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Hannover, im April 2011

Sebastian Wertmüller Ulf-Birger Franz,
Dezernent für Wirtschaft, Verkehr 
und Bildung

Vorwort

Welche Herausforderungen, welche Chan-
cen und Möglichkeiten bringt die demo-
graphische Entwicklung für Unternehmen 
und Betriebe mit sich? Mit welchen Ansät-
zen, Konzepten und Modellen reagieren 
die Unternehmen in der Region Hannover 
auf die demographische Entwicklung?

Das Netzwerk „Demographische Entwick-
lung und betriebliche Antworten“ beschäf-
tigt sich seit der Auftaktveranstaltung am 
5.3.2008 im Leibnizhaus in Hannover mit 
diesen Fragen. Die Region Hannover lie-
ferte empirische Basisdaten zum Thema 
durch zwei Studien zu Fachkräftemangel 
und demographischer Entwicklung bis 
2020, die im Dezember 2008 und Februar 
2010 veröffentlicht wurden. 

Gut zwei Jahre Arbeit des Netzwerks wer-
den in dieser Broschüre dokumentiert. Am 
Beispiel von sieben Unternehmen aus ver-
schiedenen Branchen werden die bisher 
gefundenen Antworten auf die demogra-
phischen Entwicklungen und ihre Folgen 

vor Ort dargestellt. Damit sollen Unterneh-
men angeregt werden, eigene Lösungen 
zum Thema zu erarbeiten. Betriebe und 
Verwaltungen stehen vor ganz konkreten  
Herausforderungen. Sie müssen vor dem 
Hintergrund von Fachkräfte- und Nach-
wuchsmangel, alternden Belegschaften 
und steigendem Renteneintrittsalter Quali-
fizierungs-, Struktur- und Personalent-
scheidungen reflektieren und konkrete 
Handlungsansätze entwickeln.

Das regionale Netzwerk organisiert regel-
mäßig Treffen in Unternehmen sowie Fach-
veranstaltungen zu konkreten Aspekten 
des demographischen Wandels. Dabei zeigt 
sich: Unternehmen können von Unterneh-
men lernen, aber ebenso von Partnern aus 
der Wissenschaft, dem Bildungsbereich und 
Verbänden. Im Anhang sind die bisher 
durchgeführten Veranstaltungen des Netz-
werks dokumentiert. 

Die Kooperationsstelle Hochschulen und 
Gewerkschaften Hannover-Hildesheim, die 

Wirtschafts- und Beschäftigungsförderung 
der Region Hannover, die Bildungsvereini-
gung Arbeit- und Leben Niedersachsen so-
wie der Deutsche Gewerkschaftsbund dis-
kutieren in regelmäßigen Netzwerktreffen 
die Chancen und Möglichkeiten von Be-
trieben und Verwaltungen zu diesen The-
men und stellen konkrete Antworten vor. 
So werden Ideenaustausch und Vernet-
zung zwischen interessierten Arbeitneh-
mer/innen, Betrieben und Institutionen 
gefördert – wie in den eingangs erwähnten 
Studien als Lösungsweg vorgeschlagen.

Die in dieser Broschüre dokumentierte Ar-
beit zeigt, dass dieser Weg erfolgreich ist. 
Sie soll Ansporn sein, mit der Darstellung 
von „Leuchtturmprojekten“ in Zukunft fort-
zufahren und damit Demographiewissen 
erfahrbar zu machen. 
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Mit welchen Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt Unternehmen in der 
Region Hannover durch die demographischen Veränderungen rechnen 
müssen, aber auch, welche Chancen daraus entstehen, zeigt eine zweitei-
lige Studie der Region Hannover „Fachkräftemangel und demographischer 
Wandel bis 2020“.

Einleitung

Die Studie wurde vom Fachbereich Wirt-
schafts- und Beschäftigungsförderung im 
Herbst 2007 beauftragt und von der NORD/
LB Regionalwirtschaft, dem Niedersäch-
sischen Institut für Wirtschaftsforschung 
(NIW) und dem Zentrum für Sozialforschung 
Halle (zsh) von 2008 bis 2010 durchgeführt.

Der erste Teil der Studie zeigt, dass der 
schon heute spürbare Engpass bei Fach-
kräften deutlich enger wird. So werden bis 
zum Jahr 2020 allein 5.500 Ingenieurinnen 
und Ingenieure und 3.400 Managerinnen 
und Manager aus Altersgründen aus dem 
Berufsleben ausscheiden. Allein bei Inge-
nieurinnen und Ingenieuren sowie Natur-
wissenschaftlerinnen und Naturwissen-
schaftlern werden bis 2020 zusätzlich 
1.850 Arbeitskräfte benötigt, so die Pro-
gnose. Aber nicht nur in Ingenieurberufen 
sind künftig Engpässe zu erwarten. Auch 
in unternehmensnahen Dienstleistungen, 
im Bildungsbereich und im Gesundheits-
wesen wird hochqualifiziertes Personal rar.

Dem zweiten Teil der Untersuchung liegt 
eine repräsentative Befragung von etwa 
300 kleinen und mittleren Unternehmen 
(KMU) der Region Hannover aus wissens-

intensiven Branchen zu Grunde. Dabei 
wurde einerseits erhoben, inwieweit sich 
die Unternehmen in den unterschiedlichen 
Branchen bereits aktuell vom demogra-
phischen Wandel betroffen fühlen. Außer-
dem wurde abgefragt, welche Maßnah-
men die Firmen als geeignet ansehen, 
um den drohenden Fachkräftemangel ab-
zuwehren, und welche Schritte sie bereits 
heute schon unternehmen. 

Die Studie zeigt: Es wird immer wichtiger, 
das vorhandene Arbeitsmarktpotenzial bes-
ser auszuschöpfen. Ungleichheiten zwi-
schen Arbeitsmarktangebot und -nachfrage 
sollten durch Ausbildung und Qualifizierung 
beseitigt werden. Größere Unternehmen 
haben diese Probleme bereits erkannt und 
zum Teil betriebliche Maßnahmen zur län-
gerfristigen Sicherstellung ihres Fachkräfte-
bedarfs ergriffen. Gerade KMU fehlt jedoch 

noch häufig das Problembewusstsein, weil 
sie nicht über die notwendigen (Personal-) 
Ressourcen verfügen, um Maßnahmen ge-
gen den drohenden Fachkräftemangel zu 
ergreifen. Der Engpass an qualifizierten 
Arbeitskräften in der Region Hannover wird 
sich in den nächsten Jahren deutlich ver-
schärfen. Verantwortlich dafür sind der 
voranschreitende technologische Wandel, 
die Alterung der Gesellschaft und der zu-
rückgehende Nachwuchs. 

