postfach 10 19 09

75119 Pforzheim

Tel.: 07231 39-1857
Fax: 07231 39-2595
E-Mail: info@ws-pforzheim.de

Redaktion:

Stadt Pforzheim

Wirtschaft und Stadtmarketing Pforzheim
INIFES gGmbH

PROGNOS AG

Konzeption und Gestaltung:
mediendesign simonejensen, Niefern-Oschelbronn

Bildnachweis:

S. 16 Conttek; fotolia.com: S. 1/3 chayal, S. 7 auremar, S. 9 Arto,
S. 11 Yuri Arcurs, S. 13 Robert Kneschke, S. 15 Alexander Raths,

S. 17 ISO K - photography, S. 18 Tatjana Balzer, S. 19 contrastwerk-
statt, S. 20 Yuri Arcurs

April 2011



Vorwort

Sehr geehrte Damen und Herren,

der demografische Wandel und die Sicherung des Fachkréafte-
bedarfs sind zentrale Herausforderungen fiir unsere Gesell-
schaft und unsere Wirtschaft. Die Entwicklung ist gekenn-
zeichnet durch eine deutliche Alterung der Bevolkerung und
der Erwerbstatigen sowie durch eine schon jetzt absehbare
Schrumpfung des Erwerbspersonenpotenzials. Bereits heute
fehlen in Baden-Wiirttemberg rund 100.000 Fachkrafte. Nach
einer Prognos-Studie wiirden ohne geeignete GegenmaBnah-
men im Jahr 2015 ca. 280.000 Erwerbstatige fehlen, im Jahr
2030 waren es schon 500.000.

Hier setzt die Fachkrafteinitiative des Wirtschaftsministeriums
Baden-Wirttemberg an. Mit vielfaltigen MaBnahmen wollen
wir die Aus- und Weiterbildung verstarken, mehr Altere, Frauen
und Personen mit Migrationshintergrund am Erwerbsleben be-
teiligen, die Beschaftigtenzahl in den Ingenieurberufen stei-
gern und die Zuwanderung von Hochqualifizierten erleichtern.
Um die Unternehmen im Land flir den demografischen Wan-
del zu sensibilisieren und Lésungsmaglichkeiten aufzuzeigen,
fordert das Wirtschaftsministerium Baden-Wirttemberg regi-
onale Demografie-Initiativen.

Gerne haben wir auch das Projekt DEMOGRAFIE-INITIATIVE
Pforzheim des stadtischen Eigenbetriebs Wirtschaft und
Stadtmarketing Pforzheim mit Mitteln des Europaischen Sozi-
alfonds und eigenen Mitteln finanziell unterstiitzt. Netzwerke
auf regionaler Ebene und gute Beispiele aus der Praxis ande-
rer Unternehmen sind gerade fiir kleine und mittelstandische
Unternehmen (iberaus wertvoll und der beste Impuls um her-
auszufinden, welche MaBnahmen fiir den eigenen Betrieb
passen.

Es wirde mich freuen, wenn Sie durch die DEMOGRAFIE-
INITIATIVE Pforzheim viele Anregungen gewonnen haben, wie
Sie Fachkrafte finden, qualifizieren und an Ihr Unternehmen
binden sowie Arbeitsplatze alters- und alternsgerecht gestal-
ten konnen.

Mit freundlichen GriBen

g«-%u—

Ernst Pfister
Wirtschaftsminister des Landes Baden-Wiirttemberg



Vorwort

Sehr geehrte Damen und Herren,

wie in ganz Baden-Wirttemberg wird sich auch im Wirt-
schaftsraum Pforzheim der demografische Wandel in den
nachsten Jahren deutlich bemerkbar machen: Bis zum Jahr
2030 werden in der Region aus heutiger Sicht etwa 4.500
Arbeitskrafte fehlen. Dies stellt die ansassigen Unternehmen
vor groBe Herausforderungen.

Der stadtische Eigenbetrieb Wirtschaft und Stadtmarketing
Pforzheim (WSP) hat sich daher friihzeitig dazu entschlossen,
die Projekttragerschaft der DEMOGRAFIE-INITIATIVE Pforz-
heim zu (ibernehmen. Das Projekt wurde mit Mitteln des Wirt-
schaftsministeriums Baden-Wiirttemberg sowie des Européa-
ischen Sozialfonds finanziell unterstiitzt. Dies hat die Stadt
Pforzheim in die Lage versetzt, die Unternehmen im Wirt-
schaftsraum durch verschiedene MaBnahmen verstarkt fiir
die Auswirkungen des demografischen Wandels zu sensibili-
sieren und ihnen Losungsansatze aufzuzeigen.

Durch eine im Rahmen des Projektes von der Prognos AG
erstellten Studie wurde der genaue Fachkraftebedarf fiir den
Raum Pforzheim ermittelt und wertvolle Anhaltspunkte fiir
spezifische Handlungsfelder aufgedeckt. Des Weiteren wur-
den den Unternehmen im Laufe des vergangenen Jahres in
einer Reihe von Workshops Impulse gegeben, wie sie die Her-
ausforderungen des demografischen Wandels aktiv angehen
kénnen.

In der vorliegenden Broschiire werden die Erkenntnisse der
Initiative komprimiert dargestellt und reflektiert. Wir wollen
den Unternehmen Informationen an die Hand geben, wie sie
dem demografischen Wandel begegnen und nachhaltig von
ihren MaBnahmen profitieren kdnnen. Ich méchte die Unter-
nehmen des Wirtschaftsraums ermutigen, das Thema ent-
schlossen in Angriff zu nehmen.

Auch zukiinftig wird die Stadt Pforzheim die Unternehmen
beim Thema Fachkréftesicherung unterstiitzen - denn das
Thema wird an Bedeutung gewinnen.

Ich danke dem Wirtschaftsministerium Baden-Wiirttemberg
sowie allen Projektpartnern und Projektbetreuern und insbe-
sondere den Unternehmen fiir die erfolgreiche Zusammenar-
beit und tatkraftige Unterstiitzung.

Herzlichst
Gert Hager

Oberbirgermeister der Stadt Pforzheim



Die DEMOGRAFIE-INITIATIVE Pforzheim

Bevolkerung und Erwerbstatige werden in den kommenden
Jahren zunehmend alter und weniger. Die Anzahl der zur Ver-
figung stehenden Arbeitskrafte wird spiirbar zuriickgehen.
Diese Entwicklungen im Zuge des demografischen Wandels
konnen dazu flihren, dass in Baden-Wirttemberg bis zum
Jahr 2030 eine Fachkréfteliicke von 500.000 Erwerbstéatigen
entsteht. In den kommenden Jahren droht damit jede zehnte
Stelle nicht mehr ausreichend besetzt zu werden. Diese Ent-
wicklung wird erhebliche Konsequenzen auf die Gesellschaft
und den Arbeitsmarkt zur Folge haben und das wirtschaft-
liche Wachstum bremsen. Unternehmen missen sich friih-
zeitig auf die drohenden Veranderungen einstellen und neue
sowie gezielte MaBnahmen zur langfristigen Personalsiche-
rung und -gewinnung verfolgen. Gerade Unternehmen in Re-
gionen, die abseits der zentralen Wirtschafts- und Ballungs-
raume liegen, wird der Fachkraftemangel in den kommenden
Jahren vor groBe Herausforderungen stellen.

Auch der Raum Pforzheim wird hiervon betroffen sein. Die
Ergebnisse einer im Jahr 2010 im Raum Pforzheim durchge-
flhrten Unternehmensbefragung zeigen, dass noch nicht alle
Unternehmen die Tragweite der bevorstehenden Veranderun-
gen erkannt haben.

Aufgrund der prognostizierten Entwicklung hat die Stadt
Pforzheim im Jahr 2009 die DEMOGRAFIE-INITIATIVE Pforz-
heim ins Leben gerufen, um die Unternehmen des Raums
Pforzheim fiir den demografischen Wandel und die Heraus-
forderungen bei der langfristigen Fachkréftesicherung zu sen-
sibilisieren und vorzubereiten.

Im Rahmen der DEMOGRAFIE-INITIATIVE Pforzheim wurden
» eine Studie zum Thema Fachkraftemangel erstellt sowie

» Workshops und Veranstaltungen zum Thema Demografie
und Fachkraftesicherung und -gewinnung durchgefiihrt.

Die vorliegende Broschiire fasst wesentliche Erkenntnisse so-
wohl der Studie als auch der Workshops zusammen. Sie
zeigt wichtige Fakten, Trends und Handlungsbedarfe fiir Un-
ternehmen und regionale Akteure im Raum Pforzheim. Die
praxisorientierten Handlungsfelder und MaBnahmen sollen
zeigen, welche konkreten MaBnahmen von unterschiedlichen
Akteuren zu ergreifen sind, um die drohenden Risiken fiir Wirt-
schaft und Unternehmen abzuwenden.

