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Grufdwort

Stephan Weill,

Oberbilrgermeister der Stadt Hannover

Hannover, im November 2010

Sehr geehrte Damen und Herren,

mit der nunmehr vierten Geschaftsklimastudie fur die Region Hannover legt Janus Consultants
in Kooperation mit dem Partner hannoverimpuls eine in mehrfacher Hinsicht ein drucksvolle
Studie vor. Sie dokumentiert nicht nur eine deutlich verbesserte Stimmung bei der Wirtsch aft in
Hannover und dem Umland und blickt dabei auch auf mogliche Entwicklungen und Prob leme
auf dem Arbeitsmarkt.

Besonders erfreulich ist die groRe Unterstiitzung fiir diese Studie seitens der Wirtschaft. Rund
400 Unternehmen haben sich mit Zahlen und Einschatzungen eingebracht. Diese bisher hdchs-
te Beteiligung ermoglicht fundierte Aussagen zum Geschaftsklima in und um Hannover.

Hervorzuheben ist dabei die Entstehung der Studie, die sich von anderen Erhebungen dieserArt
stark unterscheidet. Denn Studenten, vornehmlich der Leibniz Universitat Hannover, haben sie
in ehrenamtlicher Arbeit erstellt. Rund 1100 Stunden Téatigkeit sind bisher in dieses Projekt seit

Bestehen investiert worden.

Wie im Bundestrend hat sich auch in Hannover die Geschaftslage der Unternehmen gegeniber
der vorhergehenden Erhebung deutlich verbessert. Unsere Region weist dabei erfreulicherweise
besonders positive Ergebnisse auf. Das ist natirlich auch auf die guten Rahmebedingungen in

Hannover zurtickzufiihren, die von den Unternehmen erneut hervorgehoben werden.
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Doch die Studie befasst sich ebenso offen und offensiv mit Problemfeldern, wie dem immer
starker werdenden Fachkréaftemangel. Hier gilt es mit Investitionen in schulische und beruflic he

Bildung gegenzusteuern.

Dies wird im Zuge des demografischen Wandels in unserer Gesellschaft immer wichtiger. Die
Kommunen sind fiir die Ausbildung des Nachwuchses in besonderer Verantwortung. Hannover
leistet hier bereits trotz knapper Kassen eine Menge. Um diesen Kurs fortsetzenzu kénnen,

muss allerdings die finanzielle Handlungsfahigkeit der Kommunen gewébhrleistet bleiben.

Den grof3tenteils ehrenamtlichen Machern der Geschaftsklimastudie gebuhrt Dank und Aner-
kennung. Ich hoffe, dass dieses Projekt fortgeschrieben werden kann, um weiter aussagekriige

Daten zum Wirtschaftsklima in und um Hannover zu erhalten.

Stephan Weil

Oberblrrgermeister

busn (a1
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Vorwort

Nach der Krise ist vor dem Fachkréaftemangel — diese These ist in den vergangenen Wochen
haufig zu hdren gewesen. Zurzeit Gberschneiden sich der demografische Wandel undder euro-
paweit einzigartige Aufschwung der deutschen Volkswirtschaft; eine Situation, die zahlreiche
deutsche Unternehmen vor grol3e Herausforderungen stellt und die Verflgbarkeit valider In-
formationen zur Wirtschaftslage umso wichtiger macht.

Vor dem Hintergrund der grof3ten Wirtschaftskrise nach 1930, welche die Welt mit dem Kolla ps
amerikanischer Investmentbanken 2008 erfasste, hat sich Janus Consultants e.V., die studenti-
sche Unternehmensberatung der Hochschulen Hannovers, Anfang 2009 das Ziel gesetzt, e
regelmafige Studie zum Geschaftsklima in der Region Hannover durchzufiihren. Anliegen die-
ses langfristigen Vorhabens ist es, die Geschaftslage und -erwartung der in der RegiorHanno-
ver ansassigen Unternehmen zu erheben und direkt mit dem bekannten nationalen ifo-
Geschaftsklimaindex zu vergleichen. Aus aktuellem Anlass beleuchten wir in dieser $udie ex-

klusiv das Thema ,Fachkréaftemangel in der Region Hannover”.

Die erste Befragung wurde im Fruhjahr 2009 durchgefuhrt und hat eine wertvolle Basis fir die
Erstellung eines Geschaftsklimaindizes fur die Region Hannover in den kommenden Jahren
geschaffen. Im Herbst 2009 folgte die zweite Unternehmensbefragung, in welcher die Zahl der
teilnehmenden Unternehmen nahezu verdoppelt werden konnte. Die vierte Geschaftsklimastu-
die konnte eine Rekordbeteiligung verzeichnen; mehr als 420 Unternehmen konnten fiir die
Teilnahme gewonnen werden und erlauben wertvolle Einblicke in das Geschéftsklima in der

Region Hannover.

Der deutschlandweite ifo-Geschéftsklimaindex kann regionale Gegebenheiten richt in ausfihr-
licher Weise widerspiegeln. Ziel der vorliegenden Geschéftsklimastudie ist es daher, Zalen und
Fakten, insbesondere von kleinen und mittelstandischen Unternehmen (KMU) der Region zu
erhalten, die Momentaufnahmen und Prognosen unter Bertcksichtigung der regionalen Gege-
benheiten zulassen. Ob in wirtschaftlich schwierigen Zeiten, Aufschwungs- oder Wachstums-
phasen: Zugang zu fundiertem wie aktuellem Zahlenmaterial stellt eine bedeutsame Gundlage
fur Entscheidungstrager aus Wirtschaft, Politik und Wissenschaft dar. Bei der Auswertung und
Beurteilung ist daher auch stets im Auge zu behalten, dass zwar der Pool der Befragtewon Stu-
die zu Studie identisch ist, jedoch die Teilnehmer an der Umfrage variieren kbnnen, was wiede-
rum unvermeidlich zu einer gewissen Unscharfe fuhren kann.

Die Geschaftsklimastudie stellt eine Win-win-Situation flr alle Beteiligten dar. Als st udentische
Initiative, die sich auf die Fahnen geschrieben hat, durch eine Verbindung von Praxiserfahrung
und theoretischem Wissen, eigenverantwortlich und unternehmerisch denkende und handelnde

Personlichkeiten hervorzubringen - die Fihrungskrafte von morgen - halten wir es fir notwen-

D jenus



4. Geschaftsklimastudie —Region Hannover - November 2010 Seite 7 von 42

dig, sich so friih wie mdglich aktiv an der aktuellen Diskussion zu beteiligen. Zudem kénnen
Unternehmen der Region ihre Einschatzungen und Voraussagen mit dem regionalen Geschafts-
klima abgleichen. Als studentische Unternehmensberatung, zu deren Kundenstamm vor allem
mittelstandische Unternehmen aus der Region Hannover gehoren, freuen wir uns, die Ergebnis-
se dieses pro-bono Projektes allen interessierten Unternehmen sowie der Offentlichkeit frei zur

Verfliigung zu stellen.

Im Rahmen ihrer Vereinstatigkeit bei Janus Consultants e.V. haben mal3geblich und ehrenamt-
lich

Konstantin Krehl (Projektleitung)
David Hohmann

Maciej Kulczewski

Marissa Vol3

Maria Krehl

Philipp Ehrenwerth

Christian Denkert

w W W W W W W

bei der Konzeption, Durchfilhrung und Auswertung der Geschaftsklimastudie im 2. Halbja hr
2010 mitgewirkt.

Wir bedanken uns ausdrticklich bei allen Unternehmen fir das Interesse und vor allem die Teil-
nahme an der Erhebung, durch die sie uns tatkréftig unterstiitzt haben.

Unser Dank gilt abermals insbesondere der hannoverimpuls GmbH, die uns tatkraftig bei der
Konzipierung der Erhebung zur Seite stand und uns auch dariber hinaus unterstitzte, sowie
Herrn Prof. Dr. Peter von Mitschke-Collande und Herrn Oberbirgermeister S tephan Weil, die
wir als Unterstiitzer unseres Vorhabens gewinnen konnten.

Hannover, den 31.11.2010

oo k.

Konstantin Krehl Dr. Michael Klinder
Projektleiter Stabsstelle Geschaftsfliihrung
Janus Consultants e.V. hannoverimpuls GmbH
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1 Executive Summary

“Wir konnten 10 bis 15 gute Jahre vor uns haben”, sagt Hans-Werner Sinn, Prasident des
Minchner Ifo-Instituts fur Wirtschaftsforschung, zur Konjunktur in Deutschland. S oweit gehen
wir mit unseren Aussagen nicht - dennoch bestatigt die 4. Geschéftsklimastudie die weiterhin

positive Stimmung der Wirtschaft in unserer Region Hannover.

Auch die “SchnellstraBe zur Vollbeschaftigung” scheint “fertig gestellt” , wie Bundeswirt-
schaftsminister Rainer Briderle kirzlich zitiert wurde. Sorge bereitet je doch der Fachkréfte-
mangel - wie unsere aktuelle Geschaftsklimastudie zeigt, ein zunehmend wichtigeresThema auf

der Agenda der Unternehmen der Region.

Auf Basis einer Onlinebefragung, in Kooperation mit der hannoverimpuls GmbH, nah men 427
Unternehmen aus der Region teil. Dabei gehtéren knapp die Halfte den zentralen Fokusbran-
chen Automotive, Energiewirtschaft, Informations- und Kommunikationstechnologien, Lif e
Sciences, Optische Technologien und Produktionstechnik an. Dies entspricht eirem deutlichen
Anstieg der Teilnehmerzahl im Vergleich zur Befragung im Mai 2010. Mit gut 10 % Rucklauf-
guote ist abermals Potenzial vorhanden, weitere Unternehmen fur die kommenden Umfragen
zu begeistern. Neben der Ermittlung der Geschéftslage und -erwartung ermdglicht die vierte
Studie auch wichtige regionale Einblicke in die aktuelle Beschéaftigungssituation - welche in An-

betracht des drohenden Fachkraftemangels einiges an Diskussionsstoff zu bieten hat.

