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1. Uberlegungen zur Bewiltigung der Probleme des demografischen Wandels

Auch die kommunalen Verwaltungen und Unternehmen sind von den Auswirkungen des
demografischen Wandels betroffen. Bekanntlich fihrt die demografische Entwicklung zu einer
Abnahme der Erwerbsbevdlkerung und zu einem deutlichen Anstieg der Anzahl alterer
Beschaftigter. Gleichzeitig treffen die Arbeitgeber auf einen geringeren Angebotsmarkt an
Nachwuchskraften. Zur Deckung des zukliinftigen Arbeitskraftebedarfs wird es daher — soweit
nicht bereits geschehen — fir die Verwaltungen und Unternehmen erforderlich sein,
Strategien flir eine demografiefeste Personalpolitik zu erarbeiten und umzusetzen.

In den Auschissen des KAV NW fiir ,Verwaltung®, ,Krankenhauser und Pflegeeinrichtungen®,
,Versorgungsbetriebe und Flughafen®, ,Sparkassen”, ,Nahverkehrsbetriebe und Hafen” und
»Entsorgung” sowie im Vorstand und Hauptausschuss des KAV NW stellen die
Herausforderungen des demografischen Wandels in der letzten Zeit ein Schwerpunktthema
der verbandspolitischen Diskussion dar. Zielrichtung der Diskussion war jeweils, auf der
betrieblichen Ebene entsprechende Uberlegungen anzustellen und daraus abgeleitete
Umsetzungsschritte auf den Weg zu bringen, um die kommunalen Verwaltungen und
Unternehmen zukunftsfahig aufzustellen. Fiir den Bereich der Wasserwirtschaftsunternehmen
und der kommunalen Nahverkehrsbetriebe sind aufgrund der dortigen spezifischen
Gegebenheiten ergdanzend auch tarifvertragliche Rahmenregelungen geschaffen worden, die
die betrieblichen Prozesse zur Bewaltigung der Demografieproblematik unterstiitzen sollen
(Tarifvertrag zur Bewaltigung des demografischen Wandels im Nahverkehr vom 3. Juli 2013;
Tarifvertrag (iber Arbeit und Demografie in Wasserwirtschaftsbetrieben in Nordrhein-
Westfalen vom 23. Januar 2012).

2. Projekt ,,Arbeit gestalten NRW*

Mit den Auswirkungen einer alternden Gesellschaft befasst sich auch das von der
Landesregierung auf den Weg gebrachte Projekt , Arbeit gestalten NRW“, bei dem sich eine
Vielzahl von Akteuren (Sozialpartner, Sozialversicherungstrager, Kammern, Landesregierung)

»,Der demografische Wandel erfordert auch von den kommunalen Verwaltungen
und Unternehmen entsprechende Konzepte und MaBnahmen. Eine alternde
Belegschaft, Schwierigkeiten bei der Nachwuchsgewinnung von Fachkraften,
MalRnahmen zum Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit durch Qualifizierungs- bzw.
gesundheitsfordernde MaRnahmen sind nur einige wenige Aspekte, die das
Personalmanagement der Verwaltungen und Betriebe vor Ort vor erhebliche
Herausforderungen stellen. Die Gremien des KAV NW befassen sich im

Jurgen Roters

Oberbiirgermeister Stadt Kéln
Vorsitzer des KAV NW

Zusammenhang mit der Demografieproblematik schon seit langerem sehr engagiert mit den Auswirkungen
und Losungsstrategien. Das von der Landesregierung auf den Weg gebrachte Projekt ,Arbeit gestalten
NRW* stellt einen weiteren Baustein zur Bewaltigung dieser Aufgabe dar. Von Anfang an hat sich der KAV
NW an dem Projekt mit dem Ziel der Entwicklung von praxisorientierten Losungen beteiligt.
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zusammengefunden haben, um gerade fiir kleinere und mittlere Unternehmen Hilfestellungen
zur Bewaltigung des demografischen Wandels zu leisten. Ziel der Aktivitaten soll es dabei sein:

= Gesundheitsgerechte Arbeit zu fordern,
= Arbeitsbedingungen alternsgerecht zu gestalten und

= Potenziale der Vielfalt zu erkennen und zu nutzen.