Workshop 11

Arbeiisfahigksil, Allsria)
und Produbiiviiag

Flegilds Arbedtarsdbmedalls



Das Potenzial Alterer nutzen - ein gemein-
sames Ziel der DEMOGRAFIE-INITIATIVE
Pforzheim und von , Silverstars*

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und der
Fachkréafteknappheit wird es fiir Unternehmen immer wichti-
ger, das Potenzial Alterer zu nutzen. Im Rahmen des Bundes-
programms ,,Perspektive 50plus” des Bundesministeriums
fiir Arbeit und Soziales strebt der Beschaftigungspakt ,Silver-
stars” die Integration alterer Langzeitarbeitslose in den Ar-
beitsmarkt an. Davon kénnen Unternehmen nachhaltig pro-
fitieren. ,Silverstars und die DEMOGRAFIE-INITIATIVE Pforz-
heim verfolgen damit ein gemeinsames Ziel.

Der Beschaftigungspakt , Silverstars”

~Perspektive 50plus” bildet das Dach fiir bundesweit 78 re-
gionale Beschaftigungspakte zur beruflichen Wiedereingliede-
rung éalterer Langzeitarbeitsloser. Das Jobcenter Pforzheim
und weitere 22 Grundsicherungsstellen aus ganz Baden-
Wirttemberg haben sich im Beschéftigungspakt ,Silverstars”
zusammengeschlossen, um altere Langzeitarbeitslose zu ak-
tivieren und in den Arbeitsmarkt zu integrieren. Der Beschafti-
gungspakt wird vom Jobcenter Pforzheim koordiniert.

Der Pakt setzt dabei auf nachhaltige Wirkungen: Neben der
Arbeitsvermittiung wird ein besonderes Augenmerk auf die in-
dividuelle Lebenslage der Projektteiinehmer gerichtet. Durch
eine passgenaue und bedarfsorientierte Betreuung - in Pforz-
heim durch acht Arbeitsvermittler gewahrleistet — wird das
jeweilige Selbsthilfepotenzial der alteren Langzeitarbeitslosen
gefordert sowie eine personlich wie beruflich nachhaltige Ba-
sis der Projektteilnehmer geschaffen. Die direkte Beteiligung
der Betroffenen an den Umsetzungsprozessen vor Ort tragt
dem Empowerment-Ansatz Rechnung — durch die Starkung
der eigenen Handlungsfahigkeit.

Insbesondere vor dem Hintergrund des demografischen Wan-
dels, der Bedeutung einer ausgewogenen Personalstruktur in
den Unternehmen sowie der Berlicksichtigung der Qualifikati-
on und der Potenziale von é&lteren Mitarbeitern bietet ,Silver-
stars” Arbeitgebern und Langzeitarbeitslosen ab 50 Jahren
seine Unterstiitzungsleistungen an.

Das Angebot fiir Arbeitgeber umfasst die Vorauswahl von ge-
eigneten Arbeitskraften, Erprobungsmoglichkeiten (Praktika
und betriebliche TrainingsmaBnahmen), die Begleitung auch
nach der Einarbeitungsphase der neuen Mitarbeiter sowie die
Informationen (iber finanzielle Unterstiitzungsmaglichkeiten.




Wirtschafts- und Arbeitsmarktsituation

im Raum Pforzheim

Im Raum Pforzheim (Stadt Pforzheim und das Gber Pend-
lerverflechtungen verbundene Umland) leben insgesamt
341.000 Menschen und arbeiten 105.000 Beschaftigte. Die
Stadt Pforzheim ist mit rund 49.000 Beschéftigten das zen-
trale Arbeitsmarktzentrum und verfiigt iiber einen Einpendler-
Uiberschuss von knapp 10.000 Pendlern aus den umliegen-
den Gemeinden. Gleichzeitig ist der Raum Pforzheim jedoch
durch intensive Auspendlerstrome (23.000 Beschaftigte) in
Richtung der groBen Ballungsraume Stuttgart und Karlsruhe
gepragt. Dabei pendeln zu einem {berdurchschnittlichen An-
teil hochqualifizierte Beschaftigte in die Nachbarregionen aus.
Der Arbeitsmarkt im Raum Pforzheim steht dadurch in erheb-
licher Standortkonkurrenz.

Trotz teilweise ungiinstiger wirtschaftlicher Entwicklungen in
Folge des starken Strukturwandels konnte der Raum Pforz-
heim in der Vergangenheit eine relativ stabile Bevolkerungs-
entwicklung verzeichnen. Wahrend die Bevolkerung in der
Stadt Pforzheim in den letzten Jahren weiter zugenommen
hat, kam es bereits in vielen Umlandgemeinden in Folge des
demografischen Wandels zu einem spiirbaren Bevolkerungs-
rickgang.

Veranderung der Wirtschaftsstruktur durch
den Strukturwandel

Die Wirtschaftim Raum Pforzheim war und ist stark vom struk-
turellen Wandel betroffen. Die Branchen Metallverarbeitung,
Maschinenbau, Medizin- und Dentaltechnik sowie Kreativwirt-
schaft und Schmuck sind zentrale Leitbranchen. Insgesamt
sind rund 35.000 bzw. etwa ein Drittel der Gesamtbeschéf-
tigten in diesen Branchen tatig. Die Schmuckherstellung war
allerdings in den letzten Jahrzehnten besonders stark vom
sektoralen Strukturwandel betroffen und verzeichnete einen
deutlichen Beschaftigungsriickgang.

Insgesamt entwickelte sich die Beschéftigung im Raum Pforz-
heim zwischen 2000 und 2009 im Vergleich zum Landestrend
und zu strukturell vergleichbaren Regionen in Baden-Wiirttem-
berg (Ulm, Heilbronn, Reutlingen) unterdurchschnittlich (sie-
he Abbildung 2, Seite 9). Im Zuge des Strukturwandels kam
es gerade in den vergangenen Jahren zu einem deutlichen
Riickgang der Beschéftigung in traditionellen Fertigungsberu-
fen. Dieser konnte nicht im selben MaB durch neue Beschaf-
tigung im Dienstleistungssektor aufgefangen werden. —>

Abbildung 1 p>

Zum ,,Umland“ werden in der vorliegenden Broschiire samt-
liche Gemeinden des Enzkreises sowie im Landkreis Calw die
Gemeinden Unterreichenbach, Hofen an der Enz, Schom-
berg, Dobel sowie Bad Wildbad gezahlt.

Enzkreis

\ Untefreichenbach

Hofen )‘

an der Enz

{Bad Wildbad

Dobel Schémberg

Landkreis Calw



W Abbildung 2

Beschaftigungsentwicklung im Raum Pforzheim und in Vergleichsregionen 2000 bis 2009 (2000 = Index 100)
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—> In der Wirtschafts- und Finanzkrise der letzten Jahre
machte sich der deutliche Beschaftigungsriickgang und die
hohe Krisenanfalligkeit des Raums Pforzheim bemerkbar: Der
Raum Pforzheim und gerade die Stadt Pforzheim weisen eine
im Landesvergleich hohe strukturelle Arbeitslosigkeit auf, wo-
von Menschen auslandischer Herkunft und Geringqualifizierte
Uiberdurchschnittlich stark betroffen sind.

Qualifizierungs- und Altersstruktur
zeigt Handlungsbedarf auf

Im Landesvergleich besitzt der Raum Pforzheim strukturelle
Nachteile bei der Qualifikationsstruktur. Der Anteil von Be-
schéftigten ohne Berufsausbildung liegt mit 18 % zwar im Lan-
desdurchschnitt, bei dem Anteil von Beschéftigten mit Hoch-
schulabschluss bleibt der Raum Pforzheim (6,5 %) aber deut-
lich hinter Baden-Wiirttemberg (11,2 %) zuriick. Im Rahmen

2006 2007 2008 2009

Quelle: Prognos AG 2010, nach Bundesagentur fiir Arbeit

allgemein steigender Bildungsniveaus und des Trends zur Wis-
sensgesellschaft wird die Nachfrage nach Hochqualifizierten
weiter ansteigen. Prognosen der langfristigen Fachkraftebe-
darfsentwicklung im Raum Pforzheim bis 2030 zeigen, dass
der Mangel bei Hochqualifizierten am starksten ausfallen wird.

Bereits die Altersstruktur der Beschaftigten im Raum Pforz-
heim zeigt, dass die Fachkréaftesicherung in den Unternehmen
zu einer immer wichtigeren Aufgabe und die entsprechende
Verfligbarkeit qualifizierter Arbeitskréafte zu einem entschei-
denden Wettbewerbsfaktor wird. Im Raum Pforzheim liegt der
Anteil der (iber 50-jahrigen Beschaftigten im Jahr 2009 bereits
bei 26,8 % und damit Gber dem Landesdurchschnitt (25%).
Altersbedingt werden innerhalb der nachsten 15 Jahre rund
30.000 Beschaftigte im Raum Pforzheim aus dem Erwerbs-
leben ausscheiden.