Für die Betriebe wird es zunehmend 
wichtiger, das vorhandene Arbeitsmarkt-
angebot besser auszuschöpfen. Dazu pro-
bieren Betriebe bei der Personalakquise 
neue Wege aus. Zielgruppen wie Berufs-
rückkehrerinnen, Ältere, Bürgerinnen und 
Bürger mit Migrationshintergrund und 
Langzeitarbeitslose rücken immer stärker 
in den Fokus. Zudem lassen sich Fach-
kräfte durch innerbetriebliche Qualifizie-
rung sichern. 

Wie Unternehmen in der Region Hannover 
bereits heute auf die Herausforderungen des 
demographischen Wandels reagieren, wird an 
Fallbeispielen aus verschiedenen Branchen 
– Gesundheit, Dienstleistungen ebenso wie 
dem produzierenden Gewerbe – gezeigt. Alle 
dargestellten Unternehmen arbeiten im Netz-
werk „Demographische Entwicklung und be-
triebliche Lösungen“ mit. Ihr Beispiel soll an-
dere Unternehmen zur Nachahmung anregen. 

Die Fälle setzen an folgenden, z.T. bran-
chentypischen Handlungsfeldern an: 

J Mitarbeiter/innenbindung durch An-
reizsysteme – am Beispiel eines Pfle-
gewohnheims. Unternehmen: CMS GmbH 
– Pflegewohnstift Pattensen

J Umsetzung von Tarifvertragsvereinba-
rungen zur Lebensarbeitszeit und 
Demographie in der chemischen In-
dustrie. Unternehmen: Jänecke + 
Schneemann Druckfarben GmbH

J Altersstrukturanalyse am Beispiel ei-
ner Bank. Unternehmen: Sparda-Bank 
Hannover eG

J Inanspruchnahme von Pflegezeit – 
am Beispiel einer Pharmafirma. Unter-
nehmen: Solvay Pharmaceuticals sowie 
Abbott Products GmbH & Abbott Arznei-
mittel GmbH

J Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
am Beispiel einer Versicherung. 

 Unternehmen: VGH Versicherungen
J Förderung der Ausbildung am Bei-

spiel eines Dienstleistungsunterneh-
mens für bürotechnische Anwendun-
gen. Unternehmen: RICOH 
DEUTSCHLAND GmbH

J Interner Arbeitsmarkt und Demogra-
phie in der Krankenpflege – Personal-
strategien am Beispiel eines Großkran-
kenhauses. Unternehmen: Medizinische 
Hochschule Hannover
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Kaum ein kontroverses ökonomisches oder politisches Diskussionsthema 
wird aktuell nicht in einen Zusammenhang mit dem demographischen 
Wandel gebracht. Die Bevölkerungsentwicklung hat unbestreitbar eine 
hohe Wirkung auf viele Bereiche von öffentlichem Interesse. Der Zusam-
menhang von Bevölkerungsentwicklung und dem Wohlstand des Gemein-
wesens prägt seit vielen Generationen wissenschaftliche und politische 
Streitgespräche. 

Auswirkungen und Probleme des 
demographischen Wandels

Die in den Debatten zitierten Wirkungsket-
ten fallen unterschiedlich aus, je nachdem 
welche wissenschaftlichen Erkenntnisse  
anderer Disziplinen hinzugezogen werden 
und welche Argumentation gestützt wer-
den soll. Es gibt keine einfachen Wirkzusam-
menhänge und keine schnell wirkenden 
Handlungsansätze, soll die demographische 
Entwicklung beeinflusst werden.

Nehmen wir uns stichwortartig ein paar 
zentrale Themen in diesem Zusammen-
hang vor, so wird schnell deutlich, wie 
mehrdimensional die Problemlagen und 
entsprechend die Handlungsfelder zu ihrer 
Bearbeitung sind. Dabei beeinflussen die 
Lösungsansätze des Staates und der Kom-
munen durchaus die betrieblichen Hand-
lungsmöglichkeiten. 

Themenbeispiele
Kostensteigerungen im Gesundheitssy-
stem und einhergehend steigende Beiträ-
ge werden mit dem wachsenden Anteil 
Älterer an der Bevölkerung begründet. Die 

sinkenden Ausgaben für Schwangerenbe-
treuung, Geburten und die Behandlung 
von Kinderkrankheiten durch die rückläu-
fige Zahl der Geburten stehen dem entge-
gen. In den ländlichen Regionen, in denen 
die Gruppe der Älteren stärker wächst als 
im Durchschnitt, fehlen bereits Ärzte. Vor-
sorgeleistungen werden schwerer erreich-
bar und Pflegeeinrichtungen klagen über 
einen Mangel an qualifiziertem Personal. 
Die Beschäftigten fragen in den Betrieben 
zunehmend nach Unterstützung bei der 
Pflege der Eltern und zugleich wächst der 
Bedarf an Kinderbetreuung, der auf Be-
triebszeiten Rücksicht nimmt, wenn de-
mographiegetrieben der Anteil erwerbstä-
tiger Frauen zunimmt. 

Die Erhöhung des Rentenalters auf 67 soll 
eine Kostenentlastung bei den Beiträgen 
zur Rentenversicherung bringen. Die Stei-
gerung des Anteils Älterer in den Betrie-
ben ist gewünscht. Ob und wie die zu er-
wartenden Krankenstände der Älteren die 
Einsparungen kompensieren, wird kontro-

 

vers erörtert. Alterns- und altersgerechte 
Arbeitsgestaltung soll die Beschäftigungs-
fähigkeit erhöhen. Ein erheblicher Teil der 
Beschäftigten wird die Altersrente den-
noch vorzeitig und nur mit Abschlägen er-
halten. Niedrige Alterseinkommen werden 
auf das Mindestniveau angehoben, deren 
Mittel regional aufzubringen sind. 

Es wird ein Fachkräftemangel beklagt, ob-
gleich die stark besetzten Jahrgänge noch 
Jahre im Betrieb sind. Der Fachkräfteman-
gel wird mit einer sinkenden Anzahl pro 
Ausbildungsjahrgang und der international 
vergleichsweise geringen Ausschöpfung 
der Potentiale eines Jahrganges begrün-
det. Sollen in 20 Jahren qualifizierte Absol-
venten zur Verfügung stehen, muss heute 
in die Kinderbetreuung der zwei- bis fünf-
jährigen und die Schulen investiert wer-
den. Denn andere, als die heute Leben-
den, wird es in 20 Jahren nicht als Erwerbs-
personen geben. Ob die hier Ausgebildeten 
auch hier bleiben, hängt an der Attraktivi-
tät der Region. Wenn heute über geringe 

Ausbildungsfähigkeit der Schulabsolventen 
und Fachkräftemangel geklagt wird, so ist 
noch sehr viel zu tun, bis hinreichend 
Nachwuchs da ist, wenn die Babyboomer 
in Rente gehen.