Folgende Ubersicht fasst die zentralen Ergebnisse der vierten Geschéftsklimastudie fur die

Region Hannover zusammen:

Geschéftslage & -erwartung: Die groRe Mehrheit der befragten Unternehmen gab an, dass
sich die Geschéftslage in den letzten sechs Monaten verbessert (45 %) odericht veréndert hat
(42 %) und schatzt die aktuelle Lage als ,gut” (37 %) oder befriedigend (49 %) ein. Eine negative
Sicht der Situation herrscht bei wesentlich weniger Unternehmen: Fur nur 13 % hat sich die
Geschéftslage in den letzen sechs Monaten verschlechtert und nur 14 % bewerten die aktule
Lage als , schlecht®. Im Vergleich zur letzten Geschéftsklimastudie im Mai 2010 lasst sich eine
deutlich positive Entwicklung ablesen. Die optimistische Stimmung setzt sich auch in den Er-
wartungen fort. Nur 11 % der Unternehmen sind der Meinung, dass sich ihre Lage in dennachs-
ten sechs Monaten verschlechtern wird, was den niedrigsten Stand seit Beginn des Geschafts-

klimastudienprojekts von Janus Consultants e. V. im Mai 2009 darstellt.

Investitionsentwicklung & -planung: Die Investitionsentwicklung innerhalb der letzten
Monate verlief in der Region weiterhin positiv. Rund 28 % (zuvor: 24 %) der Unternehme n wei-
sen ,steigende”, 41 % ,gleichbleibend hohe" Investitionen (zuvor: 42 %) innerhalb der letzten

sechs Monate aus. Lediglich 10 % der Unternehmen verzeichneten niedrigere Investitionen (zu-

D jenus
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vor: 14 %). Auch die Investitionsplanungen bestatigen diesen Trend, da insgesamt 726 der Un-
ternehmen in den néchsten sechs Monaten eine steigende oder gleichbleibende Investitionsé-
tigkeit beabsichtigen, wahrend nur 6 % eine Senkung des Investitionsvolumens planen. Das ent-
spricht einem Rekordtief. Die TOP3-Motive fiir Investitionen sind dabei Ersatzbedarf, Kapazi-

tatserweiterungen und Produkt- bzw. Verfahrensinnovationen.

Personalplanung : Bei der Entwicklung des Personalbestandes herrscht eine erfreuliche Stabi-
litat. Der ohnehin kleine Anteil der Unternehmen, die ihr Personal in den letzten sechs Mona-
ten reduzieren mussten (9 %), ist seit der letzten Studie sogar noch um einen Prozenpunkt ge-

sunken. Entsprechend haben 91 % der Befragten keine Stellen abgebaubder sogar neue ge-
schaffen. Auch planen 94 % der Unternehmen fir die ndchsten sechs Monate keineVerringe-

rung der Mitarbeiterzahl.

Geschaftsklima Spezial: Ob Roland Berger, Prognos oder Bitkom; zum Thema Fachkréfte-
mangel wurden in den letzten Monaten zahlreiche Studien verdéffentlicht und dartiber hin aus in
den Medien hitzig diskutiert. Wie aber sieht es in der Region Hannover aus? Eine eindeutige
Antwort gestaltet sich schwierig. Zwar haben nur 17 % der befragten Unternehmen offene A-
beitsstellen, die sie nicht besetzen kdnnen, doch hat die Nichtbesetzung bei mehrals der Halfte
der betroffenen Unternehmen ,sehr starke® (6,6 %) oder ,starke” (49,2 %) Auswir kungen. Die
drei meistgenannten Folgen sind dabei eine steigende Arbeitsbelastung der bestehenden
Belegschaft, das Nichtausschopfen des eigentlichen Wachstumspotentials, sowie die
Vernachlassigung der internen Unternehmensentwicklung. Als Hauptgrund fur den Umstand,
dass Arbeitsplatze nicht besetzt werden kénnen, wird dabei mehrheitlich auf die mangelnde
Qualifizierung der Bewerber (51 %) verwiesen, allerdings spielen auch zu hohe Lohnforderungen
(20 %) und Bewerbermangel (18 %) eine Rolle.

Die befragten Unternehmen stimmten auch Uber MaRnahmen ab, die der angesprachenen
Problematik entgegenwirken sollen. In diesem Zusammenhang gaben viele der Unternehmen
an, bereits Schritte in diese Richtung unternommen zu haben. So schreibensie vor allem der
Intensivierung betrieblicher Ausbildung, der Steigerung von Arbeitgeberattraktiv itat und
Mitarbeiterzufriedenheit sowie der Einkauf externer Dienstleistungen und der Férderung von

Weiterbildungsmalinahmen eine hohe Lésungskompetenz zu.

Im Experteninterview bestétigt Prof. Dr. Peter von Mitschke-Collande die aktuell posi-
tive Beschaftigungssituation in der Region, warnt aber gleichzeitig vor langfristi gen Auswirkun-
gen des demografischen Wandels. Obwohl die Situation auch in den néchsten Jahrenstabil
bleibe, durfe Hannover die Herausforderungen durch riicklaufige Bevélkerungsentwicklung un d
Konkurrenz zu Metropolregionen wie Berlin oder Hamburg nicht vernachlassigen. In d iesem
Zusammenhang kénnten vor allem die Vernetzung von Hochschulen und Unternehmen, sowie

eine Starkung der ,weichen Standortfaktoren” hilfreich sein, Fachkrafte in der Region zu halten

D jenus
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und die Attraktivitat zu steigern. Auch bei der Bildungspolitik sieht Professor von Mitschke Col-
lande Nachholbedarf: Eine zentrale Gestaltung sollte dem Bildungsféderalismus vorgezogen
werden, des Weiteren misse die Ausbildung generell starker Selbststéndigkeit und Flexibilitat
fordern. Im Gegensatz zu anderen europaischen Modellen wird die Umsetzung des Babgna-
Prozesses in Deutschland als Ruckschritt angesehen. Anstatt Ausbildungszeiten zwerkirzen
sollte eine groRere Aufmerksamkeit auf das duale Studium und die duale Ausbildung geleg

werden.

Auch die Unternehmen selbst kdnnten eine ganze Menge tun, um dem Fachkréftemangel vorzu-
beugen. Insbesondere Kleinunternehmen héatten die Chance sich durch die Ausgestaltury und
Kommunikation einer individuellen Unternehmenspolitik, sowie durch Bildung von strateg i-

schen Allianzen als attraktive Arbeitgeber zu positionieren.

In der Gesamtschau erlauben diese Ergebnisse erneut interessante und aussagekraftige Eirlb
cke in die konjunkturelle Situation der Unternehmen in unserer Region Hannover. L angfristig
soll eine hohe Beteiligung sichergestellt werden, um die Erstellung eines regelméRigen regiona
len Geschéftsklimaindizes zu ermoéglichen, der einen Vergleich mit dem bundesweiten ifo-
Geschaftsklimaindex und somit einen Vergleich der regionalen Wirtschaftssituation mit dem

Bundestrend erméglicht.

D jenus
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2 Allgemeine Angaben

Zielsetzung

In Anlehnung an den ifo-Geschéaftsklimaindex, dem national wie international hoch a ngesehe-
nen Fruhindikator fur die konjunkturelle Entwicklung Deutschlands, hat Janus Co nsultants e.V.
in Kooperation mit der hannoverimpuls GmbH bereits zum vierten Mal das Geschéftsklima s pe-
ziell fur die Region Hannover ermittelt. Ziel dieses langfristigen Vorhabens ist es, die Geschéfts-
lage und Geschaftserwartungen der in unserer Region Hannover ansassigen Unternehmen zu

erheben und mit dem nationalen Geschaftsklima zu vergleichen.

Datenerhebung

Die Erhebung der Daten erfolgte auch bei der vierten Erstellung der Geschéftsklimastudie in der
Region Hannover durch eine Onlinebefragung. Die Befragten wurden per E-Mail zur Umfrage
eingeladen und erhielten jeweils zuféllig generierte Zugangsschliissel. Anonymitéat und Daten
schutz wurden durch dieses Verfahren gewahrleistet. Selbst den Mitgliedern des Projektteans
ist es zu keiner Zeit méglich gewesen, Antworten einzelnen Personen odetUnternehmen zuzu-
ordnen. Basis des Panels bildeten die Fokusbranchen der hannoverimpuls GmbH. Fetzuhalten
ist, dass mit 427 teilnehmenden Unternehmen aus der Region Hannover erfreulicherweise &n
deutlicher Anstieg der Stichprobengrof3e im Vergleich zu der vorigen Erhebung zu verzeichnen

ist.

Die Haupterhebung erfolgte von der 43. bis zur 45. Kalenderwoche. Zusatzlich gab & noch eine
Nachfassaktion innerhalb der 44. Kalenderwoche, in der die Unternehmen nochmals gebeten

wurden, an der Befragung teilzunehmen.

Fast 96 % der Fragebdgen wurden direkt von Fihrungspersonlichkeiten der einzénen Unter-
nehmen wie Geschéftsfilhrern oder Geschaftsinhabern ausgefillt, wodurch fundierte Kenntnisse
tber Entwicklung und Verlauf der jeweiligen Geschaftstatigkeiten vorausgesetzt werden kon-

nen.

Branchenverteilung und Unternehmensgrofe

Zur Brancheneinteilung der Unternehmen wurde bei dieser Befragung erneut die allgemein gil-
tige Wirtschaftszweigklassifikation (WZ) 2008 des statistischen Bundesamtes verwendet. Dabei
werden die Wirtschaftszweige auf erster Ebene in 21 Branchen unterteilt. Wie in Abbildung 2-1
durch unterschiedliche Farben hervorgehoben, deutlich wird, bilden auch in der aktuellen Ge-
schéaftsklimastudie Unternehmen der IuK-Branche, sowie Dienstleister, die Schwerpunkte der

breiten Branchenverteilung.
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P: Erziehung und Unterricht Industrie
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I: Gastgewerbe

D: Energieversorgung
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O: Offentliche Verwaltung,
Verteidigung - Sozialversicher
T: Private Haushalte mit Hauspersonal

Dienstleistung

In Prozent

Abbildung 2-1: Branchenverteilung (n=346)

Mit 26 % bilden die freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen D ienstleister den groi3-
ten Teil unter den Befragten. Rund 15 Prozent der Unternehmen ordneten sich der Informa-
tions- und Kommunikationsbranche zu. Insgesamt 20,2 % der befragten Firmen gaben an, sons-
tige (wirtschaftliche) Dienstleistungen zu erbringen. Immerhin knapp 10 % der teiln ehmenden
Unternehmen entfallen auf Organisationen des Gesundheits- und Sozialwesens.81 Befragte

ordneten sich keiner Branche zu.