Dalty Eapuit

iy Teading FIVAE




Fachkraftebedarf bis 2030 in Pforzheim

Der Fachkraftebedarf im Raum Pforzheim wird entscheidend W Abbildung 3

durch das zukinftige Angebot an qualifizierten Fachkraften Veranderungen der Bevolkerungsstrukturen im Raum Pforzheim 2008 bis 2030

und durch die zu erwartende Nachfrage der Wirtschaft be-

stimmt. Die Bevélkerungsvorausberechnung des Statistischen Bevolkerung pEg‘r”é%'nb:ﬁ BevGlkerung nach Alterskohorten
Landesamtes Baden-Wiirttemberg geht fiir den Raum Pforz-

heim zwischen 2008 und 2030 von einem Bevolkerungsriick-

gang um 5% bzw. 15.700 Menschen aus (siehe Abbildung 3).

Dieser relativ moderate Bevolkerungsriickgang setzt allerdings

den Zuzug von Menschen aus anderen Regionen in den Raum

Pforzheim voraus. Bei ausbleibenden Wanderungsgewinnen 15.000
ist ein Riickgang um 9% bzw. 30.000 Personen zu erwarten.

gesamt 15 bis< 65 0 bis<15 15 bis<30 30 bis<50 50 bis< 65 liber 65
Jahre gesamt Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre

+18.700

Im Vergleich zur gesamten Bevolkerung wird der demografi- 10.000

sche Wandel die Gruppe der potenziellen Erwerbspersonen

im Alter zwischen 15 und 65 Jahren besonders stark treffen. 5.000 +3.600
Bis zum Jahr 2030 ist fir den Raum Pforzheim mit einem 4 7% -11,6% -18,3% -18,3% -18,7%

Riickgang der Erwerbspersonen um rund 12 % bzw. 25.400 M \ \ \ \ [+1250] +4.320

Menschen zu rechnen. Wahrend im Zuge der gesellschaft- 0
-2.190
lichen Alterung die Gruppe der 50- bis 65-Jahrigen noch -4.970 2100 I_I -3.690 -4.860 > 4

leicht ansteigen wird, sind deutliche Rickgénge bei den un- 5.000 +5,8% +27,7%
ter 50-Jahrigen zu erwarten. Von der starken Fachkréftever-
knappung gerade jlingerer Mitarbeiter werden Unternehmen
und Branchen mit einem besonders hohen Bedarf an jungen -10.000 -9.000

Fachkraften (u.a. Informations- und Kommunikationstechno- -10.700
logie, Gastgewerbe) betroffen sein. —>
-15.000
-15.700
-18.200
-20.000
W Stadt
Pforzheim
-25.000 R
- aum
25.400 Pforzheim
-30.000

Quelle: Prognos AG 2010, nach Statistischem Landesamt Baden-Wiirttemberg



—> Eine Prognose im Rahmen der DEMOGRAFIE-INITIATIVE
Pforzheim zur zukiinftigen Fachkraftenachfrage fiir den Raum
Pforzheim zeigt, dass bis zum Jahr 2030 die Nachfrage
nach Arbeitskraften in Folge des technischen Fortschritts und
des anhaltenden Strukturwandels um 9% zuriickgehen (BW:
-3%) wird. Produktionsorientierte Tatigkeiten in der Industrie
werden dabei besonders stark an Bedeutung verlieren. Bei
primaren Dienstleistungstatigkeiten sowie verwaltenden und
organisatorischen Tatigkeiten wird die Nachfrage weitgehend
konstant bleiben. Zu einem deutlichen Anstieg der Arbeits-
nachfrage bis 2030 wird es im Bereich der wissensbasierten
Tatigkeiten kommen.

Fachkrafteliicke von 4.500 Personen bis
2030 im Raum Pforzheim

Bis zum Jahr 2030 wird im Raum Pforzheim eine quantitative
Fachkréfteliicke von rund 4.500 Personen entstehen. Der
Grund fiir diese Fachkréftellicke liegt im schnelleren Riickgang
des Arbeitskrafteangebots (12 %) im Vergleich zum Riickgang
der Arbeitskraftenachfrage (9%). Damit drohen rund 4% der
gesamten Arbeitsplatze im Raum Pforzheim nicht besetzt zu
werden. Ohne Wanderungsgewinne in den Raum Pforzheim
wiirde die Fachkréfteliicke sogar bei 13.000 Personen liegen.”

Von diesem Fachkraftemangel werden jedoch nicht alle Bran-
chen und Qualifikationsstufen gleichmaBig betroffen sein.
Wahrend bei den Beschaftigten ohne Berufsausbildung kein
Fachkraftemangel zu erwarten ist, werden bis 2030 insge-
samt 2.800 Fachkrafte mit Berufsausbildung und 1.700 Fach-
krafte mit Hochschulabschluss fehlen. Unter den Hochqua-
lifizierten droht jede achte Stelle im Raum Pforzheim nicht
besetzt zu werden. Der Fachkraftemangel wird sich somit ge-
rade auf Beschaftigte mit Berufsausbildung sowie Beschaftig-
te mit einem Hochschulabschluss fokussieren. Dabei wird der
Dienstleistungssektor mit dem Gesundheitswesen und den un-
ternehmensnahen Dienstleistungen besonders stark betrof-
fen sein.

Fachkraftemangel

Was ist und wie entsteht
Fachkraftemangel?

Es gibt keine allgemeingiiltige Definition von Fachkrafte-
mangel. Entscheidend fiir die Abschatzung des kiinftigen
Fachkraftemangels sind die Entwicklungen des Angebots
an Arbeitskraften und die Nachfrage nach Arbeitskraften.
Fachkraftemangel entsteht, wenn Arbeitskrafteangebot
und Arbeitskraftenachfrage in quantitativer, qualitativer,
zeitlicher und raumlicher Hinsicht nicht deckungsgleich
sind.

Der Fachkraftemangel schlagt sich bei Unternehmen in
erheblichen Engpassen bei der Besetzung offener Stellen
nieder. Der Fachkraftemangel kann durchaus mit struk-
tureller und konjunktureller Arbeitslosigkeit einhergehen.
Bei Fachkraftemangel liegt ein Mismatch von benétigten
Fachkraften und vorhandenen Kompetenzen und Qualifi-
kationen am Arbeitsmarkt vor.

Mismatch

Die Arbeitslosenzahlen in der Bundesrepublik liegen auf
einem hohen Niveau — und trotzdem haben immer mehr
Betriebe Probleme, offene Stellen zu besetzen. ,Mis-
match” nennt sich dieses Paradoxon: Potenzielle Mitar-
beiter und zu besetzende Arbeitspléatze passen nicht zu-
sammen.

Facts

» Fachkréaftellicke von 4.500 Personen

» 12 % Riickgang des Arbeitskrafteangebots

» Mangel an 2.800 Fachkraften mit Berufsbildung

» Mangel an 1.700 Fachkraften mit Hochschulabschluss

» besonders betroffen: Gesundheitswesen und unter-
nehmensnahe Dienstleistungen

=
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Unternehmensbefragung

Der Fachkraftemangel wird von Unterneh-
men noch zu selten als Problem erkannt

Da neben den rein quantitativen Aspekten der Angebots- und
Nachfrageentwicklung zusatzlich fachliche, zeitliche und raum-
liche Aspekte bei der Fachkréaftesicherung eine wichtige Stel-
lung einnehmen, werden die Herausforderungen und Proble-
me bei den Unternehmen deutlich starker auftreten als rechne-
risch ermittelt.

Eine Befragung von 1.400 Unternehmen im Raum Pforzheim
lieferte detaillierte Erkenntnisse Uber die aktuellen und zu-
kiinftigen Herausforderungen bei der betrieblichen Fachkréfte-
sicherung.” Die Befragungsergebnisse zeigen, dass bisher
noch zu wenige Unternehmen dem drohenden Fachkréfte-
mangel aktiv vorbeugen.

Aus Sicht der Unternehmen besitzt das Thema Fachkréafte-
sicherung grundsatzlich einen hohen Stellenwert. Die Unter-
nehmen erwarten zukinftig insbesondere bei kaufméanni-
schen Berufen, Ingenieuren sowie Metallberufen einen hohen
Fachkréaftebedarf. Die Nachfrage nach Arbeitskraften ohne ab-
geschlossene Berufsausbildung wird zukiinftig sehr begrenzt
bleiben. Die Unternehmen &uBern groBe Zuversicht, kinftig
sowohl Auszubildende als auch junge Fachkrafte mit Berufs-
erfahrung rekrutieren zu kénnen. Mit steigender Qualifikation
und Berufserfahrung der gesuchten Fachkrafte nimmt die op-
timistische Einschatzung hinsichtlich der Personalgewinnung
bei den befragten Unternehmen allerdings ab (siehe Abbil-
dung 4).