Zuwanderung findet nicht nur internatio-
nal statt. Es waren willensstarke und lei-
stungsfähige Menschen, die aus den neu-
en Bundesländern in die Metropolregion 
gekommen sind und heute in den neuen 
Bundesländern fehlen. Um sie wird aus 
verschiedenen Regionen geworben. For-
schung und interessante Produktentwick-
lung zieht junge, gut ausgebildete Men-
schen an. Es wird ein „war of talents“ 
ausgerufen, der betrieblich nur erfolgreich 
sein kann, wenn die Region Menschen 
anzieht. Die Attraktivität einer Region für 
Talente hängt stark an der technolo-
gischen Infrastruktur. Ebenso wichtig ist 
Toleranz gegenüber der Verschiedenartig-
keit von Lebensentwürfen. Was für eine 
Region gilt, das gilt für deren Betriebe 
ebenso. Versicherungsmathematiker bei-
spielsweise müssen die Vorteile der Un-
ternehmen dieser Branche in Hannover 
kennen lernen, bevor Frankfurt oder Mün-
chen nach dem Studium als Lebensmittel-
punkt gewählt wird. Rekrutierung und Bin-
dung von geeigneten Beschäftigten ist ein 
bedeutsamer Handlungsansatz, der seine 
Wirkung erst im Abstand von Jahren zeigt.
Mit neuen Produkten und Dienstleistungen 
wird der veränderten Altersstruktur Rech-
nung getragen. Stadtplanung und Woh-
nungswirtschaft stellen sich darauf ein. Es 
gibt erheblichen Sanierungsbedarf für al-
tersgerechtes Wohnen. Kaufkräftige Ältere 

haben ein anderes Konsum- und Anlage-
verhalten als junge Erwachsene nach der 
Ausbildung oder in der Familienphase. In 
den Dörfern der Region sind kaum noch 
Läden, Poststellen oder Dienstleister anzu-
treffen. Der regionalen Mobilität kommt 
wachsende Bedeutung zu. Die Gewichts-
verschiebung der Altersstruktur schafft 
Raum für neue Angebote. Der Megamarkt 
am Stadtrand ist immer weniger das Ziel 
älterer, allein lebender Rentner, um den 
Wochenbedarf zu decken. Die wohnungs-
nahe Versorgung wird wichtiger. Ebene 
und verkehrssichere Gehwege machen ein 
Wohnquartier attraktiv. Generationen-
freundlichkeit, Barrierelosigkeit wird als 
Werbebotschaft gesehen. Breite Gänge 
zwischen den Regalen, große Umkleide-
kabinen oder ein stufenloser Geschäfts-
eingang sind für Kinderwagen oder Rolla-
tor gleich wichtig. Unternehmen, die ihr 
Angebot darauf einstellen, sind wirtschaft-
lich erfolgreich und steigern die Attraktivi-
tät der Region.

„Es ist alles schon gesagt, nur noch nicht 
von allen“ (Karl Valentin).

Mit diesem Zitat soll ein Grundgedanke 
der Netzwerkarbeit deutlich werden. Dass 
die Belegschaften mit und ohne Altersteil-
zeit altern, das weiß jeder, der seine be-
triebliche Altersstruktur analysiert. Die Ba-
byboomer sind heute 45 – 50 Jahre alt, in 
der Bildungsoffensive der 60er und 70er 
Jahre gut qualifiziert und heute vielfach 
die stärkste Gruppe und prägende Stütze 
der Unternehmen. Diese Gruppe kommt 
jetzt gemeinsam in die Jahre, wird aber 

erst mit 67 in Rente gehen können. Für 
diese Beschäftigten gilt es glaubwürdige 
Angebote zu machen, die Zuversicht stif-
ten, dass sie dieses Ziel gesund erreichen 
und anschließend ein auskömmliches Al-
terseinkommen haben werden.

Kein Betrieb beginnt bei Null, wenn die 
Herausforderungen des demographischen 
Wandels ins Blickfeld geraten. Das Netz-
werk nimmt die regionale demogra-
phische Entwicklung ins Blickfeld und 
macht mit betrieblichen Antworten be-
kannt, die für die spezifischen Problemla-
gen gefunden wurden. Es werden durch 
die Netzwerkarbeit keine neuen Erkennt-
nisse für die Wissenschaft gewonnen. Im 
Austausch untereinander, im Gespräch 
und durch gute Praxisbeispiele entsteht 
eine regionale Fachgemeinde, die Anre-
gungen gibt und allgemein gültige Er-
kenntnisse auf den konkreten Fall anwen-
det. Denn: Ein Ansatz allein reicht nicht, 
um die Herausforderungen zu bewältigen. 

Im Zentrum erfolgreicher betrieblicher Pro-
jekte findet sich eine Unternehmenskultur, 
die sich der Beschäftigungsfähigkeit ver-
pflichtet sieht. Beschäftigungsfähig sind 
Betriebe, die wirtschaftlich erfolgreich und 
in der Region verankert sind. Langfristig 
beschäftigungsfähig sind die Menschen in 
Betrieben, in denen sie auf gesundheits-
förderliche Arbeits- und Leistungsbedin-
gungen treffen, an Qualifizierungen betei-
ligt werden und deren Sorgen und Nöte 
ernst genommen werden und deshalb 
nicht zu einem Motivationsverlust führen. 

(Heiko Spieker)
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Der Schwerpunkt der Netzwerkaktivitäten liegt in der Region Hannover. 
Die Veranstaltungen richten sich gleichermaßen an Unternehmen wie an 
Arbeitnehmervertreterinnen und Arbeitnehmervertreter.

* Das „Netzwerk demographische Entwicklung und betriebliche Antworten“

Vernetzung

Das Netzwerk ist eine Plattform, die die 
Beschäftigungsfähigkeit durch den Dialog 
betrieblicher Akteure über gute Praxis zur 
Bewältigung der Folgen des demographi-
schen Wandels fördern will. Je mehr mit-
einander darüber gesprochen wird, was 
bislang erfolgreich getan wurde, desto 
mehr neue, erweiterte Handlungsansätze 
und Maßnahmen geraten ins Blickfeld der 
Betriebe. Diese Form des Dialoges wird 
weiterhin gebraucht.

Zielgruppen sind die in der Region Hanno-
ver ansässigen klein- und mittelstän-
dischen Unternehmen, das Handwerk, 
aber auch große Firmen, Institutionen, 
Kammern und Verbände. Im Netzwerk 
sollen betriebsübergreifende Dialoge ge-
fördert und regionale Strukturen gestärkt 
werden. Darüber hinaus will das Netzwerk 
die Öffentlichkeit über den demographi-
schen Wandel aufklären und für die Pro-
bleme sensibilisieren. 