DarUber hinaus wurden die Unternehmen gebeten, sich einer der sechs Fokusbranchender
hannoverimpuls GmbH zuzuordnen (soweit méglich), welche in der Region fir besonders nach-

haltiges Wachstum und grof3es Innovations- und Arbeitsplatzpotential stehen:

Automotive

Energiewirtschaft

Informations- & Kommunikationstechnologie
Life Sciences

Optische Technologien

w w w W W W

Produktionstechnik
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- Informations- und
Kommunikationstechnologie

[ Life Sciences

[ Automotive

|:| Energiewirtschaft
[_|Produktionstechnik
[__]Optische Technologien

Abbildung 2-2: Fokusbranchen der hannoverimpuls GmbH (n=163)

Immerhin fast 40 % der Teilnehmer konnten sich einer der oben angegebenen Fokusbranchen
zuordnen. Der Grof3teil der antwortenden Unternehmen konzentriert sich mit 45,4 % auf die
Fokusbranche der Informations- und Kommunikationstechnologie. Rund 24 % stammen aus
den Life Sciences, 12,9 % sind im Bereich der Produktionstechnik tatig, wahrend die Brancle

der Optischen Technologien mit 1,8 % erneut nur schwach vertreten ist.

Um Aussagen uber die Struktur der UnternehmensgroiRe treffen zu kénnen, wurden die Unter-
nehmen nach ihren Mitarbeiterzahlen befragt und in Anlehnung an die Klassifikatio n der Euro-

paischen Union wie folgt unterteilt:

Kleinstunternehmen: 1 - 9 Mitarbeiter

Kleine Unternehmen: 10 - 49 Mitarbeiter
Mittlere Unternehmen: 50 - 249 Mitarbeiter
GroRere Unternehmen: 250 - 499 Mitarbeiter

GroRRunternehmen: > 500 Mitarbeiter

w w w W W

Kleinstunternehmen,

also Unternehmen mit

B 1-9 Mmitarbeiter

[ 10-49 Mitarbeiter

[ 150-249 Mmitarbeiter

[ 1250-499 Mitarbeiter

[ Imehr als 500 Mitarbeiter

weniger als 10 Mitar-
beitern, stellen mit
rund 70 % weiterhin
den Grofdteil der teil-

nehmenden Unter-
nehmen dar. Kleine
Abbildung 2-3: UnternehmensgroRen (n=342)
und mittlere Unter-
nehmen (KMU) mit 10 und mehr bzw. bis zu 250 Mitarbeitern beteiligten sich a ggregiert zu 25,4
% an der Studie. GroBunternehmen mit mehr als 250 Angestellten sind mit 4,7 % vertreten. 85

Firmen machten keine Angaben zu ihrer Unternehmensgréi3e.
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3 Die Geschaftslage und -erwartung

1. Wie hat sich die Geschaftslage Ihres Unternehmens in den letzten sechs Monaten im
Vergleich zu den vorherigen sechs Monaten entwickelt?

Die Frage nach der Entwicklung

der Geschaftslage in den ver-

In Prozent [ Nov 09 (n=388)
gangenen sechs Monaten im 50 1 19 47 S Emai 10 (n=261)
45 [ INov 10 (n=391)
Vergleich zu den vorherigen 457 a1 42
sechs Monaten zeigt, dass bei- 407 37
nahe 9 von 10 der befragten | a1
30
Unternehmen ihre Geschaéftsla- (-10)
25
ge als ,eher gunstiger* oder 20 22 22
~etwa gleichbleibend“ bewerten 15 -
13
(vgl. Abbildung 3-1). Im Frih- 10 -
jahr 2010 haben 43 % mit einer 5 -
.gunstigeren“ Lage gerechnet, 0-
eher gunstiger etwa gleichbleibend eher unglinstiger

die Entwicklung bildet dem-

nach die Erwartungen der Un- Abbildung 3-1: Entwicklung der Geschéaftslage
ternehmen sehr gut ab. Im Vergleich zur letzten Erhebung des Geschaftsklimas imMai 2010 ist
der Anteil derer, die von einer ginstigeren Geschéftslage berichteten, abermals von 41 % waf

aktuell 45 % deutlich gestiegen.

— 0,
- 60% A4 52% [ ener guinstiger
47% . 50 % 3% 37% [ letwa gleichbleibend
41% [_leher ungunstiger
0,
9% 13% 11%
10 - 49 50 - 249 250+ Dienstleistung Sonstige
Mltarbe|ter Mitarbeiter Mitarbeiter Mitarbeiter (286) (54)

(236) (64) (21) (15)
Abbildung 3-2: Detailanalyse Geschaftsentwicklung*

Die Detailanalyse offenbart, dass besonders die kleinen und mittleren Unternehmen eine positi-
ve Entwicklung zu verzeichnen haben. Im Vergleich zu den ubrigen Branchen konnte der be-
sonders stark vertretene Dienstleistungssektor eine leicht abgeschwachte Entwicklng ver-
zeichnen, Ubertrifft aber dennoch die Zahlen des Vorjahres.

1Die Zahlen in den Kreisen stellen Salden dar: (positiv in %) — (negativ in %)
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2. Wie beurteilen Sie die gegenwartige Geschaftslage Ihres Unternehmens?

Die aktuelle Geschaftslage wird von

den befragten Unternehmen mehr- In Prozent [ Nov 09 (n=381)
heitlich als ,gut® (37 %) oder :Z o %'\NA:\'/:;.%({:::;?)
.befriedigend” (49 %) angesehen. 50 - = 49

Beim Vergleich mit den Ergebnis- :2 7

sen aus dem November 2009 zeigt 35 -

sich sogar, dass die Geschaftslage 22 o 28 s

im Saldo? von 13 auf 23 gestiegen 20 - 20

ist. Mit Riickblick auf die Vorjah- 51 e
resergebnisse aus dem November 1(5)

2010 fallt diese Entwicklung umso 0- out befriedigend schlecht

beeindruckender aus (Saldo von 9). _ _
Abbildung 3-3: Gegenwaértige Geschaftslage

Die Geschéftslage der Unternehmen

spiegelt die bundesweite Aufschwungsstimmung auch in der Region Hannover wieder.

3% 0
8% 48% 47% 48% 52% - gut
0,
429 43 % 379 [ | befriedigend
339 [ Ischlecht
16% 19% 15% 15%
9%
|
10 - 49 50 - 249 250+ Dienstleistung Sonstige
Mltarbelter Mitarbeiter Mitarbeiter Mitarbeiter (285) (54)

(235) (64) (21) (15)
Abbildung 3-4: Detailanalyse Geschéftslage

Im Gegensatz zur Geschaftsentwicklung wird die Geschéftslage besonders in den gré&en Un-
ternehmen sehr positiv eingeschéatzt. Der Vergleich beziglich der Branchenzugehdigkeit der
Unternehmen zeigt, dass wiederum im Gegensatz zur Geschéftsentwicklung die Geschéftslage in
den Dienstleistungsunternehmen positiver betrachtet wird, als in den Ubrigen Branchen. Im
Zusammenhang mit den Ergebnissen der Geschaftsentwicklung deutet dieser Sachverhalt da-
raufhin, dass die kleinen Unternehmen wesentlich sensibler auf veranderte Rahmenbedingun-

gen reagieren.

2 gut“in Prozent — ,schlecht* in Prozent (vergleiche hierzu das Vorgehen des ifo Instituts fiir Wirtschaftsforschung).
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3. Wie sehen Ihre Geschéaftserwartungen fur die kommenden sechs Monate aus?

Der Optimismus der Unternehmen in der Region Hannover setzt sich auch in dieser Erhebung
fort: nach einem Anstieg im letz-

ten Halbjahr lasst sich auch an In Prozent © [ Nov 09 (n=382)
.. N 50 [IMai 10 (n=261)
47 a7
den Geschaftserwartungen flr die . /—@—1 45 [INov 10 (n=390)
43 42

kommenden sechs Monate eine 20

weiterhin optimistische Stimmung 35 |
erkennen. Im Saldo (jeweils 31) ist 30 A
die Geschaftserwartung der Un- 257
ternehmen sogar identisch mit 27

derjenigen im Mai 2010. Nur 11 %

154

10 A
der Unternehmen erwarten eine 5
.eher unginstigere* Entwicklung 0 - . —L ——
eher gunstiger etwa gleichbleibend eher ungunstiger
innerhalb der nachsten sechs Mo-
nate. Im Verlauf der vorherigen Abbildung 3-5: Gegenwaértige Geschaftserwartungen

drei Geschaftsklimastudien stellt dies einen neuen Rekordtiefstand dar.

[ eher giinstiger
[ letwa gleichbleibend
[_]eher unguinstiger

1-9 10 - 49 50 - 249 250+ Dienstleistung Sonstige
Mitarbeiter Mitarbeiter Mitarbeiter Mitarbeiter (287) (51)
(233) (65) (22) (15)

Abbildung 3-6: Detailanalyse Geschéftserwartungen

Die Detailanalyse der Geschéftserwartungen lasst auf eine Fortsetzung der positiven Entvick-
lung der kleineren Unternehmen und des Dienstleistungssektors hoffen.
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4 Die Investitionsentwicklung und -planung

1. Wie haben sich dielnvestitionen  der letzten sechs Monate im Vergleich zu den vorheri-
gen sechs Monaten entwickelt?

In der Investitionsentwicklung

herrscht ein positiver Trend. Ga- In Prozent
45

ben vor einem Jahr noch insge- B Nov. 10

41
40 -
samt 63 % der befragten Unter- s
nehmen an, dass ihre Investitio- 30 -
28
nen gestiegen (23 %) oder gleich 25 |
21
geblieben sind (40 %), sind es 20 -
heute bereits insgesamt 69 %. 15 -
10
Auch im Vergleich zur letzten 107
Erhebung im Mai 2010 hat sich ®7 l
0

die Lage weiter verbessert; da- steigend gleichbleibend sinkend wir haben keine
Investitionen

mals gaben 25 % der Unterneh- getatigt

men an, ihre Investitionen gestei- Abbildung 4-1: Entwicklung der Investitionen (n=386)

gert zu haben. Bei 41 % der Un-

ternehmen hat sich die Hohe der Investitionen in den letzten sechs Monaten nicht verandert,
was im Vergleich zum Mai 2010 einem Ruckgang von einem Prozentpunkt entspiicht. Gleichzei-
tig verringerte sich der Anteil der befragten Unternehmen mit sinkendem Investitionsv olumen:
Gaben letztes Jahr noch 19 % der Unternehmen sinkende Investitionsausgaberan, haben sich
in der vorliegenden Studie bei nur 10 % der Unternehmen die Investitionen reduziert. Einzig die
erhdhte Anzahl von Unternehmen, die keine Investitionen getatigt haben, tr Gbt den positiven
Gesamteindruck. Hier kommt es zu einem Anstieg von drei Prozentpunkten im Vergleich zum

Vorjahr und um zwei Prozent im Vergleich zur letzten Erhebung.