WV Abbildung 4

Zuversicht der Unternehmen, den Personalbedarf in den nachsten fiinf Jahren mit dem aktuellen Angebot an Bewerber /-innen

decken zu konnen

wenig zuversichtlich
1

Auszubildende

Junge Fachkrafte mit Berufserfahrung
Hochschulabsolventen

Erfahrene Fachkréfte mit Berufserfahrung
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Einstellung alterer Fachkréfte

Bereits heute erkennen 68 % der befragten Unternehmen den
Erfahrungswert alterer Mitarbeiter an. Jedoch beabsichtigen
relativ wenige Unternehmen (16 %), entsprechend der Alters-
verschiebung des Fachkrafteangebotes, kiinftig verstarkt al-
tere Fachkrafte einzustellen. Zu den genannten Griinden der
befragten Unternehmen gehoren:

» eine zu geringe Leistungsfahigkeit alterer Mitarbeiter,
» unzureichende Qualifikationen sowie

» zu hohe Gehaltsforderungen.

sehr zuversichtlich
3 4 5

M Fachkrafte insgesamt
M Fachkrafte Industrie

Fachkréafte Dienstleistungen
Quelle: Prognos AG 2011

Im GroB- und Einzelhandel, in technischen Berufen sowie im
Maschinenbau sind die Unternehmen in Bezug auf die Be-
schaftigung alterer Mitarbeiter deutlich offener eingestellt als
beispielsweise im Gesundheitswesen oder im Baugewerbe.



Einsatz von betrieblichen MaBBnahmen zur
Fachkraftesicherung und -gewinnung

Differenziert nach Branchen zeigt sich, dass insbesondere
Industrieunternehmen und Handwerksbetriebe bereits in
starkerem Umfang MaBnahmen zur Fachkréftesicherung
und -gewinnung durchfiihren. Bei Dienstleistungsunterneh-
men werden solche MaBnahmen vergleichsweise selten ein-
gesetzt. Aktive MaBnahmen werden zudem maBgeblich von
groBeren Unternehmen durchgefiihrt. Die Ergebnisse der Be-
fragung zeigen, dass kleine Unternehmen mit geringerem Per-
sonalbedarf tendenziell die Herausforderungen des Fachkraf-
temangels unterschéatzen.

Das Angebot von Praktika ist eines der wichtigsten Instru-
mente zur Fachkraftesicherung. Die Zusammenarbeit mit
anderen Institutionen und externen Partnern (Hochschulen,
Kammern, WSP, Jobcenter Pforzheim) ist bislang vergleichs-
weise schwach ausgeprégt. Als betriebliche MaBnahme zur
Fachkréaftesicherung bieten bereits drei Viertel der befragten
Unternehmen interne Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen
an. Die klassischen Weiterbildungsformen (Besuch von Fach-
messen und Kongressen, Teilnahme an Seminaren, Inhouse-
Schulungen) werden dabei noch deutlich haufiger genutzt als
neue Konzepte der betrieblichen Weiterbildung (u. a. Job Rota-
tion, E-Learning, Coaching am Arbeitsplatz).

MaBnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf werden nur von wenigen Unternehmen (32 %) ein-
gesetzt. 10 % der befragten Unternehmen planen dies jedoch
kiinftig starker zu tun. Viele befragte Unternehmen fordern
eine starkere Unterstiitzung und Férderung junger Familien
durch Angebote der Kommunen.

Ungenutzte Potenziale
zur Fachkraftesicherung und -gewinnung

Im Raum Pforzheim arbeiteten im Jahr 2009 bereits 18%
(2000: 14%) aller Beschéftigten in Teilzeit — mit steigender
Tendenz. Gerade flir Berufstatige mit Kindern oder fiir
altere Beschaftigte kann die Teilzeittatigkeit eine geeignete
und flexible Form der Erwerbstatigkeit darstellen. Die Chance
wird jedoch von vielen Unternehmen noch nicht in ausreichen-
der Form erkannt: Uber 60% der befragten Unternehmen
im Raum Pforzheim haben in den nachsten Jahren nicht vor,
flexible Teilzeitarbeitsmodelle einzusetzen oder auszubauen,
um somit den Fachkréftebestand zu sichern und auf alternde
Belegschaften einzugehen. Kleine Unternehmen mit weniger
als zehn Mitarbeitern sind fiir flexible Teilzeitmodelle sogar
aufgeschlossener als groBe Unternehmen.

Viele weitere mogliche MaBnahmen der betrieblichen Fach-
kraftesicherung werden derzeit kaum durchgefiihrt. Darunter
fallen u. a. Altersstrukturanalysen, die Gestaltung von alterns-
gerechten Erwerbsverlaufen oder MaBnahmen zur Verbesse-
rung der Vereinbarkeit von Pflege und Beruf. Auffallend ist,
dass solche MaBnahmen bei den befragten Unternehmen bis-
lang kaum in Planung sind. Zusammen mit der Aussage von
lediglich 16 % der befragten Unternehmen, kiinftig verstarkt al-
tere Arbeitskrafte einstellen zu wollen, wird deutlich, dass die
Zielgruppe der Alteren noch nicht im Fokus vieler Personalver-
antwortlicher angekommen ist.

Facts

» Dienstleistungsunternehmen setzen nur selten MaB-
nahmen zur Fachkréftesicherung und -gewinnung ein

» schwach ausgepragte Zusammenarbeit mit anderen
Institutionen

» geringe Nutzung neuer Weiterbildungskonzepte

» Ausbau der MaBnahmen zur Verbesserung der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf
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Regionale Fachkraftestrategie

Rahmenbedingungen fiir Fachkréfte im
Raum Pforzheim verbessern

Die langfristigen Folgen des Fachkraftemangels werden vielfal-
tig sein. Unternehmen, Branchen, Kommunen und Regionen
in Deutschland werden in unterschiedlicher Weise und Intensi-
tat davon betroffen sein. Die unzureichende oder teilweise feh-
lende Besetzung von Stellen mit Fachkraften wird zu Umsatz-
einbuBen und einem geringeren Wachstum fiihren.

Fiir die Bewaltigungdes drohenden Fachkraftemangels braucht
es die Anstrengung aller handelnden Akteure im Raum Pforz-
heim. Langfristiges Ziel muss es dabei sein, das vorhandene
Erwerbspersonenpotenzial besser auszuschopfen sowie neue
Arbeitskrafte fir den Raum Pforzheim zu gewinnen. Der (ber-
regionale Wettbewerb um geeignete Fachkrafte wird von einem
weitgehend flachendeckenden Fachkraftemangel in Deutsch-
land begleitet und die Chancen im Raum Pforzheim fiir eine
liberregionale Fachkraftegewinnung mindern. Neben den Un-
ternehmern und Personalverantwortlichen sind die Kammern,
Kommunen, Wirtschaftsforderungseinrichtungen sowie Aus-
und Weiterbildungstrager im Raum Pforzheim zum gemein-
samen Handeln verpflichtet.

Zu den erforderlichen MaBnahmen gehoren u.a.:
» Verbesserung der AuBendarstellung,

» intensivere Vernetzung der technischen und wirtschaftli-
chen Potenziale der Hochschule Pforzheim mit den star-
ken Kompetenzfeldern,

» Steigerung des Anteils der Hochqualifizierten im Raum
Pforzheim und starkere Bindung von hochqualifizierten
Auspendlern (insbesondere Griinder und Selbststandige)
an den Raum Pforzheim,

» Durchfiihrung von Ausbildungsinitiativen fiir Personen mit
Migrationshintergrund und eine Erhdhung der Zahl an
»Migrantenbetrieben” mit Aushildungsberechtigung (nach
Augsburger Vorbild),

» verstarkter Einsatz von berufsvorbereitenden MaBnahmen
im schulischen Bereich,

» Initiierung von Modellen zur Unterstiitzung von Jugendli-
chen mit Startschwierigkeiten, um vielfach beklagte Bil-
dungsliicken bei Schulabgangern zu reduzieren,

» friiher Einsatz von FérdermaBnahmen im schulischen und
berufsvorbereitenden Bereich bei Gering- und Unqualifizier-
ten.

\ 4 Abbildung 5
Attraktivitat des Standorts Pforzheim aus Sicht
der befragten Unternehmen

hohe Attraktivitat
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mittlere Attraktivitat
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Angaben

wenig /keine
Attraktivitat

Handlungsbedarf

Der Handlungsbedarf fiir Pforzheim aus Sicht
der befragten Unternehmen

Die Attraktivitat des Standorts ist fiir die Sicherstellung des Ar-
beitskrafteangebots von zentraler Bedeutung. Standorte und Re-
gionen werden aufgrund des allgemeinen steigenden Fachkrafte-
mangels verstarkt in Wettbewerb stehen. 29 % der befragten Unter-
nehmen halten den Raum Pforzheim fiir (sehr) attraktiv. 42 % be-
scheinigen eine mittlere Attraktivitat, 7% gaben keine Einschat-
zung ab. Jedoch wird der Raum von 22 % als weniger bis (ber-
haupt nicht attraktiv bewertet (siehe Abbildung 5).