Leitbild und Grundsätze der Arbeit
Der Leitsatz des Netzwerks lautet: „Von ei-
nander lernen und von einander wissen“. 
Unternehmen lernen nicht nur von Unter-
nehmen, sondern auch von Partnern aus 
Wissenschaft und Bildung, Verbänden und 
Organisationen. Die Aktivitäten richten 

sich gleichermaßen an Arbeitgebervertre-
ter/innen wie an Arbeitnehmervertreter/
innen, denn die Herausforderungen des 
demographischen Wandels können nur 
gemeinsam gelöst werden. Eine hohe Be-
teiligungsorientierung in Betrieben und 
Verwaltungen ist ein Arbeitsgrundsatz.

Prinzip des Netzwerks ist, bedarfsorien-
tiert und praxisnah zu arbeiten. Basis bil-
den die Werte Humanität, Solidarität, Re-
spektierung des Alters und Älterwerdens.

Netzwerkarbeit
Die Netzwerkstruktur ist offen angelegt 
und bietet allen am Thema Interessierten 
die Möglichkeit zu aktiver Mitarbeit. Das 
Angebot umfasst drei Veranstaltungs-
formen, die von allen Interessierten ko-
sten- und zugangsfrei besucht werden 
können:

J Netzwerktreffen – Unternehmen aus 
der Region Hannover laden in ihren Be-
trieb ein und stellen betriebsinterne 
Strategien im Umgang mit den Heraus-
forderungen des demographischen 
Wandels vor. Im Fokus steht dabei im-
mer ein spezifischer Aspekt des demo-
graphischen Wandels, der für den je-
weiligen Betrieb besondere Relevanz 

hat. Ergänzt wird die Darstellung durch 
den Fachvortrag eines Spezialisten.

J Netzwerktagungen – Netzwerktagun-
gen finden einmal im Jahr statt und 
stellen eine gedankliche, inhaltliche 
und zeitliche Erweiterung der Netz-
werktreffen dar.

J Fachveranstaltungen – werden zu 
ausgewählten Themen des demogra-
phischen Wandels durchgeführt, 

 wobei der fachliche Dialog zwischen 
Expertinnen und Experten sowie be-
trieblichen Akteurinnen und Akteuren 
im Mittelpunkt steht. 

Veranstaltungen und Mitglieder-
information
Die Veranstaltungen werden von Projekt-
partnern und Netzwerkmitgliedern ge-
meinsam bzw. in Absprache organisiert. 
Über 300 Akteurinnen und Akteure aus 
klein- und mittelständischen Unterneh-
men aller Branchen, Großunternehmen, 
Institutionen, Kammern, Organisationen 
und Verbänden, die in unterschiedlichen 
Positionen stehen, werden regelmäßig 
dazu eingeladen. 

Das Netzwerk „Demographische Entwick-
lung und betriebliche Antworten“ berichtet 
auf der Homepage www.betrieblicher-

wandel.de über geplante und stattgefun-
dene Veranstaltungen. Hier können Vorträ-
ge eingesehen und heruntergeladen 
werden. Netzwerkmitglieder können über 
einen internen Login-Bereich Dokumente 
und Protokolle, z. B. des Koordinierungs-
kreises abrufen. 

Koordinierung und Arbeitsweise
Das Netzwerk wird hauptamtlich von 
Dr. Dagmar Borchers, Kooperationsstelle 
Hochschule und Gewerkschaften geleitet 
(Kontaktdaten siehe Anhang) und inhalt-

lich durch einen Koordinierungskreis be-
gleitet. Ihm gehören an: 
J Hermann Bodendieck (Wirtschafts- und 

Beschäftigungsförderung Region Han-
nover)

J Dr. Dagmar Borchers (Kooperationsstelle 
Hochschulen & Gewerkschaften)

J Andreas Gehrke (DGB-Region  
Niedersachsen-Mitte, ab Februar 2011),

J Heiko Spieker (Arbeitswissenschaftler, 
langjähriger Berater des Betriebsrates 
VW-Nutzfahrzeuge),

J Norbert Voß (Bildungsvereinigung Ar-

beit und Leben, Niedersachsen Mitte),
J Sebastian Wertmüller (DGB-Region  

Niedersachsen-Mitte, bis Februar 2011), 
J Maria Westerkamp-Edoh (Personalrat 

Medizinische Hochschule Hannover) 

Der Koordinierungskreis trifft sich viertel-
jährlich zur Planung und zum freien Aus-
tausch zu aktuellen Fragen des demogra-
phischen Wandels. Dabei werden 
zukünftige Veranstaltungsthemen ermittelt 
und diskutiert. 

Dr. Dagmar Borchers

Herkunft der Netzwerkmitglieder in Prozent (Stand März 2011)

48% Unternehmen

25% Institutionen

14% Gewerkschaften

10% Hochschulen

3% Politik
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Die CMS Unternehmensgruppe ist privater Dienstleister im Gesundheits-
wesen mit Sitz in Köln und betreibt mehrere Wohn- und Pflegeeinrich-
tungen in Deutschland, davon eine in der Region Hannover (Pattensen). 
Das Pflegewohnstift in Pattensen hat 80 stationäre Plätze und 23 Woh-
nungen für betreutes Wohnen. Insgesamt werden im Haus 70 Mitarbeiter/
innen beschäftigt. Schwerpunkt ist die Arbeit mit dementen sowie 
schwerstpflegebedürftigen und sterbenden Menschen. Das Angebot 
umfasst umfangreiche Betreuungs- und Beschäftigungsangebote sowie 
Generationenprojekte. Die CMS ist Mitglied im Bundesverband privater 
Alten- und Pflegeheime, ambulanter Dienste e. V.

* Betriebe aus der Region Hannover stellen ihre Lösungsansätze vor

CMS Dienstleistungen GmbH –
Pflegewohnstift Pattensen

Die Herausforderung vor Ort
Pflegekräfte werden oft von kleinen und 
mittleren Unternehmen beschäftigt. Die 
Arbeit ist erfüllend und sozial angesehen, 
andererseits aber auch belastend.

Qualifizierte Fachkräfte werden dringend 
gesucht, besonders im Pflegebereich. 
Hier wird sich der Mangel an Fachkräften 
in Zukunft besonders verstärken. Immer 
weniger Schulabsolventen werden als 
Nachwuchskräfte zur Verfügung stehen. 
Zudem wird der Bedarf an Pflegeperso-
nal steigen, weil immer mehr Menschen 
älter werden und Hilfe benötigen. Das 
Niedersächsische Institut für Wirtschafts-
forschung prognostiziert, dass der Bedarf 
an Beschäftigten in der Region Hannover 
im Bereich des Gesundheits- und Sozial-
wesens bis zum Jahr 2020 um 13,5 %, 
das entspricht in etwa 7.000 Stellen, stei-
gen wird.1)

Nicht nur der fehlende Nachwuchs, auch 
Fluktuation und Ausscheiden von Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern aus dem 
Arbeitsprozess stellen vor allem kleine 
und mittlere Unternehmen vor Probleme. 