Angesichts der mit der demografischen Entwicklung verbundenen Gesamtproblematik hat sich
der KAV NW, von Beginn an, an dem von der Landesregierung aufgelegten, unter
Projektleitung des Arbeitsministerium federfiihrend betriebenen Projekt ,Arbeit gestalten
NRW“ zusammen mit anderen Arbeitgeberverbianden, Vertretern der Gewerkschaften,
Sozialversicherungstragern, Kammern und Vertretern der Landesregierung an der Thematik
beteiligt.

Zielrichtung des Projektes ist es vor allem, kleineren und mittleren Unternehmen (KMU)
weiterfihrende Hilfestellungen zu bieten. Der sich abzeichnende Arbeitskraftemangel wird
einen verstarkten Wettbewerb um Nachwuchs- und Fachkrafte zur Folge haben und kann auch
zu einer starkeren Entgeltdifferenzierung fihren. Es ist zu erwarten, dass diese Entwicklungen
insbesondere KMU vor Probleme stellen werden. Diese Unternehmen haben es bereits jetzt
im Vergleich zu groBen Unternehmen schwerer, sich im Wettbewerb um Fach- und
Flihrungskrdfte zu behaupten. Verscharft sich dieser Wettbewerb, missen KMU ihre
Attraktivitat als Arbeitgeber starken, um bei der Personalgewinnung nicht ins Hintertreffen zu
geraten. Wenn insgesamt weniger passend qualifizierte Mitarbeiter/innen am Arbeitsmarkt
verfligbar sind, dann sind gerade seitens der KMU verstarkte Weiterbildungsanstrengungen
erforderlich, um den eigenen Fachkraftebedarf zu decken.

Personalwirtschaftliche Herausforderungen fur KMU

Abbildung 14: Nichtbesetzungsquoten fiir Fachkrifte 2010 nach der Betriebs-
gréRe in Deutschland (1. Halbjahr 2010)
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Wo liegen die Potentiale von Klein- und Kleinstunternehmen?

= haufig einfache formale Organisationsstrukturen
= unburokratisch, pragmatisch

= kurze Entscheidungswege, variable betriebliche Arbeitszeiten,
Disposition von Personal & Material haufig kurzfristig und
situativ

= hohes Ausmalf direkter Kommunikation — informell, direkt,
personlich

= kleine soziale Einheiten” férdern ,Wir-Gefihl“

Das von der Landesregierung, unter Beteiligung des KAV NW und anderen Verbanden und
Sozialpartnern, aufgelegte Projekt , Arbeit gestalten NRW* unterstiitzt somit Unternehmen bei
notwendigen Modernisierungsprozessen. Dem liegt die Erkenntnis zugrunde, dass der
Veranderungsdruck auf die Unternehmen und die Beschéftigten wachst. Neue Anforderungen
an die Qualitat der Arbeitsleistung und der Produkte, anspruchsvollere Kunden und neue
Marktsituationen stellen nicht nur fiir groRere kommunale Unternehmen, sondern auch fir
den Bereich der Kommunalverwaltung eine zunehmende Herausforderung dar.

Hier gilt es, mit Hilfe einer auf das jeweilige Unternehmen und die jeweilige Verwaltung
abgestimmten Organisations- und Personalentwicklungsstrategie die Ausschépfung der
Potenziale Alterer im Betrieb zu erhéhen, den betrieblichen Nutzen von gesundheitsgerechter
Arbeitsgestaltung zu verdeutlichen und die Potenziale der Vielfalt von Beschaftigten fir die
Betriebe nutzbar zu machen. Arbeitgeber, die die vielfaltigen fachlichen, sozialen und

interkulturellen Fahigkeiten und Kompetenzen ihrer Beschaftigten férdern und
%. nutzen und ihre alters- und gesundheitsbezogenen Bedarfe berlicksichtigen, legen