Im Rahmen einer Strategie zur Sicherung
und Gewinnung von Fachkraften fordern die
Unternehmen fiir den Raum Pforzheim die
Umsetzung folgender MaBnahmen:

» den weiteren Ausbau der Bildungsinfrastrukturen
(u.a. Errichtung einer zentralen durch Ausbildungsbetriebe
finanzierten Lehrlingswerkstatt),

» die Verstdrkung der Kooperationsbeziehungen
zwischen Hochschule und ansassiger Wirtschaft,

» die Intensivierung des Standortmarketings zur Auf-
wertung des Images in der lberregionalen Wahrnehmung,

» die Steigerung des Freizeitwerts,
» die Einfiihrung von Job-Symposien flir Studienabganger,
» eine flachendeckende Breitband-Internetverbindung,

» die Bereitstellung bezahlbarer Wohnungskapazitaten
fir junge Auszubildende sowie

» die Verbesserung der Infrastrukturen des offentlichen
Nahverkehrs.



Betriebliche Handlungsfelder

Der Demografische Wandel -
Konsequenzen fiir Unternehmen

Die Bevolkerungszahl im Raum Pforzheim wird sich unter
Annahme von Zuwanderung mittelfristig nicht wesentlich ver-
andern (siehe Kapitel 2), aber: die Bevolkerung — vor allem im
erwerbsfahigen Alter — wird altern. Das bedeutet auch, dass
sich die Altersstruktur der Mitarbeiter in vielen Unternehmen
im Raum Pforzheim , nach oben* verandert. Fir Firmen erge-
ben sich daraus weitreichende Herausforderungen:

» tendenzielle Uberalterung der Belegschaft

» Erhalt von Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit mit
alternden Belegschaften

» drohender Know-how-Verlust durch den Weggang Alterer
» wachsender Wettbewerb um junge Fachkréafte

» zunehmender Fachkraftebedarf

Immer mehr Unternehmen spliren die ersten Folgen des de-
mografischen Wandels. Gutes Personal wird knapp, die Be-
legschaften (beraltern. Der Handlungsdruck steigt. Da sich
dieser Trend verschéarfen wird, entwickelt sich der demografi-
sche Wandel zu einem sehr wichtigen Thema, mit dem sich
Personalverantwortliche verstéarkt beschaftigen sollten.

Die Herausforderung: Fachkrafte sichern.
Marktpotenziale steigern.

Die Unternehmensbefragung im Rahmen der DEMOGRAFIE-
INITIATIVE Pforzheim hat aufgedeckt (siehe Kapitel 4), dass
viele Unternehmen im Raum Pforzheim die demografischen
Entwicklungen zwar als kiinftige Herausforderung erkennen,
aber die Wenigsten mit MaBnahmen adaquat darauf reagieren
und aktiv gegensteuern. Kurzum: Das Problem wird erkannt,
aber nicht angegangen. Dabei vermindert eine systematische
Auseinandersetzung mit der Mitarbeiterstruktur des Unterneh-
mens die Gefahr eines drohenden Fachkraftemangels und
tragt wesentlich dazu bei, die Innovations- und Wettbewerbs-
fahigkeit des Unternehmens zu sichern.

Zukunft gestalten

Daher ist es fir Unternehmen im Raum Pforzheim unerlédss-
lich, individuelle und passgenaue GegenmaBnahmen zu ent-
wickeln, welche die demografisch bedingten negativen Aus-
wirkungen fiir das Unternehmen aufhalten. Folgende Hand-
lungsfelder gehoren u.a. zu den erforderlichen MaBnahmen:

A Ganzheitliches Demografie-Management angehen

B Alternden Belegschaften gerecht werden

C Intensive Weiterbildungsprogramme anbieten

D Nachwuchs durch betriebliche Ausbildung sichern

E Mitarbeiter durch attraktive Arbeitszeitmodelle binden

Auf den folgenden Seiten werden diese Handlungsfelder na-
her vorgestellt. Vor dem Hintergrund des jetzt schon zu spu-
renden Fachkraftemangels sind ganzheitliche und kreative Lo~
sungsansatze gefragt, um das gesamte Arbeitskraftepotenzial
auszuschopfen!
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Ganzheitliches Demografie-Management angehen

Eine wesentliche Strategie, Fachkraftellicken zu schlieBen, ist
die Vermeidung altersbedingter Fluktuation und die rechtzei-
tige Rekrutierung und Einarbeitung von Nachwuchs. Unter
der MaBgabe der drohenden Engpasse und Wissensverluste
muss gelten: Jeder gewonnene Tag zum Verbleib von Wis-
senstragern im Erwerbsleben ist dabei hilfreich. Die Praxis vie-
ler betrieblicher Demografieprojekte zeigt dabei: Die betrieb-
liche Umsetzung ist am wirksamsten, wenn sie mehrere Hand-
lungsfelder erganzend abdeckt. Man sollte z. B. Beschaftig-
te nicht nur durch Weiterbildungsaktivitaten starken, sondern
gleichzeitig auch Flhrungskrafte im Umgang mit alteren
Mitarbeitern qualifizieren und gesundheitsgerechte Flihrung
mehr in den Vordergrund riicken. Dabei ist es hilfreich, ge-
plante MaBnahmen auf die betriebliche Realitat abzustim-
men. Hierzu ist der Dreiklang

» betriebliche Analyse (Qualifikations- und Altersstruktur,
Gefahrdungen, Stressfaktoren, Wissensbilanzen etc.)

» partizipative MaBnahmendurchfiihrung (Einbindung
der Beschaéftigten in die Planung und Durchfiihrung
als ,Experten ihrer eigenen Arbeitsfahigkeit) und

» Erfolgskontrolle (Evaluation der MaBnahmen, Uber-
priifung, ob Ziele erreicht wurden)

zu empfehlen.

Wichtige Grundlage flir die Zukunftsfahigkeit von Unternehmen
ist, dass die Besetzung wichtiger Schlisselqualifikationen
nicht gefahrdet ist. Hierzu gibt es einfach anzuwendende Qua-
lifikationsmatrizen. Sie zeigen schnell, in welchem Bereich
(am besten in Kombination mit einer Altersstrukturanalyse) Ge-
fahrdungspotenzial besteht und unbedingt verstarkt in Nach-
folgeregelungen und in die Einarbeitung von Nachwuchs-
kraften investiert werden sollte. Bedeutend hierbei ist eine
Sensibilisierung der Belegschaft, um die eigene Lern-, Inno-
vations- und Beschaftigungsfahigkeit zu schiitzen und diese

nicht unnétig leichtsinnig zu gefahrden. Gleichzeitig ist aber
die gemeinsame Verantwortung von Betrieb und Belegschaft
zu beachten, Arbeitsfahigkeit und Produktivitdt der Beschaf-
tigten zu starken. Einer kann ohne die andere Seite im Wett-
bewerb nicht bestehen.

Demografie-Management

Ist lhr Unternehmen ,,demografiefest“?

» Kennen Sie die Alters- und Qualifikationsstrukturen
Ihrer Beschaftigten in den verschiedenen Bereichen
im Unternehmen? Sind diese fiir Sie bei personal-
politischen Entscheidungen relevant?

» Haben Sie Probleme, Nachwuchskrafte fiir die
Ausbildung sowie Fachkrafte fir Ihr Unternehmen
zu finden?

» Bieten Sie Mitarbeitern aller Altersstufen berufliche
Perspektiven in lhrem Unternehmen an?

» Fordern Sie Ihre Mitarbeiter kontinuierlich und gezielt
durch Weiterbildungen?

» Fihren Sie Belastungs- und Gefédhrdungsanalysen
zu den physischen und psychischen Anforderungen
durch?

» Treten in lhrem Betrieb gehauft gesundheitliche Prob-
leme auf? Sehen Sie Mdglichkeiten in hrem Betrieb,
die Gesundheit Ihrer Mitarbeiter praventiv zu fordern?

» Sind Sie sicher, dass beim Ausscheiden eines Mitar-
beiters das Wissen im Unternehmen gehalten wird?
Wird dieser Austausch aktiv unterstiitzt?

» Wie sieht es in lhrem Unternehmen mit flexiblen
Arbeitszeitmodellen aus?




Alternden Belegschaften gerecht werden

Analog zur gesellschaftlichen Alterung in Deutschland wer-
den die Belegschaften der Unternehmen zwangslaufig dem
demografischen Alterungsprozess unterworfen sein. Altere
Beschaftigte werden daher zu einem immer wichtigeren Teil
des Personalbestandes der Unternehmen. Folglich sind be-
kannte alterskritische Arbeitsbelastungen (z.B. Nachtarbeit,
lange Arbeitszeiten, schwer heben und tragen) in der Analyse
und in der MaBnahmenplanung stark zu beachten. Auch (iber
Arbeitszeitverkiirzungen oder eine variable Gestaltung der Ar-
beitszeit nachzudenken, sollte kein Tabu sein!