Um Beschäftigte möglichst lange im Be-
trieb zu halten und Abwanderung zu ver-
hindern, müssen daher Arbeitsbedingun-
gen und Betriebsklima stimmen.

Best practice: Antworten vor Ort
Im Mittelpunkt der Maßnahmen bei der 
CMS Dienstleistungen GmbH (CMS) stehen 
die Themen Mitarbeitermotivation, Ge-
sundheitsvorsorge und Bindung an das 
Unternehmen. Zu allen drei Bereichen 
bietet das Unternehmen Maßnahmen an. 

Ansatzpunkt 1: Employer Branding  
(Arbeitgebermarkenbildung)
CMS legt Wert auf den Aufbau einer at-
traktiven Arbeitgebermarke über Image, 
Mitarbeiterwertschätzung, mitarbeiterori-
entierte Dienstplangestaltung, Qualität der 
Arbeitsmittel, Arbeitsatmosphäre und Wei-
terentwicklungsmöglichkeiten. 

Ansatzpunkt 2: Bonussystem
Besonders gut angenommen wurde ein 
Bonussystem für individuelle Leistungen 
und Verdienste. Honoriert werden z.B. Mit-
arbeiterakquise, Betriebstreue, Springer- 
einsätze, gute Berichte vom Medizinischen 

Dienst der Krankenkassen oder externe 
Prüfungen, aber auch familiäre Ereignisse 
oder Raucherentwöhnung.

Ansatzpunkt 3: Aus- und Weiterbildung
CMS bietet individuelle Personalentwick-
lung im Sinne von „Fördern und Fordern“ 
durch fachgerechte Betreuung und Quali-
fizierung der Mitarbeiter/innen nach indi-

Das Bonussystem für Mitarbeiter finde ich sehr gut. Ich freue 
mich, dass nicht nur meine Arbeit von der Geschäftsführung 
wertgeschätzt wird, sondern auch ich als Privatperson vom 

Betrieb wahrgenommen werde. Meine Familie gehört ja indirekt auch zu 
meiner Arbeit und erfährt dadurch eine Wertschätzung. Für mich trägt das 
Bonussystem dazu bei, dass die Bindung an den Betrieb erheblich gefe-
stigt wird.“ 
Maren Kirschner, Pflegekraft

1) Studie „Fachkräftemangel und Demographischer Wandel, Teil 1, Region Hannover 2008

.1

viduellen Qualifikationszielen, Angebot 
von (Schnupper-) Praktika- und Ausbil-
dungsplätzen, Kooperation mit Schulen 
und Fortbildungsorganisationen.
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Die Firma Jänecke + Schneemann, Hannover ist ein international tätiges 
Familienunternehmen in fünfter Generation. Seit 1843 entwickelt, produ-
ziert und vertreibt das Unternehmen Druckfarben für alle Bereiche der 
grafischen Industrie.

* Betriebe aus der Region Hannover stellen ihre Lösungsansätze vor

Jänecke + Schneemann Druckfarben GmbH

Jänecke + Schneemann beschäftigt etwa 
170 Mitarbeiter/innen an den Standorten 
in Hannover und Höver. Der Umsatz be-
trägt ca. 40 Millionen €/Jahr. Das Unter-
nehmen ist Mitglied im Bundesarbeitge-
berverband Chemie e. V.. 

Die Herausforderung vor Ort
Bereits seit 2005 haben sich die Chemie-
Sozialpartner intensiv mit den Auswir-
kungen des demographischen Wandels 
befasst und gemeinsame Empfehlungen 
für Unternehmen und Arbeitnehmervertre-
ter/innen herausgegeben.

Das Umsteuern in der Altersteilzeitfrage 
und die Anhebung des Renteneintrittsal-
ters auf 67 Jahre mussten mit der Frühver-
rentungspraxis, dem Wunsch vieler Arbeit-
nehmer/innen nach flexiblen Übergängen 
und dem zukünftig befürchteten Mangel 
an Fachkräften in Einklang gebracht wer-
den.

Im Tarifvertrag von 2008 haben sich die 
Tarifvertragsparteien der chemischen In-
dustrie der anstehenden demographischen 
Herausforderungen angenommen und 
konkrete Handlungsmöglichkeiten formu-
liert. Daran orientieren sich die bei Jäne-
cke + Schneemann umgesetzten Maßnah-
men, im Einzelnen:     
 
1. Arbeitsgestaltung:  

Flexible und gut ausgebildete Mitarbei-
ter/innen sollen in vielen Bereichen 
eingesetzt werden können

2. Gesundheit im Betrieb:  
Penible Gefährdungs- und Gesundheits-
analysen von einzelnen Arbeitsplätzen 
sollen vorgenommen werden.

3. Nachwuchssicherung:  
Die Zahl der Ausbildungsplätze soll er-
höht und Nachfolgeregelungen getrof-
fen werden

4. Qualifizierung:  
Auf Schulung und Weiterbildung der 
Mitarbeiter/innen wird ein Schwerpunkt 
gesetzt. 

5. Wissenstransfer:  
Abfluss von Wissen beim Generations-
wechsel verhindern 

Der Bundesarbeitgeberverband Chemie e. V. 
und die Industriegewerkschaft Bergbau, 
Chemie, Energie haben zur Unterstützung 
eine Erläuterung zur Auslegung des Tarif-
vertrages „Lebensarbeitszeit und Demo-
graphie“ herausgegeben. Den angeschlos-
senen Unternehmen steht ein „Werkzeug-
kasten“ in Form einer CD-ROM zur Ver-
fügung. Die Handreichung umfasst eine 
Demographieanalyse und Materialsamm-
lung mit thematischen Übersichtsblättern, 
Checklisten, Praxisbeispielen für verschie-
dene betriebliche Handlungsfelder. 

Folgende Instrumente werden zur Umset-
zung vorgeschlagen: 
1. Bildung von Langzeitkonten durch 

freiwillige Betriebsvereinbarungen
2. Altersteilzeitregelungen mit Einbin-

dung des „Demographiefonds“
3. Inanspruchnahme einer Teilrente 
 ab dem 63. Lebensjahr

4. Abschluss einer Berufsunfähigkeits-
zusatzversicherung Chemie und indi-
viduelle Altersvorsorgeregelungen

Präambel einer Betriebsvereinba-
rung:
„Die Tarifvertragsparteien der chemischen  
Industrie haben mit der Regelung des § 8 
Lebensarbeitszeit und Demographie den 
Betriebsparteien einen Weg eröffnet, 
Langzeitkonten einzurichten und den Mit-
arbeitern Gelegenheit zu geben, be-
stimmte Ansprüche in diese Langzeitkon-
ten einzubringen.