wichtige Grundlagen fir eine bleibende Wettbewerbsfahigkeit. Zentraler

gesta Iten "~ | Wettbewerbsfaktor ist dabei eine beschaftigungsgerechte Gestaltung der Arbeit,

y um leistungsbereite Mitarbeiter und Mitarbeiter zu gewinnen bzw. zu halten.
Wichtig ist es hierbei, die Verwaltung/das Unternehmen insgesamt in den Blick zu
nehmen und im Hinblick auf alle Starken und Schwachen zu Gberprifen. Also z.B.:
Entspricht die Arbeits-(Zeit)Organisation noch den Kunden— und Marktanforderungen, reichen
die Kompetenzen und Qualifikationen der Beschaftigten aus, um den neuen Anforderungen
gerecht zu werden, was kann die Verwaltung/das Unternehmen tun, um die Motivation und
das Engagement der Beschaftigten zu fordern? Das Projekt , Arbeit gestalten NRW” will die
Unternehmen bei der Beantwortung dieser Fragen durch Beratung und Information,
Fortbildungsangebote und den Transfer guter Praxis unterstitzen. Die Landesregierung
flankiert die Modernisierungs- und Qualifizierungsbemihungen der Unternehmen durch
entsprechende Férderangebote.
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3. Mitglieder im Landesbeirat

Mitglieder im Landesbeirat LArbeit gestalten NRW*“ sind neben
dem Kommunalen Arbeitgeberverband Nordrhein-Westfalen

° AOK Nordwest
° Deutsche Rentenversicherung Westfalen

i DGB Bezirk NRW

o IG BCE Landesbezirk Nordrhein

o IG Metall Nordrhein-Westfalen

° IHK Nordrhein-Westfalen

° Landesverband West der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherungen (DGUV)
° Landesvereinigung der Unternehmensverbande NRW e.V. (unternehmer nrw)
(] Ministerium fiir Arbeit, Integration und Soziales des Landes NRW

° Regionaldirektion NRW der Bundesagentur fir Arbeit

o Ver.di Landesbezirk NRW
° Verband tirkischer Unternehmer und Industrieller in Europa e.V. (ATIAD)

° Westdeutscher Handwerkskammertag.

Im Rahmen des Landesbeirats sollen — so die Uberlegungen der Landesregierung — die Krifte
gebiindelt werden, um die Aspekte einer gesunden Gestaltung der Arbeit einerseits mit dem
Aspekt des wirtschaftlichen Erfolgs der Arbeitgeber andererseits zu verkniipfen. Der Gedanke
einer verstarkten Vernetzung und Zusammenarbeit der beteiligten Akteure zur Bewaltigung
der Problematik des demografischen Wandels hat sich dabei bewahrt.

Weiterflihrende zusammenfassende Informationen zu dem Projekt , Arbeit gestalten NRW*
ergeben sich aus den nachfolgenden Folien:

Ministerium fir Arbeit,
Integration und Soziales '
des Landes Nordrhein-Westfalen

(o)

»Arbeit gestalten NRW*
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gestalten .‘V

»Arbeit gestalten NRW* verankert im Koalitionsvertrag 2012-2017

Ziele:

» gesundheitsgerechte Arbeit férdern

+ Arbeitsbedingungen alternsgerecht gestalten
» Potentiale der Vielfalt erkennen und nutzen

Partner: Sozialpartner
Sozialversicherungstrager
Kammern
Landesregierung
Aufgabe:
Als Allianz die Aktivitaten der beteiligten Partner fiir die Betriebe
erfassen, blindeln und verbreiten.