Als TOP-3 Moative fur Investitionen nannten die Unternehmen:

i8N Ersatzbedarf

Kapazitatserweiterung

<P Produkt- / Verfahrensinnovation

—~

Mehrfachnennungen maoglich)
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Wie in den vorausgegangenen Geschéftsklimastudien finden sich auch im vorliegenden Gutab-
ten Ersatzbedarf, Kapazitatserweiterungen und Produkt- oder Verfahrensinnovationen unter

den Hauptmotiven der Investitionstatigkeit.

Im Vergleich zu den Ergebnissen vom Mai 2010 fallt auf, dass die Investitionen fiir Kapazitats-
erweiterungen zurtickgefahren wurden, wahrend der Ersatzbedarf der Unternehmen gestiegen
ist. Dieser ist nun das Hauptmotiv flr Investitionen. Der Riickgang des Investitionsvolume ns

fur Kapazitatserweiterungen ist mit zwei Prozentpunkten jedoch nur minimal.

Ein mdglicher Grund fir die fortdauernden Investitionen in Anlageguter ist die endgultige Ab-
schaffung der degressiven Abschreibung zum 1. Januar 2011, durch die die Unternehmen ein
wirksames Werkzeug zur Gewinnoptimierung verlieren werden. Nachdem diese Abschrei-
bungsmethode schon 2008 abgeschafft, dann aber aufgrund wirtschaftspolitischer Uberlegun-
gen im Zusammenhang mit der Finanzkrise fur die Laufzeit von 24 Monaten wieder eingeflhrt
wurde, hatten Unternehmer 2009 und 2010 zum letzten Mal die Mdglichkeit, von den V orteilen
degressiver Abschreibungssétze zu profitieren. Auch die aktuell positive wirtschaftliche Grund-
stimmung kommt als Ursache fur den hohen Anteil der Kapazitatserweiterung am Gesamtinves-

titionsvolumen infrage.

2. Wie sehen dielnvestitionsplanungen Ihres Unternehmens flir die kommenden sechs
Monate aus?

GemaR ihrer aktuellen Planung

sehen 32 % der befragten Un- " Prozent 47@7
45 ~
ternehmen fiir die kommenden EINov 09 (n=366)
40 39 I Mai 10 (n=251)
sechs Monate eine Steigerung . +6) 37 I Nov 10 (n=384)
ihrer Investitionen vor. Vergli- " 32
. . 27
chen mit den Ergebnissen der 26 0
25 1 24 23

Erhebung im November 2009
20 - 19

bedeutet dies einen Anstieg um 15 -

sechs Prozentpunkte. Gleich- 10 11

zeitig sinken die Anteile der

Unternehmen, welche entwe-

steigend gleichbleibend sinkend keine Investitionen

der gleichbleibende oder sin- geplant

kende Investitionen planen, Abbildung 4-2: Investitionsplanungen
um jeweils finf Prozentpunkte im Vergleich zum Vorjahr. Der positive Trend wird jedo ch durch
die Unternehmen relativiert, die keine Investitionen planen, da deren Anteil um vier Prozent-

punkte steigt. Insgesamt lasst sich keine klare Entwicklung ausmachen.
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5 Die Personalplanung

1. Wie hat sich die Mitarbeiteranzahl lhres Unternehmens riickblickend in den letzten sechs

Monaten entwickelt?

Die Angaben der befragten inprozent
70 -

Unternehmen zum Personal- I Nov 10
bestand blieben im Vergleich 22
zur letzten Befragung im Mai 55
2010 nahezu identisch: 70 %  >°°
der Unternehmen gaben an, ji:
dass ihre Mitarbeiteranzahl 35 1
unverandert sei (Mai 2010: 66 zz
%), 21 % konnten ihren Perso- 5 |
nalbestand sogar erhdhen 151
(November 2009: 24 %). Le- . | -
diglich in 9 % der Falle wurden 0
gestiegen gleich geblieben gesunken
Stellen abgebaut — immerhin Abbildung 5-1: Entwicklung der Mitarbeiteranzahl (n=371)
ein Prozentpunkt weniger als
noch im Mai 2010, als 10 % der Unternehmen ihre Mitarbeiterzahl reduzierten.
2. Wie schatzen Sie die Entwicklung der Mitarbeiteranzahl Ihres Unternehmens ein?

Die Planungen der Mit-

. . @ Mai 09 (n=141
arbeiterzahl bei den be- '"Prozent } L] ( )
70 68 [INov 09 (n=302)

. 67 67 .
fragten Unternehmen in 65 65 [ IMai 10 (n=251)
. [ INov 10 (n=368
der Region Hannover 60 - ( )
sendet erneut positive °°
50
Signale; fur die Zukunft 45 |

bendtigen 26 % der Un- 40 -

ternehmen eine gestei- 351 -@

. 307 27
gerte Anzahl an Arbeits- . | 26 o5 26

kraften, bei 68 % wird es 20

zu keiner Veranderung 1°7 2
. 10 + 8 7 8
im Personalbestand

6
: B
kommen. Fir den Grol3- 0 -

steigend gleichbleibend sinkend

teil der befragten Unter-

. . . Abbildung 5 -2: Personalplanun
nehmen ist die Verringe- 9 P 9
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rung ihrer Mitarbeiteranzahl kaum noch eine Alternative; nur 6 % gaben an, dass ein Arbeits-

platzabbau unumganglich ware.

Die positive wirtschaftliche Entwicklung schlagt sich bisher weniger als angenommen in der
Personalplanung der befragten Unternehmen nieder. Laut Gemeinschaftsdiagnose der flihren-
den deutschen Wirtschaftsforschungsinstitute fiir den Herbst 2010 deuten jedoch all e Frihindi-
katoren auf einen Beschaftigungsaufbau hin, wahrend in diesem Jahr der bisheige Personalbe-
stand Uber eine Ausweitung der Arbeitszeiten wieder intensiver genutzt und Kurzarbeit abge-
baut wurde.

Ahnliche Entwicklungen sah auch DIHK-Chefvolkswirt Volker Treier aufgrund der K onjunk-
turerholung und verbesserten Auftragslage in vielen Branchen: ,Gegen Jahresende dirften al-
lenfalls noch rund 100.000 Beschéftigte in Kurzarbeit sein *“.
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6 Ausblick auf die wirtschaftliche Lage

1. Wie schatzen Sie die Entwicklung desunternehmerischen Umfelds in den kommenden
sechs Monaten ein?

positiv neutral negativ

Deutsche Wirtschaft 27 n=374

Weltwirtschaft n=352
Politische Rahmenbedingungen ¥ 49 n=358
Steuer- und Abgabenbelastungen [ 40 n=364
Kosten [& 46 n=355

In Prozent

Abbildung 6-1: Entwicklung des unternehmerischen Umfelds

Abbildung 6-1 stellt die Einschatzung der Unternehmen bezlglich des Uber die Region Hamo-
ver hinausgehenden unternehmerischen Umfeldes dar. Als die Bundesregierung im Oktober
bekannt gab, dass sie mit 3,4 % ein Rekordwachstum der deutschen Wirtschatft fir das Jahr
2010 erwarte, waren die letzten Zweifel an einem bevorstehenden Aufschwung verflogen.Die-
sen Trend kénnen die teilnehmenden Unternehmen der Region Hannover nur bestéatigen. Mit
68 % wurde die kommende Entwicklung der deutschen Wirtschaft in der vorliegenden Erhe-
bung im Vergleich zu den vorigen Geschéftsklimastudien mit Abstand am positivsten bewertet.
Allein im Vergleich zur Erhebung im Mai dieses Jahres bedeutet dies nahezu eine Verdopglung
des Positivanteils (Mai 2010: 37 %) und damit einen deutlichen Anstieg. Analog dazu kam auch
der @uBerst geringe Negativanteil von 5 % interpretiert werden. Ein etwas differenzierteres Bild
ergibt sich bei der Betrachtung der globalen Entwicklung. Zwar wird die Entwicklung der Welt -
wirtschaft Gberwiegend neutral bis positiv eingeschatzt, allerdings kann im Vergleich mit den
zurtckliegenden Erhebungen keine nennenswerte Verbesserung verzeichnet werden. Auk
wenn zahlreiche Indikatoren eine weitere Erholung der globalen Konjunktur prognostizieren 3,
so schéatzen die Teilnehmer diese Entwicklung noch recht vorsichtig ein. Eine mogliche Ursache
fur diese Sicht der Unternehmen konnte an der anhaltenden Verunsicherung der Finanzmaérkte
liegen. Die drohende Zahlungsunfahigkeit von Staaten des Euroraums (wie z.B. Irland, Portugal,

3 Institut fur Weltwirtschaft rechnet mit Anstieg des weltweiten BIP um 4,7 %
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Griechenland), sowie die damit einhergehende Diskussion um Finanzhilfen, verunsichern viele
Unternehmen.