Ziel der Betriebsvereinbarung ist es, vor 
dem Hintergrund der sozialpolitischen 
und rechtlichen Veränderungen ein 
attraktives Angebot für bezahlte Freistel-

lungen innerhalb des Beschäftigungsver-
hältnisses zu machen und damit die Not-
wendigkeit lebenslangen Lernens und 
den Übergang in den Ruhestand zu un-
terstützen.“

Aus dem Tarifvertrag „Lebensarbeitszeit 
und Demographie“ (TV Demo), Gemein-
same Erläuterungen, Seite 79, 2008

Best practice: Antworten vor Ort
Das Unternehmen Jänecke + Schneemann 
hat folgende Maßnahmen aus dem Paket 
des Tarifvertrags seit 2009 eingeführt: 
 
1. Durchführen einer Demographie-

analyse 
2. alters-, alterns- und gesundheitsgerechte 

Gestaltung der Arbeitsprozesse

3. Qualifizierungsmaßnahmen während 
des gesamten Erwerbslebens und 

4. Instrumente für gleitende Übergänge 
zwischen Bildungs-, Erwerbs- und Ru-
hestandsphase.

Darüber hinaus wird das Unternehmen 
zukünftig prüfen, ob ausreichend qualifi-
zierte Fachkräfte für Schlüsselpositionen 
zur Verfügung stehen und wie gewerb-
liche Mitarbeiter/innen mit schweren kör-
perlichen Tätigkeiten ihrer Arbeit gesund 
bis zum Renteneintritt mit 67 Jahren nach-
gehen können.

.2



das in verschiedenen Arbeitskreisen bear-
beitet wurde. Deren Ideen und Ergebnisse 
führten zu Verbesserungen wie z. B. elek-
tronisch höhenverstellbare Schreibtische, 
Tageslichtlampen, innovative Stühle, ka-
bellose Headsets. 

Alle Ergebnisse flossen in ein „Gestaltungs-
handbuch zur guten Arbeit“ ein. Auf einen 
Blick können alle Mitarbeiter/innen sehen, 
welche Angebote der Bank sie zum gesun-
den Arbeiten in Anspruch nehmen können.
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Sparda-Bank Hannover eG 
Die Sparda-Bank Hannover eG hat sich seit ihrer Gründung vor 107 Jahren 
von einer Eisenbahner-Selbsthilfeeinrichtung zur vielseitigen Bank weiter-
entwickelt. Heute arbeiten bei der Bank 468 Mitarbeiter/innen in 27 Ge-
schäftsstellen in der Region Hannover und darüber hinaus. „Freundlich 
und fair“ ist das Motto der „Wohlfühlbank“. Als wichtige Handlungsfelder 
wurden die Förderung der Gesunderhaltung der Mitarbeiter/innen, Wis-
sensmanagement, Maßnahmen zur Personalentwicklung und eine alterns- 
und bedarfsgerechte Arbeitsorganisation identifiziert.

Die Herausforderung vor Ort
Ein Großteil der Mitarbeiter/innen der 
Sparda-Bank Hannover eG übt eine vor-
wiegend sitzende Tätigkeit aus, verstärkt 
durch die elektronische Zuteilung der 
Geschäftsvorfälle. Aus dem eklatanten 
Bewegungsmangel können Folgepro-
bleme resultieren wie Erkrankungen des 
Skelettsystems, Herz-Kreislauf-Probleme 
und Übergewicht. Es stellte sich die Fra-
ge, wie das Unternehmen vor dieser 
Ausgangslage präventiv für seine Mitar-
beiter aktiv werden kann, damit mög-
lichst viele ihr Renteneintrittsalter ge-
sund erreichen. 

Weiteres Ziel: Die Sparda-Bank möchte ih-
re Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei 
Vereinbarkeit von Beruf und  Familie best-
möglich unterstützen. Ziel ist es, für die 
Beschäftigten aktiv zu werden, die den 
schwierigen Spagat zwischen ihrem Beruf, 
Kinderbetreuung und der Pflege kranker 
Familienangehörigen schaffen müssen. 
Die Sparda-Bank Hannover eG will sich als 
besonders familienfreundlicher Arbeitgeber 

profilieren. Nach einem Qualitätsworkshop 
wurde sie mit dem Zertifikat „Familien-
freundlicher Betrieb“ der Hertie-Stiftung 
ausgezeichnet.

Best practice
Im Sommer 2008 wurde eine Mitarbeiter-
befragung mit den Handlungsfeldern   
Arbeitsplatzgestaltung, Arbeitssituation, 

Arbeitszeit, persönliche Entwicklung, Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie, Füh-
rungsverhalten, Kommunikation, soziale 
Leistungen und Vergütung durchgeführt. 
Diese Befragung gab Auskunft über die 
Bedürfnisse der Belegschaft.

Auf Initiative des Betriebsrates entstand 
das Projekt „Gesundheit und Demographie“, 

.3

Anfang 2004 erlitt ich einen Bandscheibenvorfall, der 
operativ behandelt wurde. Nach einer langen Ausfallzeit 
mit einer Reha-Maßnahme kehrte ich 2006 mit einer 

2-monatigen Wiedereingliederungsmaßnahme zur Sparda-Bank zurück. 
Aufgrund meiner gesundheitlichen Umstände wurde ich in einen an-
deren Arbeitsbereich versetzt und erhielt einen Spezialstuhl sowie 
einen elektronisch höhenverstellbaren Schreibtisch. All diese Maßnah-
men haben dazu geführt, dass ich mich weiterhin aktiv am Arbeits-
leben beteiligen und meine Arbeitskraft in der „Wohlfühlbank“ ein-
bringen kann.“ 
Karin Voigt, 60 Jahre, seit 1979 bei der Sparda-Bank Hannover eG

Die Mitarbeiter/innen in der elektronischen Bearbeitung ihrer Vorgänge werden durch einen „Joker“, der 
nach einer bestimmten Anzahl von Vorgängen auf dem Bildschirm erscheint, aufgefordert, beispielsweise 
Dehnübungen zu machen oder in der Küche einen Apfel zu essen oder andere Kollegen in ihren Abteilungen 
aufzusuchen und zu kommunizieren. Die Bank stellt ihren Mitarbeiter/innen in den Etagenküchen einen 
Apfelkorb zur Verfügung.
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Solvay GmbH und
Abbott Products GmbH & Abbott Arzneimittel GmbH
Zwei Unternehmen an einem Standort: Die Pharmasparte der Solvay 
GmbH wurde im Februar 2010 an die Abbott Products GmbH & Abbott  
Arzneimittel GmbH verkauft.