Zielgruppe:
Kleine und mittlere Unternehmen

ARBEIT £6 %

Mitglieder im Landesbeirat gestalten o X

AOK Nordwest

Deutsche Rentenversicherung Westfalen

DGB Bezirk NRW

IG BCE Landesbezirk Nordrhein

IG Metall Nordrhein-Westfalen

IHK Nordrhein-Westfalen

Kommunaler Arbeitgeberverband Nordrhein-Westfalen

Landesverband West der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherungen (DGUV)
Landesvereinigung der Unternehmensverbande NRW e.V. (unternehmer nrw)
Ministerium flr Arbeit, Integration und Soziales des Landes NRW
Regionaldirektion NRW der Bundesagentur fur Arbeit

Ver.di Landesbezirk NRW

Verband turkischer Unternehmer und Industrieller in Europa e.V. (ATIAD)
Westdeutscher Handwerkskammertag
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gestalten _J)

Allianz fiir gesunde Gestaltung von Arbeit
und wirtschaftlichen Erfolg

praxisgerechte Lésungen und
Modelle auswéahlen

Landesbeirat I |:> | Transferkonzepte entwickeln

gemeinsam auf die
Unternehmen und auf die
Beschéftigten zugehen

ARBEIT /6 -‘:)
gestalten

Allgemeine Vorgehensweise =

Einigung auf ein
f Schwerpunktthema ﬁ

Erfolgskontrolle Auswahl geeigneter

Aktivitaten der Partner

Umsetzung Entwicklung eines
(Transfer in KMU) Transferkonzeptes



ARBEIT £6 1:%
Vorgehensweise am Beispiel gestalten

»Arbeitsbedingungen alternsgerecht gestalten® 4’
Schwerpunktthema:
Demografie Aktiv: Startschuss
fir die neu aufgelegte

ﬁ

triparitatische Initiative durch

Landesbeirat am 15.11.2012

Erfolgskontrolle:

Berichterstattung in
Steuerungsgruppe Demografie
Aktiv

G

Umsetzung (Transfer in KMU)
Partner nutzen
Transfermaterialien, angepasst fiir
ihre Zielgruppen (Workshops,
Medien, etc.)

Vorgehensweise am Beispiel
»gesundheitsgerechte Arbeit férdern®

Aktivitaten:

- Beratungsangsebote
Servicestelle DA (TBS/GOM)

- www.demografie-aktiv.de

- Verbreitung Management-
Entwicklung eines Transferkonzeptes:

Instrument DA

- Gutesiegel DA

- Foliensatz
- Textbausteine
- Gute Beispiele, etc

ARBEIT ﬁ-:‘

&
gestalten .VE

Schwerpunktthema:
Verbreitung eines BGM in KMU

ﬂ

Erfolgskontrolle:

Entwicklung von Kriterien durch
die Steuerungsgruppe

C

Umsetzung (Transfer in KMU)
Partner nutzen
Transfermaterialien angepasst fiir
ihre Zielgruppen (Workshops,
Medien, etc.)

W 4

Sammlung geeigneter
Aktivitaten bei allen Partnern
zum Thema ,,Gesundheit”

>

Entwicklung eines Transferkonzeptes:

- Foliensatz
- Textbausteine
- Gute Beispiele, etc.
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4. Bausteine einer demografieorientierten Personalpolitik

Fir die kommunalen Verwaltungen und Unternehmen stellen sich die Probleme des
demografischen Wandels unter den verschiedensten Aspekten dar. Als Stichworte sind vor
allem zu nennen:

Alternde Belegschaften
Fachkrafte-Mangel

Azubi-Mangel

Rente mit 67 / Vorruhestandsproblematik
Qualifizierungsbedarf / Wissenstransfer
Personalstrategie

Flihrungskrafte

L A

Vielfalt.

Angesichts der unmittelbar vor der Tiur stehenden Problematik tun die Unternehmen und
Verwaltungen gut daran, eine lebensarbeitszeitbezogene und demografieorientierte
Personalpolitik zu betreiben.

Die demografische Entwicklung wird bei den einzelnen Arbeitgebern von folgenden Faktoren
beeinflusst:

= Der Geburtenrate,
= der Lebenserwartung,

= und dem Wanderungssaldo/der Beschiftigtenfluktuation.