Die Ubrigen unternehmerischen Rahmenbedingungen bewerteten die befragten Unternehmen
dagegen deutlich negativer als die konjunkturellen Entwicklungen. Im Vergleich zu der voran-
gegangenen Befragung sind die Ergebnisse hier nahezu identisch geblieben. Besonders hervor-
zuheben ist an dieser Stelle allerdings die Bewertungshistorie der politischen Rahmenbedingun-
gen. So rechneten im Anschluss an die Bundestagswahlen im November 2009 immerhinnoch
26 % der Unternehmen mit einer positiven Entwicklung der politischen Rahmenbedingungen.
Ein Jahr spater haben sich diese Hoffnungen grof3tenteils in Unzufriedenheit und Vertrauens-
verlust verwandelt und erreichen mit einem Positivanteil von nur noch 4 % (Negativanteil: 47
%) den tiefsten Wert seit dem Start der Geschéftsklimastudie im Mai 2009. Dieses Ergebnis
untermauert den Eindruck, dass die Unternehmen den Grund fir den Aufschwung keineswegs
den politischen MalRnahmen der Regierung, sondern eher den eigenen Starken und den Fhig-
keiten der deutschen Wirtschaft zuschreiben. Ahnlich negativ stellen sich die Ergebnisse bzgl.
der Steuer- und Abgabenlast (Negativanteil: 57 %), sowie der Kostenentwicklung (Negativanteil:
51 %) dar. Die Erwartungen an diese Themenfelder befinden sich damit auf dem Niveau der
letzten Erhebung.
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7 Geschaftsklima Spezial —Fachkraftemangel in Hannover?

1. Gibt es in Inrem Unternehmen derzeit freie Arbeitsstellen , die Sie nicht besetzen kon-
nen? Wenn ja, was ist die Hauptursache fir die Nichtbesetzung dieser Stellen?

Region Hannover Ursachen

keine Bewerber

nicht ausreichend qualifiziert

zu hohe Lohnforderungen

Deutschland Ursachen

keine Bewerber

nicht ausreichend qualifiziert

zu hohe Lohnforderungen

Sonstiges

- Keine unbesetzten Stellen vorhanden |:| Unbesetzte Stellen vorhanden

Abbildung 7-1: Ausmaf und Ursachen des Fachkréftemangels im bundesweiten Vergleich
(Quelle: Wirtschaftswoche, KW 33)

Um sich der vieldiskutierten Thematik des Fachkraftemangels zu ndhern, bedarf es detaillierter
Information und Aussagen der regionalen Unternehmen bzgl. ihrer aktuellen Einste llungssitua-
tion. Nur 17 % der befragten Unternehmen gaben an, dass sie derzeit offea Stellen nicht beset-
zen kdnnen, wobei sich hauptséchlich mittelgrof3e und grol3e Betriebe mit diesem Problem kon-
frontiert sehen. Von den Unternehmen mit 1 — 9 Mitarbeitern haben nur rund 11,6 % Schwierig-
keiten bei der Stellenbesetzung, wahrend dieser Anteil bei den befragten Firmen dartber lie-

gender GrélRenkategorien deutlich héher ist.

Die Mehrheit, namlich rund 51 % der betroffenen Unternehmen, nennt die ungeniigende Quali-
fikation der Bewerber als Grund fir die nicht besetzten Stellen. Sie empfinden deren Schulbil-

dung oft als nicht ausreichend, bzw. deren Berufsschulausbildung oder Studium als zu paxis-
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fern. Des Weiteren sehen sie deutliche Mangel sowohl in Bezug auf Motivation, Arbeitsbereit-

schaft und den Willen zur Weiterbildung der Bewerber als auch im Bereich der Soft Skills.

Fur knapp 20 % geben die zu hohen Lohnforderungen der Bewerber den Ausschlag fir dera
Nichteinstellung.

18 % geben Bewerberknappheit, welche entsprechend detaillierterer Aussagen besuders in der
Ingenieur- und Pflegebranche zu spiren ist, als Grund flir die Besetzungsschwierigkeiten an.
Die Ursache fur die fehlenden Bewerber sehen die Unternehmen, die mit diesem Problem kon
frontiert sind, beispielsweise in der mangelnden Attraktivitat kleiner un d mittelstandischer Un-

ternehmen als Arbeitgeber in der Beratungsdienstleistungs- und Softwareentwicklungsbr anche.
Als weitere Ursachen wurden unter anderem die Praferenz vieler erfahrener Arbeitskrafte, sich

selbststandig zu machen und deren Anwerbung durch GroR3unternehmen genannt.

Im Vergleich zu der ASU-BJU-Umfrage, auf die sich die ,Wirtschaftswoche" in ihrem Artikel

zum Thema Fachkraftemangel vom 19. August 2010 bezieht, zeigt sich, dass die aktuell8itua-
tion in der Region Hannover, sowie die bundesweite Betrachtung durchaus gewisse Gemm-
samkeiten aufweisen. So ist mit 66 % auch hier die berwiegende Mehrheit der betoffenen Be-
triebe der Ansicht, dass der Grund flr die unbesetzten Stellen in der nicht ausreichenden Quali-
fikation der Bewerber liegt. Auch die Bewerberknappheit macht in beiden Umfragen einen ho-
hen Anteil der Stimmen aus. Der dabei fir Hannover besonders hervorgehobene Mangel an
Ingenieuren und Pflegekraften lasst sich ebenfalls auf Gesamtdeutschland tbertragen und ist
momentan ein prasentes Diskussionsthema in der 6ffentlichen Berichterstattung. Angesprochen
auf den Mangel an Pflegepersonal sagte Gudrun Gille, Prasidentin des Deutschen Berisver-

bands fur Pflegeberufe: ,Wir sind witend und zornig und auch manchmal verzweifelt.” 4

Doch die erhobenen Werte der beiden Studien weisen auch Unterschiede auf, von denerinsbe-
sondere die allgemeine Einstellungssituation der Firmen ins Auge fallt: Der Anteil an Un ter-
nehmen mit unbesetzten Arbeitsstellen ist in der Region Hannover halb so hoch wie in der Bun-
desrepublik. Im Direktvergleich ist die Region also deutlich besser gestellt als die BRD insge-

samt.

4 Quelle: www.tagesschau.de
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2. Wie viele dieser Stellen sind mit den folgenden Qualifikationen zu besetzen?

Bl abgeschlossene Berufsausbildufil] ~ Hochschulé ~ Umschililung  Quereindteider bingeler

1 - 9 Mitarbeiter 15% 13% 4% 48

7% 1%

10 - 49 Mitarbeiter 1%

50 - 249 Mitarbeiter 17

250 - 499 Mitarbeiter 13

500 Mitarbeiter und mehr 70
Gesamtzahl

unbesetzte Stellen

Abbildung 7-2: Qualifikationsabhangige Anzahl unbesetzter Stellen

Die Qualifikationen ,abgeschlossene Berufsausbildung” und ,Hochschulausbildung* domini e-

ren die ungedeckte Nachfrage der befragten Unternehmen nach Personal.

Die Nachfrage nach Personen mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung ist Uberalle Be-

triebsgréRen hinweg nahezu konstant.

Die zweitgefragteste Qualifikationsgruppe stellen die Hochschulabsolventen dar. Hochschulab-
solventen werden vornehmlich in den Unternehmen mit 10 - 49 Mitarbeitern und 2 50 - 499
Mitarbeitern bendtigt, jedoch auch signifikant in den beiden Extrema Kleinst- und G rofRunter-
nehmen, wo sie nach der Qualifikation ,abgeschlossene Berufsausbildung” die zweitwichtigste

GroRe darstellen.

D jeonus



4. Geschaftsklimastudie —Region Hannover - November 2010 Seite 26 von 42

3. Welche der folgenden Auswirkungen  haben Sie in lhrem Unternehmen aufgrund von

nicht besetzten Stellen festgestellt?

Die Angaben der befragten Unternehmen, welche derzeit nicht besetzte Stellen habenzu den
Auswirkungen dieser Situation sind Abbildung 7.3 zu entnehmen. 82 % der Unternehmen gaben
an, dass aufgrund der nicht besetzten Stellen die Arbeitsbelastung der aktuellen Bebgschaft
steige; fast drei Viertel der Unternehmen haben ihr Wachstumspotential nich t ganz ausschdpfen
kénnen. Etwas mehr als die Halfte gab an, dass durch die Nichtbesetzung der Stella die interne

Unternehmensentwicklung vernachlassigt werde.

B stimme voll zul stimme eher zZli'| unentschlossen]  stimme ehertmieh | stimme gar nicht zu

T 1

Steigende Arbeitsbelastung 5%3% 62
L1 ]

fur Belegschaft

Ablehnung von Auftragen 19% 58

Wachstumspotential wird
nicht ausgeschopft

8%0%59
S

Abnahme der

0,
Arbeitsqualitat 11% | 61

Abnahme der

0,
Innovationsféahigkeit 10% | 60

_Nonendlgkeltvon 6%| 58
Reorganisationsmaf3nahmen
i . —
Vernachlassigung der mternen 240 15% 3% 60
Unternehmensentwicklung L

n

Abbildung 7-3: Auswirkungen aufgrund von nicht besetzten Stellen

Nahezu die Halfte der befragten Unternehmen mit unbesetzten Stellen gab an, dass die Nchtbe-

setzung der Stellen nicht zur Ablehnung von Auftragen fihre.

Durch die Bildung von Summen, wobei die Antwortmdglichkeiten von ,+2“ bis , -2" gewichtet
wurden (,Stimme voll zu* mit ,+2* und ,,Stimme gar nicht zu“ mit,, -2“ etc.) entsteht das folgen-
de Ranking: die TOP3-Auswirkungen des Fachkraftemangels sind demnach die steigende
Arbeitsbelastung der bestehenden Belegschaft, das Nichtausschopfen des Wachstumspoterdis,
sowie die Vernachlassigung der internen Unternehmensentwicklung. Auftrdge missten laut

Unternehmen dagegen nicht so haufig abgelehnt werden.
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1 Steigende Arbeitsbelastung fur Belegschaft

N

Wachstumspotential wird nicht ausge schopft

3 Vernachlassigung der internen Unternehmensentwicklung

4 Abnahme der Innovationsfahigkeit

ol

Notwendigkeit von Reorganisationsmafinahmen
Abnahme der Arbeitsqualitat

7 Ablehnung von Auftragen

(Mehrfachnennungen mdoglich, Antworten gewichtet)

Die Angaben unterscheiden sich jedoch minimal nach Unternehmensgrof3e. Wahrend fiir kleine
Unternehmen (1 - 9 Mitarbeiter) die Vernachlassigung der internen Unternehmensentwi cklung
immerhin Rang 2 der haufigsten Auswirkungen belegt, ist diese Auswirkung fur Grol3untern eh-
men (500 und mehr Mitarbeiter) kaum sptirbar und teilt sich zusammen mit der Abl ehnung von
Auftragen Rang 6. Haufiger nimmt bei diesen Unternehmen die Innovationsfahigkeit ab (Rang
3). Bei Unternehmen mit 10 — 49 Mitarbeitern teilen sich die Abnahme der Arbeitsqualitat und

Innovationsfahigkeit den dritten Rang.
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4. Wie wirkt sich die Nichtbesetzung der Stellen auf die Geschaftsentwicklung Ihres Un-
ternehmens aus?