Solvay GmbH
Solvay ist ein international tätiges Chemie-
unternehmen mit Hauptsitz in Brüssel 
(Solvay S.A.). Die Solvay-Gruppe ist in 50 
Ländern aktiv und beschäftigt weltweit 
19.000 Mitarbeiter/innen, davon in 
Deutschland rund 2.400 (Stand Anfang 
2010). In Deutschland ist Solvay in den 
Bereichen Chemie (Hauptprodukt: Soda) 
und Kunststoffe (Hauptprodukt: PVC) tätig. 
Vom Standort Hannover mit etwa 300 
Mitarbeiter/innen werden vor allem die 
internationalen Geschäfte mit Fluorproduk-
ten (z. B. angewandt in der Kältetechnik) 
und mit Barium- und Strontiumverbindun-
gen gesteuert. In den hannoverschen 
Laboren von Solvay Fluor werden neue 
Fluorverbindungen z. B. für die Halblei-
ter- und Elektronik-Industrie ebenso 
entwickelt wie innovative Isolierschäu-
me – etwa für das zukunftsweisende 
Solarflugzeug.

Abbott Products GmbH & Abbott 
Arzneimittel GmbH
Abbott gehört zu den weltweit führenden 
Gesundheitsunternehmen, der Hauptsitz 
befindet sich in Chicago/U.S.A. Abbott be-
schäftigt weltweit rund 83.000 Menschen 

und vertreibt seine Produkte in mehr als 
130 Ländern. In Deutschland ist Abbott in 
neun Geschäftsfeldern aktiv: Diabetes, Im-
mundiagnostik, Fehlsichtigkeit, molekulare 
Diagnostik, medizinische Ernährung, Arz-
neimittel/Spezialmedikamente, Intensiv- 
und Notfallmedizin, Gefäßtherapie und 
Entwicklung neuer pharmazeutischer Wirk-
stoffe.

Die Mitarbeiter/innen am Standort Hanno-
ver gehören zum Zweig „Arzneimittel“. 
Hier werden Verwaltungs-, aber auch For-
schungs- und Entwicklungsaufgaben für 
die bisherigen Solvay-Produkte wahrge-
nommen. 

Herausforderungen vor Ort: „Pflege“
Demographische Entwicklung wird bei 
Solvay/Abbott als ganzheitliches Problem  
gesehen, für das es viele thematische An-
knüpfungspunkte und Lösungsmöglich-
keiten gibt. An dieser Stelle soll beson-
deres Augenmerk auf das Thema Pflege 
gerichtet werden, das von Mitarbeiter/in-
nen als eine vorrangig zu behandelnde 
demographische Herausforderung in ih-
rem Unternehmen benannt wurde.

Best practice – Beispiel Pflege
Die Projektgruppe „Pflege“ der ehema-
ligen Solvay Pharmaceuticals GmbH be-
schäftigt sich mit dem Pflegezeitgesetz, 

das im Sommer 2008 in Kraft trat. Ziel der 
Projektgruppe ist, das Thema am Unter-
nehmensstandort bekannt zu machen und 
daraus Hilfestellungen für betroffene Mit-
arbeiter/innen abzuleiten.

Um Kolleginnen und Kollegen, aber auch 
Vorgesetzte für das Thema Pflege von An-
gehörigen zu sensibilisieren, entwickelte 
die Projektgruppe eine provokative Wan-
derausstellung zu Themen aus dem Be-

reich Pflege. Die Ausstellung war sieben 
Wochen lang an wechselnden Orten auf 
dem Firmengelände zu sehen. Die Gruppe 
hatte Gelegenheit, ihr Anliegen und ihre 
Aktivitäten gegenüber Geschäftsführung, 
Werksleitern und Betriebsärzten vorzustel-
len, ebenso beim Treffen des Netzwerkes 
„Demographische Entwicklung und be-
triebliche Antworten“ im Juni 2010.

Für die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
der deutschen Solvay-Gruppe wurde im 
Herbst 2010 eine Information rund um das 
Thema „Pflege“ veröffentlicht.

Die Ziele sind:
J Sensibilisierung für das Thema 
 Demographie und Pflege
J Bedarf am Standort ermitteln
J Netzwerk schaffen und über Informati-

onen von Dritten das Wissen ausbauen.
J Mit dem neuen Firmeneigner Abbott 

Products GmbH neue Leistungen entwi-
ckeln, die allen Mitarbeitern am Stand-
ort zugute kommen.

.4

Personalplanung
Ausbildung
(im Ausbildungsverbund
Abbott und Solvay gemeinsam)

Demographische
Entwicklung

Langzeitkonten

Teilzeitarbeit

Gesundheitswoche

Demographieanalyse

SOLfit

Qualifizierung

… (neue Themen
werden hinzukommen)

Demographiefonds

Alters- und
Alternsgerechte
Arbeitsplätze

Gesundheitsmanagement

Betriebsnahe
Kindertagesstätte
SOLkids

Projektgruppe
Pflege

Demographische Entwicklung – Ein Netz von Themen für Betriebsräte:
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VGH Versicherungen
Die VGH Versicherungen sind fest in Niedersachsen verwurzelt und blicken 
auf eine Geschichte von mehr als 260 Jahren zurück. 1,8 Millionen Privat- 
und Geschäftskunden von Göttingen bis Emden sind bei ihr versichert. Der 
kundenbezogene Marktanteil liegt damit bei knapp 30 Prozent und macht 
die Gruppe zum größten Regionalversicherer des Landes. Das ist die Leis-
tung von 4.500 Mitarbeitern, die direkt oder mittelbar für das Unterneh-
men tätig sind – in der Direktion Hannover, in den zwölf Regionaldirekti-
onen und in mehr als 600 Vertretungen im ganzen Land. 

Die Herausforderungen
Die Bewältigung des demographischen 
Wandels ist eine Herkules-Aufgabe, die das 
Unternehmen wie alle anderen in Deutsch-
land zu meistern hat: Zahlreiche Fachkräfte 
und Wissensträger scheiden altersbedingt 
in den nächsten Jahren aus der VGH aus. 
Die VGH hat deshalb u.a. das Projekt „Po-
tenzialerkennung und Nachfolgemanage-

ment“ gestartet. Im Fokus: Fach- und Füh-
rungskräfte, Spartenspezialisten und 
angestellter Außendienst. Sie besetzen die 
Schlüsselfunktionen des Unternehmens. 
Personalbereich und Führungskräfte ermit-
teln schon heute den künftigen Bedarf, er-
kennen und fördern frühzeitig Potenziale 
der eigenen Mitarbeiter. Sie suchen junge 
Talente an den Hochschulen und bilden 

selbst bedarfsorientiert aus. In Kooperation 
mit dem Vertrieb sorgen Personaler und 
Management auch dafür, qualifizierten 
Nachwuchs für die selbstständigen Vertre-
tungen zu sichern. Diese Herausforde-
rungen kann die VGH nur mit motivierten 
und qualifizierten Mitarbeitern meistern, 
so dass großes Interesse daran besteht, 
alle Mitarbeiter – auch die in Elternzeit 
oder familiär bedingt in Teilzeit – einzu-
beziehen. Hochqualifizierte Frauen und 
Männer benötigen zur Übernahme von 
Führungspositionen stärkere Anreize. Spe-
ziell jüngere Frauen stehen vor der Frage, 
wie sie ihre berufliche Entwicklung mit 
dem Kinderwunsch vereinbaren können. 
Außerdem werden Familien verstärkt für 
pflegebedürftige Angehörige verantwort-
lich sein. Auch auf diese Erfordernisse will 
das Unternehmen eingehen.