Wenn die Beschaftigungsfahigkeit und Innovationskraft damit
gesteigert wird, kann ein Entgegenkommen auf Beschaftig-
ten- wie auch Betriebsseite durchaus 6konomisch sinnvoll
sein. Oftmals bringen auch minimale Anderungen im Arbeits-
ablauf oder kleine Investitionen in neue Arbeitsmittel bereits
groBe Effekte mit sich. Dies stellt die Unternehmen vor zahl-
reiche Herausforderungen, gerade auch weil die Unterneh-
men bislang nur in geringem MaB iber Erfahrungen bei der
Sicherung der Arbeitskraft und -fahigkeit alterer Arbeitnehmer
verfligen.

Die Vorhersehbarkeit dieser kiinftigen Herausforderungen
machen eine langfristige sowie systematische Planung auf
Seiten der Unternehmen maglich, aber auch zwingend not-
wendig. Ein demografiebewusstes Personalmanagement soll-
te daher immer nachhaltig vorgehen: Wie lange im Arbeitsle-
ben kann eine Tatigkeit im Regelfall ausgeiibt werden? Gibt
es Tatigkeiten im Unternehmen, die nicht alterskritisch sind
(,zum Verbleib“)? Eignet sich ein Mitarbeiter im Alter beson-
ders gut als Ausbilder? Wie kann eine solche Karriere einge-
leitet werden? Ebenso sind im Zuge dessen auch Nachfolge-
planungen fir Fihrungskrafte und Schliisselpositionen beson-
ders zu beachten, um drohenden Wissensverlusten rechtzeitig
zu begegnen.

Zu den erforderlichen MaBnahmen gehoren u. a.:

» Feststellung von Handlungsbedarfen unter Einbeziehung
der Belegschaften (z.B. durch Stressanalysen, Qualifikati-
onsbedarffeststellen, Gefahrdungsbeurteilungen, Erfassun-
gen von Beanspruchung und gesundheitlichen Beschwer-
den etc.),

> betriebliche differenzierte Altersstrukturanalysen (unter Ein-
beziehung von Qualifikationsgruppen und Arbeitsberei-
chen),

» MaBnahmen im Rahmen betrieblicher Gesundheitspro-
gramme,

» Bereitstellung alternsgerechter Arbeitsablaufe und/oder

» Ermoglichung von horizontalen alternsgerechten Arbeits-
karrieren,

» gezielte Strategien, die einen effizienten Wissenstransfer al-
terer an jiingere Beschéftigte sicherstellen,

» die Evaluierung von (Weiter-) Bildungsbedarfen bei &lteren
Beschaftigten, um die spezifischen Handlungsbedarfe auf-
zuzeigen,

> Weiterbildungsangebote fiir altere Mitarbeiter (arbeitsplatz-
nah, konkret, auf Erfahrungswissen aufbauend, didaktisch
an die Lernmuster Alterer angepasst).




Intensive Weiterbildungsprogramme anbieten

Studien zeigen, dass das Innovationspotenzial Alterer oftmals
verschenkt wird. Viele Betriebe geben in Befragungen an,
keinerlei MaBnahmen zur Forderung Alterer durchzufiihren.
Zudem nehmen Altere in Baden-Wirttemberg weit seltener
an Weiterbildungen teil als Jingere (geméaB IAB-Betriebspanel
2008). Bei zunehmend kiirzeren Produkt- und Innovations-
zyklen kann man sich in Deutschland nicht mehr nur auf eine
sehr solide Berufsausbildungverlassen. Das Prinzip, nach ,,Be-
darf" weiterzubilden, birgt die Gefahr der Lernentwohnung
und das Risiko, den ,,Anschluss zu verlieren®.

Zu den erforderlichen MaBnahmen gehoren u.a.:

» Abkehr vom strikten Prinzip, nur ,nach Bedarf* weiterzu-
bilden,

» verstarkte Weiterbildung in allgemeinen Kompetenzen (Spra-
chen, Kommunikation, Gesundheit etc.) kann in Phasen von
geringem fachspezifischen Weiterbildungsbedarf Lernan-
reize geben und Lernentwohnung vermeiden,

» gezielte und rechtzeitige Weiterentwicklung von Alteren in
belastenden Tatigkeiten (z. B. von der Montage in die Vor-
montage oder in die Disposition); dies erfordert friihzeitige
Karriereplanungen und eine systematische Weiterbildungs-
strategie,

» systematische Einbindung der Beschaftigten in die Weiter-
bildungsplanung und in die Bedarfserhebung,

» Riicksichtnahme auf unterschiedliche Lernmuster und in-
haltliche Anforderungen verschiedener Altersgruppen (Di-
daktik, inhaltliche Aufbereitung etc.),

» Mitarbeiterentwicklung und Bildungsplanung ist in der Fiih-
rungskultur nachhaltig zu verankern.

Qualifizierung

Betriebsnahe Qualifizierung fiir
Angelernte

»Was passiert, wenn in unserem Unternehmen die
Produktionsabldufe neu gestaltet werden und ein-
fache Tétigkeiten wegfallen oder integriert werden?
Was machen wir dann mit unseren An- und Unge-
lernten? Kénnen wir sie fir héher qualifizierte Tatig-
keiten fit machen?“

Gerade in Zeiten des Fachkrafteengpasses wird diese
Frage von Personalverantwortlichen und Ausbildungs-
leitern oft gestellt. Denn vorausschauende Personal-
entwicklung an der Schwelle und im Ubergang zur
Facharbeit wird zunehmend ein bedeutender Wettbe-
werbsvorteil.

Immer mehr Unternehmen haben Interesse daran, die
Qualifizierungspotenziale An- und Ungelernter zu nut-
zen. Doch das Potenzial wird bislang noch iberwiegend
zurtickhaltend beurteilt, denn ...

» ... es fehlen Informationen ber das Qualifizierungs-
potenzial und -interesse der Un- und Angelernten,

» ... Verfahren zur Qualifizierung von Lernungewohnten
finden keine Verbreitung,

> ... die Moglichkeiten der Férderung solcher
QualifizierungsmaBnahmen sind nicht bekannt,

> ... es wird als schwierig eingeschétzt, arbeitsplatzna-
he Qualifizierung in betriebliche Ablaufe einzubauen.

Etliche Praxisbeispiele zeigen aber, wie motiviert und
lernbereit die angelernten Kréfte sind. Niedrigschwellige
und arbeitsplatznahe Qualifizierung ist moglich.
www.perso-net.de » Praxisbeispiele » Kompetenzent-
wicklung » Modulare betriebsnahe Qualifizierung




Nachwuchs durch betriebliche Ausbildung sichern

Arbeitskrafte, die eine berufliche Ausbildung im Rahmen des
dualen Systems durchlaufen haben, werden auch in den kom-
menden Jahrzehnten die wesentliche Arbeitskraftebasis fiir
Unternehmen im Raum Pforzheim bleiben. Gerade in dieser
Zielgruppe sind jedoch die groBten Engpasse zu erwarten. Die
Ergebnisse der Unternehmensbefragung zeigen, dass die Un-
ternehmen Defizite in der Problemwahrnehmung und Umset-
zung haben. Zu haufig verlassen sich die Unternehmen auf
Praktika zur Rekrutierung von jungen Fachkréaften. Daher sollte
strategisch und gezielt in Berufen mit erwartetem Fachkrafte-
bedarf ausgebildet werden (z. B. stark besetzte Berufe, wachs-
tumsstarke Berufe, Berufe mit hohen Alterenanteilen, Trend-
berufe etc.).

Zu den erforderlichen MaBnahmen gehoren u. a.:

» Durchfiihrung von Qualifikationsbedarfsanalysen im Zuge
einer perspektivischen Personalplanung; hierzu zahlen
Nachfolgeplanungen und Feststellung von Schlisselquali-
fikationen (heute und zukiinftig),

» verstarkter Einsatz von berufsvorbereitenden MaBnahmen
im schulischen Bereich,

» Initiierung von Modellen zur Unterstlitzung von Jugendli-
chen mit Startschwierigkeiten, um vielfach beklagte Bil-
dungsliicken bei Schulabgangern zu reduzieren,

» Minimierung der Félle von Ausbildungsabbriichen durch
die Nutzung der von den Arbeitsverwaltungen angebotenen
Férderméoglichkeiten,

» Durchfiihrung intensiver Weiterbildungsprogramme in den
Betrieben (u. a. Unterstiitzung bei der Weiterbildung im aka-
demischen Bereich),

» Einflihrungen von Mentoren- oder Patenprogrammen zur Be-
gleitung von Auszubildenen oder Nachwuchskraften (eine
gute Aufgabenerganzung fiir erfahrene Mitarbeiter),

» Nutzung von Gelegenheiten: Beispielsweise kann sich das
Zeitfenster 2011-2013 als gute Gelegenheit erweisen,
durch die doppelten Abiturientenjahrgénge in Bayern und
Baden-Wiirttemberg junge Menschen mit hohem Schulab-
schluss ,auf Vorrat” auszubilden. Dies erfordert jedoch
perspektivische und strategische Planung.