Von 61 Unternehmen
In Prozent

gaben 55,7 % an, dass g |

die eigene Geschafts- . | Bl Nov 10
entwicklung durch die 20
Nichtbesetzung von
offenen Stellen stark bis *
sehr stark beeinflusst 307
wird. 257
20 A
Rund 41 % der Befrag- 15
ten splrten eine schwa-
che bis sehr schwache al
Auswirkung auf die Ge- >
SChaﬂsentWiCklung ih- ° sehr stark stark schwach sehr schwach keine
Auswirkung

Abbildung 7-4: Intensitat der Auswirkungen (n=61)
rer Unternehmung. Nur 3,3 % der hannoverschen Unternehmen sahen keinerlei Auswirkungen
durch unbesetzte Stellen.

Folglich lasst sich feststellen, dass die Nichtbesetzung von Stellen ein kritiscter Faktor der Un-
ternehmensentwicklung ist.
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5. WelcheErfahrungen  haben Sie mit den folgenden MaRnhahmen gemacht?

I MaRnahme umgesetzt [] MaBnahme relevant, nicht umgesetztll MaBnahme irrelevant

Intensivierung
betrieblicher Ausbildung

Steigerung der
Arbeitgeberattraktivitat

Steigerung der
Mitarbeiterzufriedenheit

35% I 256

35% 18% 252

43% 15% | PAsTe]

Einkauf externer

X
2
>

0,
Dienstleistungen 5% 246
Forderung von - 5
Weiterbildungsmaflinahmen S2% o 247
Fruhzeitige Bindung von 29% 19% 246
Hochschulabsolventen

ReorganisationsmaRnahmen 46% 24% 224
Gezielte Anwerbung von 50% 26% 299

Fachkréaften aus dem Ausland

Schaffung besserer Rahmen-
bedingungen fir Mutter

Mehrbelastung der
aktuellen Belegschaft

36% 43% 237

53% 28% 240

Anreize durch
Uberdurchschnittliche Vergitung

40% 40% 231

Gezielte Suche
Uber Arbeitsagentur

68% 239
n

Abbildung 7-5: Unternehmensinterne Erfahrungen mit verschiedenen Maf3nahmen

Die MaRBnahmen ,Einkauf externer Dienstleistungen“ und ,Steigerung der Mitarbeiterzufri e-
denheit (Mitarbeiterbindung)” haben 48 % bzw. 47 % der Befragten bereits umgesetzt, um dem
Auftreten von unbesetzten Stellen entgegenzuwirken. Das entspricht jeweils 58 % aler Unter-

nehmen, die diese MalRnahmen als fir sich relevant bezeichnen. Somit nemen beide MafRnah-
men eine Spitzenposition innerhalb des abgebildeten Maflinahmenkataloges ein. Die gezielte
Anwerbung von Fachkréaften aus dem Ausland wurde dagegen am wenigsten eingesetzt. Nur %
aller Befragten gaben an, davon bereits Gebrauch gemacht zu habenDas entspricht 21 % der
Unternehmen, die diese MalRBnahme als fur sich relevant bezeichnen. Mehr als zweiDrittel aller

Befragten gaben sogar an, dass die gezielte Anwerbung von Fachkraften aus dem Auslandif sie
keinerlei Relevanz besitzt.

Ungeachtet der Qualitat einzelner MalRnahmen zeichnet sich hier ein klares Bild dariiber, wel-
cher Erfahrungsschatz in unserer Region im Hinblick auf die Umsetzung des Maf3nahmenkata-
loges existiert.
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Um eine Aussage uber die Erfolgswahrscheinlichkeit einzelner MaRnahmentreffen zu kénnen,

wurden diejenigen Unternehmen, die eine MaRnahme bereits umgesetzt haben, nachdem Er-

folg dieser Umsetzung gefragt.

Es konnten allein drei Ma3nahmen identifiziert werden, die in mehr als neun von zehn Féallen zu

einem Erfolg fuhrten. Die Umsetzung von neun der insgesamt zwolf MaBnahmen ist in mindes-

tens acht von zehn Fallen erfolgreich verlaufen. Lediglich die gezielte Suchelber die Ar-

beitsagentur wurde von den Befragten mehrheitlich als erfolglos bezeichnet. In nicht einmal

drei von zehn Fallen konnte die Suche Uber die Arbeitsagentur zur Stellenbesetzung bedragen.

in Prozent

93

93

92

90

90

87

100

I umgesetzt (mit Erfolg) [_] geplant

Intensivierung betrieblicher
Ausbildung

Steigerung der
Arbeitgeberattraktivitat

Steigerung der
Mitarbeiterzufriedenheit

Einkauf externer
Dienstleistungen

Forderung von
WeiterbildungsmalRnahmen

Fruhzeitige Bindung von
Hochschulabsolventen

ReorganisationsmalRnahmen

Gezielte Anwerbung von

Fachkraften aus dem Ausland

Schaffung besserer Rahmen-

bedingungen fir Mutter

Mehrbelastung der
aktuellen Belegschaft

Anreize durch uberdurch-
schnittliche Vergitung

Gezielte Suche uber Arbeitsagentur

Abbildung 7-6: Gegenuberstellung der Mal3nahmenbewertung und -planung
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Diese Erfahrungswerte kdnnten nun als Wegweiser fiir die Unternehmen dienen, die eine MaR3-
nahme als fur sich relevant bezeichnen, diese aber bislang noch nichumgesetzt haben. Deshalb
wurden diejenigen der Befragten, die sich in diese Kategorie einordneten, um die Angabe eine

eventuellen zuklinftigen Planung gebeten.

Dadurch konnte festgestellt werden, dass die Planung der MalRnahmen durch diese Unterneh-
men von einer Vorsicht gepragt ist, die der jeweiligen Erfolgsaussicht teilweise entgegensteht.
Besonders deutlich wird die Diskrepanz bei der gezielten Anwerbung von Fachkréften aus dem
Ausland. Obwohl fur das eigene Unternehmen als relevant eingeschétzt, gaben ter nur 13 % der
Befragten an, sich zuklnftig mit dieser Thematik auseinandersetzen zu wollen. Die Glinde fur
diese Zuruckhaltung kénnen mannigfaltig sein, auch waren sie nicht Gegenstand diese Erhe-
bung. Die positiven Erfahrungswerte konnten fir die verbleibenden 87 % der betroffenen Un-
ternehmen aber ein Anreiz sein, diese MalRhahme einer erneuten Prifung zu unterziehen. Dieg
Aussage lasst sich auch auf die Ubrigen MaRnahmen Ubertragen. Die einzige Ausnahne dabei
bildet die gezielte Suche Uber die Arbeitsagentur. Hier sind Erfahrungswert und Erwartungs-

wert nahezu deckungsgleich.

Eine Aussage uber die Qualitat bestimmter MaBhahmen per se bleibt weiterhin offen und kann
im Individualfall divergieren. Daher wurden die Befragten gebeten, eine allgemeine, von der
Relevanz fur das eigene Unternehmen unabhéngige, Aussage dartber zu treffen, ob eine M&

nahme geeignet scheint, der Problematik von unbesetzten Stellen entgegenzuwirken.
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6. Welche der folgenden MaRnahmen halten Sie fiir geeignet , um das Problem der Nicht-
besetzung von Stellen zu 16sen?

Steigerung der

0,
Mitarbeiterzufriedenheit 58,1%

Forderung von

0
WeiterbildungsmaBnahmen 51,5%

Steigerung der

Arbeitgeberattraktivitat 41.9%
e arsausblding A0.4%
Rahmenbed?1((2;:,|ar11f(;uer:1gfS:a :/Isi?trti: 38,0%
‘Dionatrstmgen 30.1%
Friihzeitige Bindung 35,2%

von Hochschulabsolventen

Anreize durch tberdurch-

0
schnittliche Vergiitung 19,3%

Mehrbelastung der

0
aktuellen Belegschaft 15,7%

Gezielte Suche

0,
Uber Arbeitsagentur 14.8%

ReorganisationsmafRnahmen 14,5%

Sonstiges 11,1%

Gezielte Anwerbung von

[0)
Fachkraften aus dem Ausland 8,7%

Abbildung 7-7: Allgemeine MaRhahmeneinschétzung

Von insgesamt 322 Unternehmen halten 58,1 % die Steigerung der Mitarbeiterzufriedenheit fir
geeignet, die Problematik der unbesetzten Arbeitsplatze zu lésen. (Zu diesem Sachverhalt
herrscht, unabhangig von der Unternehmensgréi3e, weitestgehend Einhelligkeit.) Auch die For-
derung von Weiterbildungsmaflnahmen nimmt mit 51,5 % einen Spitzenplatz ein und wird von
Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern sogar als wirkungsvollstes Mittel b etrachtet (70
%). Ein Grofteil der Befragten sieht demnach eine gro3e Chance in der Reduktiorder Mitarbei-
terfluktuation, wahrend Mafl3nahmen zur Ausbildung und Akquise neuer Fachkréfte eine unte r-

geordnete Rolle einnehmen, aber dennoch als relevant erachtet werden.

Im Gegensatz dazu werden die gezielte Suche Uber die Arbeitsagentur (14,8 %), sowie die
Durchfiihrung von Reorganisationsmafnahmen (14,5 %) nur von einem Bruchteil der Befragten
als geeignete MalBhahmen identifiziert. Der Einsatz der Arbeitsagentur wird dabei von groRReren
Unternehmen besonders kritisch bewertet; gerade einmal 10 % der Unternehmen mit 50 - 499
Mitarbeitern sprechen dieser Malinahme eine Eignung zu, ebenso die Unternetmen mit mehr
als 500 Mitarbeitern (10 %).
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Das gegenteilige Bild zeigt sich bei der Durchfiihrung von Reorganisationsmafnahmen: Vor
allem kleine Unternehmen stehen diesen Malinahmen skeptisch gegeniiberwogegen 50 % der
Unternehmen mit 50 - 499 Mitarbeitern diese fir durchaus geeignet halten, die a ktuelle Situati-
on zu verbessern. Hierbei ist der unternehmerische Handlungsspielraum ausschlaggbend, der
mit der UnternehmensgroRe wachst. Ahnlich verhalt es sich mit der gezielten Anwerbung von
Fachkraften aus dem Ausland. Die MalRnahme mit dem geringsten Zuspruch wird zwa haupt-
sachlich von kleineren Unternehmen als nicht geeignet klassifiziert, allerdings geben auch ledig-
lich 15 % (50 - 499 Mitarbeiter) bzw. 20 % (mehr als 500 Mitarbeiter) der grof3eren Unterneh-

men an, die MalRhahme flr geeignet zu halten.