Die Verwaltungen und Unternehmen, die sich ndher mit den vorgenannten Faktoren befassen,
legen ihren Ausgangsiiberlegungen in der Regel folgende Fragestellungen zugrunde:

o Welche Konsequenzen sind auf betrieblicher Ebene mit dem demografischen Wandel
verbunden?
o Welche betriebsspezifischen Faktoren und Eigenschaften beeinflussen die

demografischen Herausforderungen und betrieblichen Handlungsalternativen und in
welcher Form?

° Wie kénnen die Herausforderungen langfristig erfolgreich bewaltigt werden, d.h. wie
kénnen sie die Leistungsfahigkeit der Belegschaft vor dem Hintergrund einer alternden
Bevolkerung und sinkender Nachwuchszahlen auch in Zukunft erhalten und ihre
Wettbewerbsfahigkeit sicherstellen?
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5. Demografieanalyse

Der Einstieg in die Analyse der Demografieproblematik beginnt in der Regel mit dem
Feststellen der personalpolitischen Ist-Situation. Hierbei wird zu Beginn die Altersstruktur der
Verwaltung/des Unternehmens analysiert, also die Frage, wie alt das Personal in fiinf / in zehn
Jahren usw. ist und wann welche Beschaftigten in Rente gehen. Die vorgenannten Prifungen
werden dabei in der Regel verwaltungs— bzw. unternehmensbezogen, aber auch
abteilungsbezogen durchgefiihrt. Ebenfalls ist es wichtig, die ,Fluktuationsstruktur” zu
analysieren. SchlieBlich ist auch die Qualifikationsstruktur der Verwaltung / des
Unternehmens zu analysieren, also u.a. eine Ermittlung der Qualifikationsverteilung
vorzunehmen, deren qualitativer und quantitativer Personalbedarf zu ermitteln und ggf. auch
eine gesonderte altersbezogene Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs durchzufihren.

Begleitet wird eine solche Demografieanalyse in der Regel durch eine Kostenanalyse
hinsichtlich  der alternden Belegschaft, wobei Stichworte wie Altersteilzeit,
Langzeitkontenproblematik, individuelle Abfindungen, Entgeltfortzahlungskosten wegen
Krankheit, Produktivitatsverlust wegen alternder Belegschaft, Bildungsbedarfsplanung /
Wissenstransfer im Zusammenhang mit dem Ruhestand alternder Mitarbeiter zu nennen sind.

Im Rahmen des Projekts ,Arbeit gestalten NRW“ wird nochmals deutlich, dass die
Verwaltungen und Unternehmen nicht jeweils das Rad komplett neu erfinden missen,
sondern dass bereits derzeit eine Vielfalt von Beratungskompetenz am Markt angeboten
wird, die lediglich abgerufen werden muss. So werden z.B. Hilfen bei der Demografieanalyse
von Rentenversicherungstragern, Unfallversicherungstragern/Berufsgenossenschaften oder
auch Krankenkassen angeboten. Zu nennen ist in diesem Zusammenhang auch die
Gesellschaft fur innovative Beschaftigungsforderung - G.1.B. - (www.gib.nrw.de), das fir
Potentialberatungen zur Verfligung steht.

6. DemografiemaBnahmen

Bei der Frage, welche DemografiemaRBnahmen fir die einzelne Verwaltung / das einzelne
Unternehmen Sinn machen, ist auch die Nutzung von Expertenwissen wichtig. So kann — wie
bereits angesprochen — z.B. der Sachverstand von Krankenkassen, Berufsgenossenschaften,
Rentenversicherungstragern, der Agentur fiir Arbeit, Integrationsdmtern oder Betriebsarzten
genutzt werden. Hier liegt auch ein Grundansatz des von der Landesregierung aufgelegten
Projektes ,Arbeit gestalten NRW*, wo ebenfalls liber die Einbindung von Sozialpartnern und
Verbanden eine Starkung der gegenseitigen Vernetzung und Informationsvermittlung erfolgen
soll.