Neue Ausbildungskonzepte

Ausbildungsinitiativen fiir Personen mit
Migrationshintergrund

Ein eindeutig hohes Potenzial, Fachkréfteengpasse zu
dampfen, besteht darin, mehr Personen mit Migrations-
hintergrund zu mehr bzw. besseren Berufsausbildungs-
abschliissen zu begleiten. Die stetig steigende Zahl der
Selbststandigen mit auslandischer Staatsangehérigkeit
bzw. Herkunft kann dabei eine groBe Chance bedeuten.
Doch ihre Beteiligung bei der Bereitstellung von Ausbil-
dungsplatzen hinkt hinter der von Betrieben mit deut-
schen Inhabern her. Es gilt daher, bei den Unternehmen
mit Inhaberinnen und Inhabern mit Migrationshinter-
grund Ausbildungsberechtigungen zu erwirken. Zudem
ist die Ausbildung bei auslandischen oder aus dem Aus-
land stammenden Unternehmern und Unternehmerinnen
zu fordern. Auf diesem Weg werden zusétzliche Ausbil-
dungsplatze (insbesondere, aber nicht ausschlieBlich) fiir
Jugendliche mit Migrationshintergrund geschaffen. Hierzu
wurden in Stiddeutschland einige — mehrfach ausgezeich-
nete — Ausbildungsinitiativen gestartet, in denen erfolg-
reich durch Unternehmer auslandischer Herkunft Ausbil-
dungen vor allem fiir Jugendliche mit Migrationshinter-
grund angeboten werden:

Ausbildungsring Auslandischer Unternehmer e. V. — AAU
in Nirnberg: www.aauev.de

Ausbilden » Arbeiten » Unternehmen e.V. — AAU in Augs-
burg: www.aau-augsburg.de




Mitarbeiter durch attraktive Arbeitszeitmodelle

binden

Die Argumente, die flir flexible und familienfreundliche Ar-
beitszeiten sprechen, sind vielfaltig: Um als attraktiver Arbeit-
geber die Chancen bei der Personalgewinnung zu erhéhen
und Fluktuation zu minimieren, lohnt es sich, Beschéftigten
mehr Zeit fiir die Organisation des Familienalltags einzurau-
men oder Mitarbeiter in der Pflege von Angehérigen zu unter-
stutzen.

Richtig umgesetzt sind flexible und familienbewusste Arbeits-
zeiten eine echte Win-win-Situation fiir Beschéftigte und Ar-
beitgeber: Beschéftigte erhalten die Flexibilitat und notwendi-
ge Verlasslichkeit, um ohne Zeitnot und schlechtes Gewissen
mehr Zeit mit der Familie zu verbringen und trotzdem den
beruflichen Aufgaben gerecht zu werden. Arbeitgeber hinge-
gen konnen qualifizierte Beschaftigte halten und neue gewin-
nen, sparen Wiedereingliederungskosten, konnen flexibler auf
schwankende betriebliche Anforderungen reagieren und pro-
fitieren von einer hohen Mitarbeitermotivation und Arbeitsef-
fizienz.

Fiir viele Beschaftigte gewinnen flexible und familienfreundli-
che Angebote an Bedeutung; viele sind sogar bereit, flir mehr
Familienfreundlichkeit den Arbeitgeber zu wechseln. Unter-
nehmen, die heute schon auf eine familienbewusste Perso-
nalpolitik setzen, steigern ganz klar ihre Arbeitgeberattrak-
tivitat auf dem Bewerbermarkt, denn: Fir tber 90% aller
jungen Berufstatigen mit Kindern sind familienfreundliche An-
gebote bei der Arbeitgeberwahl ebenso wichtig oder gar wich-
tiger als das Gehalt - laut einer Personalmarketingstudie der
GfK Nirnberg aus dem Jahr 2010.

Die MaBnahmenvielfalt fiir eine familienbewusste Personal-
politik ist groB: Betriebskindergarten, Riickkehrerprogramme,
Elternzeit fur Vater, Kooperationen mit Kindergarten, Notbe-
treuungsangebote und eben flexible Arbeitszeitmodelle. Letz-

tere kdnnen sehr unterschiedlich gestaltet sein - je nach GroBe
des Unternehmens, seiner Beschaftigtenstruktur und der
Branche. MaBnahmen fiir flexible und familienfreundliche
Arbeitszeiten:

» Familienzeiten beriicksichtigen: Besprechungszeiten nicht
nach 16:00 Uhr; Urlaubsplane, in denen Eltern in den
Schulferien Vorrang bekommen; Schichtmodelle, in denen
Mditter beriicksichtigt werden etc.

» Gleitzeit in Verbindung mit Arbeitszeitkonten, auf denen
Beschaftigte Arbeitszeit ansparen und das Kontoguthaben
flexibel nutzen kénnen.

» Klassische Teilzeit bzw. Teilzeit-plus-Modelle: Arbeitszeit
auf 50 bis 80% reduzieren. Die geringere Reduzierung
kommt Beschaftigten mit Kindern oder pflegebedirftigen
Angehorigen meist mehr entgegen: Die finanziellen Einbu-
Ben sind nicht so stark, berufliche Aufstiegschancen trotz-
dem gegeben.

» Flexible Arbeitszeit in Verbindung mit flexiblem Arbeits-
ort: Ist die personliche Anwesenheit eines Mitarbeiters
oder einer Mitarbeiterin nicht zwingend erforderlich, entste-
hen hierdurch Freiheiten, die den Alltagsaufgaben im fami-
lidren Bereich entgegen kommen.

» Langzeitkonten: Phasen hoher Arbeitsbelastung in jinge-
ren Jahren kénnen zum Aufbau eines Stundenkontos fiihren,
das in Zeiten einer héheren familiaren Belastung wieder ab-
gebaut werden kann.

» Flexible Arbeits(zeit)modelle — auch fiir Fiihrungskréfte:
Auch Flihrungspositionen verlangen nicht immer Vollzeit-
prasenz. Teilzeit-plus-Modelle in Verbindung mit mobilen
Arbeitsformen kdnnen fiir ein Unternehmen auch eine Ent-
lastung der Infrastrukturkosten bedeuten.




Regionale Ansprechpartner

Die DEMOGRAFIE-INITIATIVE Pforzheim wird von mehreren
Kooperationspartnern unterstiitzt. Bei diesen finden Sie kom-
petente Ansprechpartner, wenn es um unterschiedliche Her-
ausforderungen im Zusammenhang mit dem demografischen
Wandel geht. Wo die Schwerpunkte der einzelnen Institutio-
nen liegen, ist im Folgenden kurz dargestellt.

/ Pforzheim

Wirtschaft und Stadtmarketing Pforzheim

Der Eigenbetrieb Wirtschaft und Stadtmarketing Pforzheim
(WSP) begleitet und gestaltet als Dienstleistungsunternehmen
aktiv den wirtschaftlichen Entwicklungsprozess in der Stadt
Pforzheim. Der WSP ist dabei ein Knotenpunkt innerhalb ei-
nes engen Netzwerks aus Kooperationspartnern und arbeitet
an der Schnittstelle zwischen Wirtschaft, Politik, Institutionen
und Biirgern.

Wirtschaftsférderung

Kontakt:

Meike Ahrens

Telefon: 07231 39-3297

E-Mail: Meike.Ahrens@ws-pforzheim.de
www.ws-pforzheim.de

jobcenter \5 7D

Plarzheim

Jobcenter Pforzheim

Das Jobcenter Pforzheim unterstiitzt im Rahmen des Bundes-
programms Perspektive 50plus - Regionalpakt , Silverstars*
langzeitarbeitslose Frauen und Manner tiber 50 Jahre bei der
Suche nach einer geeigneten Beschéaftigung auf dem allge-
meinen Arbeitsmarkt und Arbeitgeber bei der Suche nach ge-
eigneten alteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.

Kontakt:

Susanne Joos

Koordination Regionalpakt , Silverstars”
Telefon: 07231 1298-180

E-Mail: Susanne.Joos@jobcenter-ge.de
www.silverstars-50plus.de

A

Gleichstellungsbeauftragte Stadt Pforzheim

Die Leitstelle zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern bie-
tet Information und Beratung zu Berufswahl und Nachwuchs-
forderung, Wiedereinstieg & Teilzeitarbeit, Vereinbarkeit Fami-
lie & Beruf, Beruflicher Weiterbildung, Frauen in Fiihrungspo-
sitionen und Familienfreundlichkeit. Die Leitstelle greift diese
Themen in unterschiedlichen Aktionen und Projekten auf.