Fur den groRRten Widerspruch sorgt die Schaffung besserer Rahmenbedingungen fur Mitter:
43,9 % der Unternehmen mit 1 - 9 Mitarbeitern halten die Ma3nahme fir geeignet die Beset-
zungsprobleme zu mindern. Bei den Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern sind es gera-

de einmal 10 %.

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass die Préaferenzen beziiglich geeigneter Mal3hahme
gegen den Fachkraftemangel recht eindeutig ausfallen. Dabei fallt allerdings auf, das auch die
fir am geeignetsten befundene Malinahme die 60-Prozent-Marke nicht Ubersteigt. Einen Ko-
nigsweg scheint es nicht zu geben; die Problematik des Fachkréaftemangels ausschii®ich mit
betrieblichen Malinahmen anzugehen wird als nicht ausreichend empfunden. Die Teilnehmer
der Umfrage sollten sich deshalb im Anschluss auch zur Eignung politischer Malinahmen &u-

Rern.
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7. Welchepolitischen und sonstige Giberbetriebliche MafRnahmen halten Sie fur geeignet,
um dem Fachkréftemangel entgegenzuwirken?

Aufbauend auf den Erkennt-
nissen des vorigen Ab-

schnitts werden im Folgen- [_Ischulpolitik

[ JHochschulpolitik

[ Familienpolitik

B Einwanderungspolitik/
Integrationspolitik

den geeignete Uberbetriebli-

che Malnahmen bewertet

und erlautert. Dazu wurden

B unterstiitzung/
die Unternehmen mittels Forderung von
Unternehmen
eines Freitextfeldes gebeten I Arbeitsmarktpolitik
[ ]Sonstiges
entsprechende Empfehlun-
gen fur Uberbetriebliche
Mafinahmen einzutragen. Abbildung 7-8: Genannte MaRnahmen

AnschlieRend wurden die

Kommentare inhaltlich in sieben Cluster unterteilt.

Wie in Abbildung 7-8 dargestellt, beziehen sich mehr als ein Viertel der Kommentare auf Mal3-
nahmen, die Anpassungen der Schulpolitik betreffen. Vor allem der verkirzte Zeitraum zur Er-
reichung der Hochschulreife (von 13 auf 12 Jahre) wurde hierbei mehrfach beméngelt. 17 % der
Kommentare entfielen weiterhin auf Anpassungsempfehlungen fur die Arbeitsmarkt politik.
Diesbeziiglich wurde in erster Linie eine verbesserte Eingliederung alterer Arbeitnehmer in den

laufenden Arbeitsprozess erwahnt.

Die ubrigen Anteile verteilen sich verhaltnismalfig homogen auf die verschiedenen Aggregatio-
nen. So wird beispielsweise die fehlende Praxisorientierung der meisten Studiengange imBe-
reich der Hochschulpolitik kritisiert. Des Weiteren ist die Anpassung der Familienpolitik , insbe-
sondere die familienfreundliche Gestaltung von Arbeitsbedingungen fir Frauen ein wichtiges

Thema fir viele Unternehmen.
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Regionen im Fachkrafte-Wettbewerb  —Zukunftssicherung
durch Demografie-Management

Interview mit Prof. Dr. rer. pol. Peter von Mitschke-Collande , Projektleitung des Demo-

grafie-Projekts InnovAging, Leibniz Universitat Hannover
Sehr geehrter Herr Professor von Mitschke-Collande,
Vielen Dank, dass Sie fur ein Interview zur Verfligung stehen.

Ihr Verbundprojekt InnovAging beschéftigt sich mit Fragen

des Demografie-Managements in Klein- und mittelstand i-

schen Unternehmen (KMU) der Region Hannover. Wie beu r-

teilen Sie in diesem Zusammenhang das Ausmafld des Fab- lnnOVAging
—

kraftemangels in der Region Hannover?

Regionsie Ko jattform fiir Hochschulen,
Wirtschaft und Gescllschaft

Angesichts der riicklaufigen Bevdlkerungsentwicklung, der alternden Belegschaften und der
Nachwuchsprobleme spricht man von Fachkraftemangel. Im Vergleich zum Bund und zu ande-
ren Regionen in Niedersachsen steht die Region Hannover relativ gut da. Aufgrund der Netto-
Zuwanderung an Menschen aus anderen Regionen ist der Fachkraftemangel hier bishng noch
nicht so stark zum Tragen gekommen. Dieser Umstand fangt den demografischen Wandel in der

Bevolkerungsstruktur gegenwartig noch auf.

Innerhalb der Region profitiert besonders die Stadt Hannover von ihrer Attraktivitat. Bis ins
Jahr 2020 bis 2025 zeichnen die Prognosen eine auch weiterhin stabile Bevdkerungsentwick-

lung vor, danach ist diese auch in Hannover rucklaufig.

Wichtig ist jedoch, dass diese aktuell positiven Werte der Region Hannover den Blick auf die
zukunftige Entwicklung nicht versperren und so ein proaktives Demografie-Managem ent nicht
verhindern durfen. Ein Ausruhen auf der aktuellen Datenlage ist somit nicht erla ubt. Vielmehr
sollten gerade die extremen Herausforderungen des demografischen Wandels- auch die in an-
deren Regionen - als Chance fiir die Schaffung innovativer Interventionsmaf3nahmen gerutzt

werden.

Dies gilt umso mehr, weil es attraktive Wachstumszentren wie die Metropolregionen Stuttgart,
Hamburg, Minchen und zum Teil auch Berlin gibt. In diesem ,demografischen Wettbewerb der
Regionen“ muss die Region Hannover weiter fur ihre Standortvorteile werben. Dies erfordert

jedoch mehr als eine Image-Kampagne; die Standortbedingungen missen das Verbleiben und
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den Zuzug fur Studierende, Unternehmen und deren Beschéftigte attraktiv machen. Uber die

Region Hannover sagt man, sie sei attraktiver als ihr Image.

In welchen Bereichen kann die Region Hannover ihre Attraktivitéat noch weiter erhbhen?

Das Zusammenwirken von Hochschule und Wirtschatft ist ein zentraler Faktor. Zunachst fordert
ein als interessant empfundener Studienort eine Bindung oder Zuwanderung von jungen Men-
schen. Wenn wir dann die Voraussetzungen schaffen, dass diese zukinftigen Fachkrafte schon
wahrend ihres Studiums starker in der regionalen Wirtschaft hospitieren kénnen, werden sich
Attraktivitat von Bildungs- und Wirtschaftsstandort gegenseitig verstarken. In der Folge kan n es
dadurch auch gelingen, Fachkrafte nach Beendigung ihrer Ausbildung in unserer Region zuhal-

ten.

Auch die Starkung der Kulturbranche kann einen wesentlichen Beitrag zur Standortattra ktivitat
leisten. Studien belegen, dass diese ,weichen Faktoren® die Wahl des kinftigen Arbeitsplates in

immer starkerem MafRe beeinflussen.

Als eine Ursache fiur den Fachkraftemangel haben sie den demographischen Wandel ange-

fuhrt. Welche weiteren Ursachen sehen Sie?

Oft geben Unternehmen als Grund fur die Nichtbesetzung offener Stellen die ,nicht hin reichend
qualifizierten Bewerber* an — ein Argument, das in der Geschichte der Industriegesellschaft
nicht neu ist. Eine wichtige Ursache dafir liegt in unserem Bildungssystem, das mit dem rasan-
ten Strukturwandel unserer Wirtschaft nicht Schritt halten kann. Hier sind zw ei Problemstel-
lungen von einander abzugrenzen. Auf der einen Seite gibt es stark expandierende Branche,
deren Nachfrage an Fachkréften schneller wachst, als das Bildungssystem quantativ liefern
kann. Zugleich missen neue Berufsbhilder erst einmal entwickelt und fur die Ausbildun g wirk-

sam werden.

Das zweite Problem ist im Bereich der Bildungsqualitdt zu sehen. Das deutsche Bildungsgstem
bereitet die Menschen - in der beruflichen wie in der wissenschaftlichen Bildung - nach wie vor
auf ,abhangige Beschaftigung” vor. Angesichts der beschleunigten Innovationszyklen wachs
jedoch der Sektor der KMU und der Selbstandigen rasant. Auch in GroRorganisationen wird der
Mensch im Laufe seines Arbeitslebens mehrfach seine Téatigkeiten und Berufe wechseln mussen.
Dazu braucht es flexible Personlichkeiten mit Kompetenzen zur projektbasierten Form der selb-

standigen Arbeit und der Bereitschaft zur lebensbegleitenden Weiterbildung.
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Der Bundestag hat im Jahre 2007 die sukzessive Anhebung des Renteneintrittsalter s bis ins
Jahre 2029 mit einer breiten Mehrheit verabschiedet. Gleichzeitig werden zum Beispiel durch
den Bologna-Prozess die Ausbildungszeiten verkurzt. Fuhren diese Mal3inahmen nicht zwangs-

laufig zu einer Ausweitung des Arbeitskréftepotenzials?

Ein friherer Berufseinstieg sowie ein spaterer Ausstieg machen diese Aussage rechnésch zwar
richtig; eine solch einseitige Betrachtung birgt aber die Gefahr, dass wir in der beruflichen und
wissenschaftlichen Bildung den Qualitatsaspekt vergessen, fur den Deutschland bisherberiihmt
ist. Das kritisiere ich auch an der Umsetzung des Bologna-Prozesses:

Deutschland war immer durch innovative Facharbeiter und Akademiker gekennzeich net — doch
Entwicklung von Kreativitdt braucht Zeit fir die Phasen des Lernens. Zu kurz angelegte Ba-
chelor-Studiengange mit eng gefassten Modulen lassen kaum Zeit und Raum zur Forderung
kreativer Kompetenzen. Dabei ist es doch gerade wichtig, dass zuklinftige Fach- und Ftrungs-
krafte sich Uber ihre Spezialisierung hinaus auch in Projekten, im Sport, in Auslandsaufenthal-
ten engagieren und so die fur die Wirtschaft und ein erfolgreiches Berufsleben unentbehrlichen
~SchlisselKompetenzen” erwerben.