Die Ableitung konkreter MalRinahmen im Zusammenhang mit dem demografischen Wandel
sind vielgestaltig und regelmafRig betriebsspezifisch ausgerichtet. MaRnahmen, die bei
grofReren Unternehmen Sinn ergeben kénnen, konnen fiir kleine und mittlere Unternehmen
gef. weniger geeignet sein. Auch dies stellt eine Ausgangsiiberlegung bei dem von der
Landesregierung aufgelegten Projekt ,Arbeit gestalten NRW* dar, das vor allen Dingen
AnstolRe fiir kleinere und mittlere Unternehmen bieten will.



Als MalRnahmen, die auf der betrieblichen Ebene Anwendung finden, kdnnen beispielhaft
angefihrt werden:

ergonomisch optimierte Arbeitsplatze,

Nichtraucherschutz,

Flihrungskrafteschulung (insbesondere Coaching fiir neue Fihrungskrafte),
Potenzialanalyse / Nachwuchsférderung,

Forderung von Sportgruppen,

Ernahrungskurse,

Suchtseminare, Raucherentwdhnung,

Riickenschulung,

Gesundheitstage/Gesundheitszirkel,

Umschulung/Wissenstransfer,

Betriebsarztliche Betreuung (Gesundheitscheck),
Vorsorgeuntersuchungen,

Sozialberatung (soziale Problemlagen: z.B. Sucht, Familienberatung, ...),
Mischarbeitsplatze,

Betreuung von Beschaftigten nach Unfallen,

Vollzeit , light”,

flexible Arbeitszeitmodelle (Langzeitkonten, ATZ, ...),

Telearbeit,

Kindertagesstatte,

Kooperation Fitnessstudios.

Insgesamt muss die Diskussion auf der betrieblichen Ebene zu einem ,Mentalitdtswechsel”
sowohl| bei der Arbeitgeber— als auch bei der Arbeitnehmerseite flihren. Wer von der
Vorstellung geleitet wird, die tatsachliche Beschéaftigung der dlter werdenden Mitarbeiter bis
zum gesetzlichen Rentenalter zu sichern, muss deren Leistungs— und Beschaftigungsfahigkeit
verbessern. Dass es hierzu einer ganzheitlichen Konzeption bedarf, zu der sowohl der
Arbeitgeber als auch die Beschéftigten beitragen missen, ist auch in den verbandspolitischen
Diskussionen der Gruppenausschiisse des KAV NW sowie des Vorstands und des
Hauptausschusses immer wieder Thema gewesen.

7. Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM)

Im Rahmen einer praxisorientierten Vorgehensweise ist in dem Projekt , Arbeit gestalten
NRW* insbesondere der Aspekt des ,Betrieblichen Gesundheitsmanagements” (BGM) in den
Fokus geriickt worden. Wichtig im Rahmen eines ,Betrieblichen Gesundheitsmanagements”
ist dabei aus Sicht der Arbeitgeber, reduzierte Ausfallzeiten zu erreichen, motivierte und
leistungsfahige Beschaftigte zu haben und gleichzeitig den Aspekt der Fachkraftesicherung im
Blick zu haben. Die Beschaftigten erfahren Uber das BGM neben einer verbesserten
Wertschatzung auch eine Férderung der Gesundheit und persénlichen Leistungsfahigkeit.

Die Elemente eines Betrieblichen Gesundheitsmanagements sind vielschichtig. Sie gehen {iber
Fihrungskrafteschulungen, Praventions— und Beratungsangebote des betriebsarztlichen
Dienstes, Angebote zur sozialen Beratung, gesundheitlich zutragliche Gestaltung der
Arbeitsorganisation, Arbeitszeitmodelle zur Flexibilisierung von Arbeitszeit zur Erleichterung
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Regelungen und Malnahmen zur Organisation des
Arbeitsschutzes im Betrieb bis hin zu Fortbildungsmoglichkeiten zur Entwicklung der
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personlichen Gesundheitskompetenz, Gesundheitsmotivation und Gesundheits-

verantwortung.