STADT
|| PFORZHEIM

Kontakt:

Barbara Jeske

Telefon: 07231 39-2548

E-Mail: Barbara.Jeske@stadt-pforzheim.de
www.pforzheim.de » Leben in Pforzheim » Gesellschaft &
Soziales » Gleichstellung

Integrationsbeauftragte Stadt Pforzheim

Die Integrationsbeauftragte strebt die Chancengleichheit der
Menschen und den Abbau struktureller und individueller Dis-
kriminierung an und unterstltzt MaBnahmen und Projekte,
die den interkulturellen Dialog und den gesellschaftlichen Zu-
sammenhalt in Pforzheim férdern. Die Integrationsbeauftrag-
te arbeitet eng mit einer Vielzahl freier Trager und Migranten-
organisationen zusammen

Kontakt:

Anita Gondek

Telefon: 07231 39-2117

E-Mail: Anita.Gondek@stadt-pforzheim.de
www.pforzheim.de » Leben in Pforzheim » Gesellschaft &
Soziales » Integration
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Industrie- und Handelskammer
A Nordschwarzwald
v,

Industrie- und Handelskammer
Nordschwarzwald

Die IHK Nordschwarzwald unterstitzt intensiv die betriebli-
chen Innovationsprozesse und WeiterbildungsmaBnahmen
ihrer Mitgliedsunternehmen, sichert den erforderlichen Inno-
vationstransfer und wirkt bei der politischen Willensbildung
der Kommunen, des Landes, des Bundes und innerhalb der
Europaischen Union mit. Zudem unterstiitzt und begleitet die
IHK Nordschwarzwald junge Unternehmer auf dem Weg in
die Selbststandigkeit.

Kontakt:

Jens Miihleisen

Telefon: 07231 201-150

E-Mail: muehleisen@pforzheim.ihk.de
www.nordschwarzwald.ihk24.de

HANDWERKSKAMMER
KARLSRUHE

Handwerkskammer Karlsruhe - AuBBenstelle
Pforzheim

Die Handwerkskammer Karlsruhe ist Ansprechpartner fiir
mehr als 18.000 Handwerksbetriebe. Die Kammer deckt ei-
nen breiten Bereich von gesetzlichen und freiwilligen Aufgaben
und Dienstleistungen zum Nutzen der Mitgliedsbetriebe ab.
Zu den wichtigsten Aufgaben gehdren dabei: Bereitstellung ei-
nes umfassenden betriebswirtschaftlichen, technischen und
rechtlichen Beratungsangebotes, die Betreuung von Existenz-
griindungen im Handwerk, die Aus- und Weiterbildung, die Inte-
ressenvertretung, der Technologietransfer und die Entwicklung
moderner Strukturen fiir den handwerklichen Mittelstand.

Kontakt:

Hans-Giinther Engelsberger

Telefon: 07231 428068-0

E-Mail: engelsberger@hwk-karlsruhe.de
www.hwk-karlsruhe.de

Wirtschaftsférderung
‘ Nordschwarzwald

Wirtschaftsforderung Zukunftsregion
Nordschwarzwald GmbH (WFG)

Die Wirtschaftsforderung Zukunftsregion Nordschwarzwald
GmbH (WFG) unterstiitzt mit zahlreichen Projekten und
Dienstleistungen die Entwicklung des Wirtschaftsstandortes
und hilft die regionalen Starken bekannt zu machen. Die WFG
ist Ansprechpartner fiir Unternehmen, Kommunen und Inves-
toren in der Region Nordschwarzwald. Die Projekte der WFG
werden in enger Zusammenarbeit mit den Kollegen der Wirt-
schaftsforderungen auf Kreis- und Kommunenebene sowie
weiteren regionalen Partnern durchgefiihrt.

Kontakt:

Jens Mohrmann

Telefon: 07231 154369-3

E-Mail: mohrmann@nordschwarzwald.de
http://wfg.nordschwarzwald.de

Deutscher Gewerkschaftsbund Region
Nordbaden, Geschiftsstelle Pforzheim

Der Deutsche Gewerkschaftsbund (DGB) in Pforzheim infor-
miert zu gewerkschaftspolitischen Feldern wie Wirtschaft- und
Arbeitsmarkt, Ausbildungsplatzsituation, Erwerbslosenarbeit
aber auch zu Themen wie ,Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf“. Fur die ca. 18.500 Mitglieder in den Gewerkschaften
bietet er Arbeitsrechtschutz, Lohnsteuerberatung, Informati-
onen zu Tariflohnen sowie Beratungen rund um das Thema
Arbeitswelt.

Kontakt:

Susanne Nittel

Telefon: 07231 320-11

E-Mail: Susanne.Nittel@dgb.de
www.nordbaden.dgb.de



Demografie-Management

Niitzliche Links zu Webapplikationen und
Praxismaterialien

» Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
(BAUA): Informationen fiir die Praxis:
www.baua.de » Informationen fiir die Praxis

» Die Bertelsmann Stiftung beleuchtet den demografischen
Wandel anhand der Internetanwendung ,,Demografiemoni-
tor": www.bertelsmann-stiftung.de

» Mit dem Programm Generationenmanagement im Arbeits-
leben - GeniAL - beleuchtet die Deutsche Rentenver-
sicherung (DRV) das Thema demografischer Wandel in
Unternehmen. Auf den entsprechenden Internetseiten der
DRV sind anschauliche Informationen zusammengestellt,
darunter verschiedene Analyseinstrumente und Publikatio-
nen zum Downloaden. www.genial-drv.de

» Die Initiative Neue Qualitat Arbeit (INQA) ist eine Ge-
meinschaftsinitiative von Bund, Landern, Sozialpartnern,
Sozialversicherungstragern, Stiftungen und Unternehmen
und organisatorisch bei der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin (BAuA) angesiedelt. Vor dem Hinter-
grund der demografischen Entwicklung verfolgt INQA die
starkere Nutzung der Erfahrung éalterer Arbeitnehmer und
setzt dabei auf Strategien des lebenslangen Lernens eben-
so wie auf eine alternsgerechte Arbeitsgestaltung.
www.inga.de

» Das Demografie-Netzwerk ddn ist eine bundesweite Platt-

form fiir Unternehmen, die sich aktiv mit den betrieblichen
Auswirkungen des demografischen Wandels und moglichen
MaBnahmen beschaftigen. Auf der Internetseite finden sich
neben umfassenden Informationen zum Thema Veranstal-
tungstermine und Best-Practice-Beispiele:
www.demographie-netzwerk.de

» Informationen, wie Unternehmen die Arbeitsfahigkeit lhrer

Mitarbeiter erhalten und férdern kénnen, finden sich auf den
Internetseiten des Deutschen Work Ability-Netzwerks (WAI)
der bergischen Universitat Wuppertal. Das WAI-Netzwerk
bietet u. a. eine kostenlose Software zum Download an, um
die Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter zu bestimmen.
www.arbeitsfaehigkeit.net

» Um die mit dem demografischen Wandel verbundenen Her-

ausforderungen friihzeitig zu erkennen, hat das Bundes-
ministerium fiir Arbeit und Soziales die Internet-Anwen-
dung ,,Der Demograf“ entwickelt. Der Demograf bietet fiir
Unternehmen hilfreiche Informationen vor allem fiir die lang-
fristige (Personal-)Planung, u.a. Checklisten und ein Instru-
ment fiir Altersstrukturanalysen.

www.der-demograf.de

Die IHKs in Baden-Wiirttemberg stellen mit der Webappli-
kation ,,Fachkraftemonitor 2025 ein Instrument zur Analy-
sevon Fachkrafteangebot und-nachfrage in Baden-Wiirttem-
berg und den einzelnen IHK-Regionen bereit. Die Ergebnisse
konnen fir unterschiedliche Branchen und Bildungsquali-
fikationen angezeigt werden.

www.bw.ihk.de » Fachkraftemonitor

» Das RKW Kompetenzzentrum ist eine gemeinniitzige For-
schungs- und Entwicklungseinrichtung des RKW Rationa-
lisierungs- und Innovationszentrums der Deutschen Wirt-
schaft e.V. und bundesweit aktiv. Es erforscht, wie sich
mittelstéandische Unternehmen in Deutschland im interna-
tionalen Wettbewerb behaupten kénnen. In diesem Zusam-
menhang gibt das RKW auch ein Online-Tool Fachkréafte-
check sowie Praxismaterialien zu demografischen Themen
heraus:

» ,Online-Tool Fachkraftecheck”
www.rkw-kompetenzzentrum.de » Online-Angebote
» Drop-down-Menti: Fachkraftecheck

» , Mitarbeiterbindung und Leistungsfahigkeit
www.rkw-kompetenzzentrum.de » Publikationen

» , Beschaftigungspotenziale erschlieBen durch famili-
enfreundliche Personalpolitik”
www.rkw-kompetenzzentrum.de » Publikationen

» ,Wissenstransfer”
www.rkw-kompetenzzentrum.de » Publikationen
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Projekttrager

WSP
>

Wirtschaft und Stadtmarketing Pforzheim

Wirtschaftsférderung
Pforzheim

Wirtschaft und Stadtmarketing Pforzheim | Marktplatz 4 | 75175 Pforzheim
Geschéftsbereich Wirtschaftsforderung | Telefon: +49 (0) 7231 39-3297
Meike.Ahrens@ws-pforzheim.de

www.ws-pforzheim.de

Projektpartner
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