Das Mengenproblem der Nachwuchs- und Fachkrafteentwicklung muss also gebst werden -
aber nicht zulasten der Qualitat. Wir missen beide Dimensionen im Blick haben, nicht zuletzt
auch unter demographischen Gesichtspunkten. Wenn sie davon ausgehen, dass ein Kid, das
heute geboren wird, eine Lebenserwartung von annahernd einem Jahrhundert hat, dann ist es

geradezu fahrlassig, die Phase des Lernens am Anfang der Bildungskarriere zu verkirzen.

Welche MalRBhahmen sind im Speziellen dazu geeignet, die Qualitat der Ausbildung anzuheben

und vor allem, wo ist dabei anzusetzen?

Was die Entwicklung unseres Bildungssystems angeht bin ich eher pessimistisch. Ich glaube
dass der Foderalismus uns weit zurtickgeworfen hat; alle anderen Staaten, die ihre Bildungspoli-
tik zentral gestalten, haben uns langst Uberholt - wir wissen es aber nah nicht und zehren nur

noch von unserem guten Ruf.

Ansatze einer ,Ausbildungsreform” sehe ich gegenwartig in der Wirtschaft selbst, in den kreati-
ven Lésungen, welche zum Teil schon heute von den Unternehmen praktiziert werden. Dagibt
es z.B. Kooperationen zwischen Betrieben und Haupt- oder Berufshildenden Schulen,die fir
den Nachwuchs voéllig neue Perspektiven eréffnen. Die Unternehmen kooperieren mit den Schu-
len, laden die Lehrer und Schiler zu sich ein und gewinnen am Ende des Jahresuf diese Weise

motivierte Auszubildende. Auch die Ubrigen Schiler zeigen sich plétzlich wesentlich motivierter,
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weil ihnen das Geflihl vermittelt wurde, gebraucht zu werden. Diese Art von Motivation, diese
Form des Austausches zwischen Arbeitswelt und Bildungssystem ist flr mich ein erster Schitt

zur Synchronisierung von Arbeit und Lernen, zu einer neuen Qualitat der Ausbildung.

Die Problematik des Fachkraftemangels wird in erster Linie als Bremse wirtschaftlicher Ent-

wicklung angesehen. Inwiefern bietet der demografische Wandel auch Chancen?

Unternehmen erkennen die Folgen des demografischen Wandels natirlich unmittel bar anhand
der alternden Belegschaften sowie des Nachwuchs- und Fachkraftemangels. Gleichzeitigreffen
sie aber auch unternehmenspolitische Entscheidungen, die diese Entwicklung noc verstéarken,
sei es durch den vermehrten Einsatz von Frihverrentungsmodellen, den Abbau von Ausbil

dungsplatzen oder die Auslagerung von Arbeit in andere Regionen.

Es muss also in Wirtschaft und Gesellschaft umgedacht werden, eine Investition in Humankapi-
tal ist unabdingbar fur die Zukunftssicherung. Dies beginnt mit einer friihzeitigen vorschul i-
schen Bildung, einer durch Berufsorientierung angereicherten Haupt- und Realschulbildung,
der Starkung der dualen Berufsausbildung und den Ausbau dualer Studienmdglichkeiten sowie
der Verbesserung der lebensbegleitenden Fort- und Weiterbildung auf allen Ebenen. Nur wenn
die Durchlassigkeit von beruflicher und wissenschaftlicher Bildung gesteigert wird, ist die not-
wendige flexible Umorientierung der Beschéftigten auf den rasanten Strukturwandel der Wirt-

schaft durch ihre individuellen Bildungskarrieren mdglich.

Somit schéarfen die Herausforderungen des demografischen Wandels den Blick fur die Notwen-
digkeit dieser strukturellen Veranderungen in Arbeit und Bildung. Der Weg zu Ldsungen is t von
Kreativitat gepragt und schafft Raum fur Innovationen. Die Aussage, dass der Fachkraftemangel
die wirtschaftliche Entwicklung nachhaltig abbremst ist somit differenziert zu be trachten und

hangt auch stark von einem offenen Umgang mit dieser Problematik ab.

Aus Sicht der Region Hannover sollte eine solche Herangehensweise geférdert werden. Nuiso
kénnen Fachkrafte im ,demografischen Wettbewerb der Regionen® zu einem positiven Stand-
ortfaktor werden. Dabei kommt der Entwicklung der beruflichen wie auch der Hochschulbil-

dung in gleicher Weise eine grof3e Bedeutung zu.

Sie haben verschiedene Ebenen angesprochen, auf denen Losungen bearhbiget werden kénnen.

Welche MalRnahmen ergeben sich speziell auf mikrokonomischer Ebene?

Im Fachkrafte-Wettbewerb haben KMU, obwohl sie schon heute etwa 80% der Arbeitsplatze

stellen, oft Nachteile gegenuber gréReren Unternehmen. Trotzdem kénnen Keine Unternehmen
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aufgrund ihrer flexiblen Strukturen attraktive Arbeitgeber sein. Die Gestaltung v on betriebli-
chen Rahmenbedingungen, wie z.B. die Dauer von Arbeitsvertragen, Weiterbildungsmaéglichkei-
ten oder die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind Aspekte, die bei den Mitarbeiter n eines
kleinen Unternehmens deutlich Wirkung zeigen kénnen. Fir die KMU gilt es nun, entspr echen-
de Vorteile starker zu bewerben. Dabei kann die Grindung ,strategischer Allianzen von mehre-
ren KMU* eine wichtige Rolle spielen, indem dieser Verbund potentielle Bewerber durch Ange-
botscluster auf sich aufmerksam macht oder seine Ressourcen bei der Anwerbung und Aukil-
dung von Nachwuchskraften sowie bei der Weiterbildung von Fachkréaften bindelt.

Fur KMU ist auch die Bindung der Mitarbeiter eine wichtige Strategie. Dabei geht es nicht nur
um die Belebung des Wunsches eines einzelnen Mitarbeiters, langfristig im Unternehmen zu
verbleiben. Auch die Arbeitsbedingungen, Angebote zum Gesundheitsmanagement, regelmafige
Weiterbildungen befahigen und motivieren die Mitarbeiter bis ins hohe Alter, sich auf n eue
Herausforderungen einzustellen. Diese ,Handlungsfelder des Demografie-Managements” tra-

gen viel zu einer attraktiven Unternehmenskultur bei.

Legen Unternehmen also noch zu wenig Gewicht auf die Ausgestaltung und AufRendarstellung

ihrer Unternehmenskultur?

Es ist in der Tat so, dass grof3ere Unternehmen ihre interne Entwicklung inzwischen verstarkt
thematisieren, d.h. sie arbeiten mit ihren strategischen Stabsabteilungen systematisch an der
Beantwortung solcher Fragestellungen. KMU haben in der Regel keine Stébe; hiersind strategi-
sche Entscheidungen eher von der Unternehmerpersoénlichkeit abhangig. Der Inhaber selbst ist
das Vorbild. Mit der Flhrungsperson steht und fallt die Attraktivitat — damit ggf. auch die Exis-
tenz - des Unternehmens. Am sensiblen Beispiel der Nachfolgeregelung lasst sich gut beadch-
ten, wie grol3 der Einfluss der Unternehmerpersonlichkeit auf die Unternehmensentwicklun g
sein kann.

Insofern wird die Frage, wie in KMU die Kompetenzen des Demografie-Managements gefordert
werden kdnnen, an Bedeutung gewinnen muissen. Immerhin existieren allein in der Region
Hannover etwa 40.000 Unternehmen mit weniger als 10 Beschaftigten. Wenn wir also ,Innov a-
tion durch Demografie- Management” als Ziel verfolgen wollen, dann haben wir ein weiteres
Mengenproblem zu I6sen. Damit entsteht die Frage: Wie organisiert man fur KMU den Wissens-
transfer zum Demografie-Management, der in der Region Hannover bisher noch nicht hinrei-

chend gegeben ist? An dieser Fragestellung wird noch zu arbeiten sein.
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Das Verbundprojekt InnovAging wurde gerade um zwei weitere Jahre verlangert. Wie  kénnen

KMU der Region Hannover in dieser Zeit von lhrer Arbeit profitieren?

InnovAging verfolgt das Ziel, fir den Mittelstand in der Region Hannover ein konti nuierliches
Dienstleistungsangebot zur Gestaltung des Demografischen Wandels zu schaffen. Dazu soll der
regionale Partnerverbund von Forschungs- und Bildungstrdgern ausgeweitet werden und in
einem ,Kompetenzzentrum Demografie” seine Plattform finden. Die Grundlagen der Zusam-
menarbeit und des Wissenstransfers wurden in den letzten Jahren erfolgreich entwickelt und
erprobt. So gibt es verschiedene Veranstaltungsformate zur Beratung und Weitebildung, durch
die das notwendige Wissen zum Demografie-Management in die KMU transferiert werden
kann. Die Zusammenarbeit geschieht Gberwiegend in betrieblichen Workshop-Sequenzen. Es
gibt jedoch auch eine 6ffentliche Vortragsreihe im Sprengel Museum, zu der ale Interessierten

herzlich willkommen sind.

Herr Professor von Mitschke-Collande, wir bedanken uns herzlich fur das informative und

aufschlussreiche Gesprach.

(Das Interview fiihrten Christian Denkert, Konstantin Krehl und Jan-Philipp Kramer)

Fur weitere Informationen duirfen wir auf folgende Kontaktdaten verweisen:

InnovAgmg

— }}
A N
R &&é‘ i

Projektleitung:
Prof. Dr.rer.pol. Dipl.-Ing. Peter von Mitschke-Collande (LUH)
Prof. Dr.med. Gisela Charlotte Fischer (MHH)

Leibniz Universitat Hannover

Projekt InnovAging

Bismarckstr. 2, 30173 Hannover

Telefon: 0511-762 8467

E-Mail: office@innovaging.uni-hannover.de
www.innovaging.uni-hannover.de
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