Betriebliches Gesundheitsmanagement ist ein beteiligungsorientierter Prozess zur Entwicklung
betrieblicher Strukturen und Vorgehensweisen, die die gesundheitsforderliche Gestaltung von
Arbeit und Organisation sowie die Befdhigung der Beschéftigten zu gesundheitsforderlichem

Verhalten zum Ziel haben.

BGM wirkt auf die betrieblichen Rahmenbedingungen und auf die Beschéaftigten selbst
- ist somit verhaltnis- und verhaltensorientiert.

GestaltungsmaBnahmen der Verhaltnis- und
Verhaltenspravention

Verhéltnispravention Verhaltenspravention
Gestaltung der Bedingungen Personenbezogen
Vermeidung/Reduzierung von Vermeidung/Reduzierung von
Beanspruchungsfolgen durch Beanspruchungsfolgen durch

Belastungsreduktion Verhaltensanderung

* Kultur/Werte

« Arbeitsorganisation
- Arbeitsaufgabe * Motivation

« Arbeitsplatz/-umfeld * Unterstiitzung
« Arbeitsmittel/-stoffe * Qualifizierung
» FUhrungsverhalten

« Unterstiitzungsprozesse

* Information

Kein effektives Betriebliches Gesundheitsmanagement ware es hingegen, wenn isolierte
Aktionen ohne eine dahinterstehende ,Strategie” verfolgt wiirden oder BGM-MaRnahmen
»abstrakt” ohne Bezug zu den betrieblichen Realitdten durchgefiihrt, bzw. ,von oben”

angeordnet wiirden.

Bei MaBnahmen zur betrieblichen Gesundheitsforderung erweist es sich regelmaRig als
vorteilhaft, einen bunten StrauR von Malnahmen anzubieten, um das Interesse moglichst
vieler Mitarbeiter zu wecken. Wichtig hierbei ist zu wissen, dass MaBnahmen, die die
Wertschatzung durch die Mitarbeiter selbst erfahren, nachhaltige Wirkung erzielen. Auch
sollten alle Mallnahmen so geplant sein, dass sie den AnstoR fiir ein zukinftiges
gesundheitsbewusstes Verhalten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter geben und zwar dann

aus eigener Motivation heraus.

Im Rahmen eines geschlossenen BGM-Konzeptes konnten in einem Unternehmen z.B. die auf
den nachfolgenden Folien aufgefiihrten MaBnahmen diskutiert werden.



MaBnahmen zur Gesundheitsforderung

' Kooperationen mit Fitnessstudios
“ Betriebssportgruppen

ey
% Aktionen =—=) Mit dem Rad zur Arbeit

~ Portionierung in der Kantine — kostenloses Obst -
% Salatbiiffet

 —— Gesunder Riicken

Thementag
—) Blutdruckmessen
Y Gesundheitscheck durch den Betriebsarzt
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Infotagung "TV-Demografie Nahverkehr" am 15. Oktober 2013

MaBnahmen zur Gesundheitsforderung
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Infotagung "TV-Demografie Nahverkehr" am 15. Oktober 2013
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MaBnahmen zur Gesundheitsforderung

Forderung des Mentalitatswechsels durch Anreizsysteme

Beispiel:
Im Unternehmen besteht aufgrund tarifvertraglicher Regelung oder aufgrund
betrieblicher Regeln ein , Leistungstopf”

Flr Mitarbeiter, die eine angebotene DemografiemalRnahme (z.B. Riickenschulung fiir
Fahrer) nutzen, erhalten fiir ihre Teilnahme einen Sockelbetrag aus dem
Leistungsbudget.

Leistungsbudget

steht AN zu, wenn er an der MaRnahme
teilnimmt (,,Anreizsystem”)

Sockelbetrag — Verweigert ein AN eine Teilnahme,
entfallt der Sockelbetragsanspruch.

I A KAV NW

Kommunaler Arbeitgeberverband Nondrhin. westfalen

Infotagung "TV-Demografie Nahverkehr" am 15. Oktober 2013

Im tarifvertraglichen Bereich gibt es bereits derzeit eine Vielzahl von tarifvertraglichen
Regelungen, die sich unmittelbar oder mittelbar mit Fragestellungen des demografischen
Wandels befassen. Beispielhaft zu nennen sind hier die Regelungen zur Qualifizierung (vgl. § 5
TVG6D, § 4a TV-N NW), die Regelung zur Teilzeitarbeit im Falle pflegebedurftiger Angehdoriger (§
11 TV6D, § 7 TV-V, § 8 TV-N NW, § 7 TV-WW/NW, ), die tarifliche Moglichkeit Leistungsanreize
fur die Beschéftigten zu setzen (§ 18 TVGD, § 6 Abs. 5 und 6 TV-V, § 7 Abs. 5 bis 7 TV-N NW, §
18 TV -WW/NW).

Dirk Brand
Referent KAV NW

»In der arbeits— und tarifrechtlichen Beratung der KAV NW-
Geschéaftsstelle steht die Problematik des demografischen Wandels
unter den unterschiedlichsten Aspekten im Fokus. Dies betrifft Fragen
: der Qualifizierung (z.B. in § 5 TVOD geregelt), Fragen von
flexibilisierten, leistungsorientierten Anreizsystemen (vgl. § 18 TV6D), Arbeitszeitfragen
i.V.m. mit dem Thema , Vereinbarkeit von Familie und Beruf” oder aber der Umsetzung der
demografieorientierten Rahmenregelungen in den entsprechenden Tarifregelungen fiir den
Bereich des Nahverkehrs oder der Wasserwirtschaft. Die in dieser Ausgabe der KAV NW-
Schriftenreihe enthaltenen Folien, die teilweise auf einer Informationsveranstaltung des
KAV NW am 15. Oktober 2013 in Bochum beruhen, machen hierbei die Vielgestaltigkeit der
Problematik deutlich.
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Weiter zu nennen sind beispielsweise die Regelungen zur Sicherung der Beschéftigten im
Alter tiber die betriebliche Zusatzversorgung (§ 25 TV6D, § 18 TV-V, § 19 TV-N NW, § 33 TV-
WW/NW) oder liber die Tarifvertrage zur Entgeltumwandlung, Regelungstatbestinde in den
Arbeitsbefreiungsvorschriften des § 29 TVoD (bzw. § 15 TV-V, § 16 TV-N NW, § 39 Tv-
WW/NW) , die Mdoglichkeit der Weiterbeschaftigung von Mitarbeitern, die das Rentenalter
erreicht haben (§ 35 TV6D) oder die Moglichkeiten einer flexiblen Arbeitszeit nach den
Regelungen des TV FlexAZ. Fiir den Bereich der Wasserwirtschaftsunternehmen und der
kommunalen Nahverkehrsbetriebe sind aufgrund der dortigen spezifischen Gegebenheiten
erganzend auch tarifvertragliche Rahmenregelungen geschaffen worden, die die betrieblichen
Prozesse zur Bewaltigung der Demografieproblematik unterstiitzen sollen (Tarifvertrag zur
Bewaltigung des demografischen Wandels im Nahverkehr vom 3. Juli 2013; Tarifvertrag Gber
Arbeit und Demografie in Wasserwirtschaftsbetrieben in Nordrhein-Westfalen vom 23. Januar
2012).

Der KAV NW befasst sich im Rahmen seiner Aufgabenstellungen insbesondere auch mit den
arbeits— und tarifrechtlichen Fragestellungen, die sich durch die Demografieproblematik
ergeben und steht seinen Mitgliedern fiir Fragen hierzu jederzeit als Ansprechpartner zur
Verfiigung. Dariiber hinaus werden wir Sie Uber weitere arbeits— und tarifrechtliche
Entwicklungen zum Thema ,Demografie” insgesamt sowie weitere praxisbezogene
Entwicklungen im Rahmen des Projektes ,Arbeit gestalten NRW“ jeweils auf dem Laufenden
halten.
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