Best practice: Antworten vor Ort
Die VGH legt besonderen Wert auf die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf und die 
Aus- und Weiterbildung ihrer Mitarbeiter/
innen. 

Die Zertifizierung „audit Beruf und Fami-
lie“ (2006, Reauditierung 2009) durch die 
Hertie-Stiftung unterstreicht, dass die 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf bei 
der VGH einen hohen Stellenwert ge-
nießt. Flexible Arbeitszeitmodelle nach 
der Elternzeit, die Kita „S-krabbelt“ von 

.5

Nils Lüer aus der Provinzial Krankenversicherung der VGH hat 
zwei Monate lang die Rundumversorgung von Tochter Feenia 
inklusive Haushalt übernommen, während seine Frau berufs-

tätig war. „Ich hätte sonst wahrscheinlich meinen gesamten Jahresurlaub 
genommen“, erzählt der Risikoprüfer, der unbedingt einmal selbst erleben 
wollte, was für ein anspruchsvoller Job Vater oder Mutter sein kann. „Die 
VGH ist extrem familienfreundlich und entgegenkommend“, lobt der 
39-Jährige. In seiner Abteilung habe es keinerlei Komplikationen gegeben.“ 

VGH und den Verbundpartnern der 
S-Finanzgruppe, Ferienprogramme für 
Kinder und Jugendliche sowie die soge-
nannten Elternzeitlertreffen sind ein Teil 
des Angebotes der VGH für ihre Mitarbei-
ter. Vermehrt nehmen inzwischen Väter 
die Elternzeit in Anspruch. Zudem verbin-
den bereits zwei Frauen Kind und Karriere 
und bekleiden Führungspositionen in 
Teilzeit. 

Erheblich investiert die VGH seit Jahren 
in qualifizierte Fachkräfte. Derzeit wer-
den rund 200 Azubis beschäftigt; 2011 
wurden die Ausbildungsplätze sogar um 
50 Prozent erhöht. Dazu kommen junge 
Männer und Frauen im dualen Studium. 
Das 18-monatige Traineeprogramm für 
Hochschulabsolventen, studienbegleiten-
de Praktika und das vor einigen Jahren 
eingeführte Traineeprogramm zur Über-
nahme einer Vertretung soll der VGH 
langfristig hochqualifiziertes Personal 
sichern. Nicht zuletzt durch intensives 

Marketing versucht das Unternehmen, 
in Schulen und Hochschulen schon früh 
das Interesse für die Versicherungsbran-
che zu wecken.
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Ricoh bietet Lösungen für das unternehmens-
weite Druck- und Dokumentenmanage-
ment, den Produktionsdruck sowie umfas-
sende Outsourcing-Dienstleistungen und 
professionelle Beratungs- und Service-
leistungen für den gesamten Lebenszyklus 
des Dokuments. Zu den Kunden zählen 
kleine und mittelständische Unternehmen 
genauso wie internationale Großkonzerne. 

Die Herausforderung
Mit dem Thema Nachwuchssicherung be-
fasst sich Ricoh im Hinblick auf den pro-
gnostizierten Fachkräftemangel bereits seit 
einigen Jahren aktiv. Erfolgreich bewährt 
haben sich das Maßnahmenpaket aus Aus-
bildungsprogramm und -marketing und die 
Positionierung als attraktiver Arbeitgeber.

Mehr als 180 der rund 2.600 Mitarbeiter-
innen und Mitarbeiter von Ricoh Deutsch-
Land sind Auszubildende. Dies ist ein 
deutliches Zeichen für den strategischen 
Stellenwert der Ausbildung bei Ricoh. Die 
Übernahmequote lag in den letzten Jahren 
bei über 90 Prozent. 

Aktuell bietet das Unternehmen sechs 
verschiedene Ausbildungsberufe im tech-
nischen und kaufmännischen Bereich an: 
IT-Systemkaufmann/-frau, Informationse-
lektroniker/in (Fachrichtung Bürosystem-
technik), Fachinformatiker/-in (Fachrich-
tung Systemintegration), Kaufmann/-frau 
im Groß- und Außenhandel, Kaufmann/-
frau für Bürokommunikation und Fachkraft 
für Lagerlogistik (m/w).

Best practice
Zur Nachwuchssicherung wird eine Viel-
zahl von Maßnahmen durchgeführt, hier 
ein Überblick:

Mentorenprogramm
Für die Ausbildungsberufe IT-Systemkauf-
mann/-frau und Informationselektroniker/
in (Fachrichtung Bürosystemtechnik) bietet 
Ricoh seinen Auszubildenden ein Mento-

renprogramm, bei denen erfahrene Kolle-
ginnen und Kollegen den Auszubildenden 
zur Seite stehen. 

Hauseigene Schulung und Fortbildung
Die Ricoh Academy ist das unternehmens-
eigene Schulungs- und Fortbildungszen-
trum von Ricoh Deutschland am Standort 
Hannover. Hier können die Auszu-
bildenden neben umfassenden Produkt- 
und Netzwerkkenntnissen, IT-Wissen und 
international anerkannten, herstellerunab-
hängigen Zertifizierungen auch die für den 
späteren Berufsalltag unabdingbaren Soft 
Skills erwerben. 

Ausbildungsmarketing 
Im Rahmen des Ausbildungsmarketing 
nehmen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
von Ricoh jedes Jahr an Veranstaltungen 
wie der „Langen Nacht der Berufe“ und 
den „Azubi- und Studientagen“ teil. Außer-
dem organisiert Ricoh Deutschland am 
Standort Hannover jedes Jahr einen „Tag 
der Ausbildung“. Mit dem „Tag der Ausbil-
dung“ bietet das Unternehmen vor allem 
Schülerinnen und Schülern die Möglichkeit, 

vor Ort mehr über die Ausbildungsmöglich-
keiten bei Ricoh zu erfahren. Dazu stellen 
die Auszubildenden von Ricoh ihre Ausbil-
dungsgänge und ihren Berufsalltag vor 
und stehen den Besucherinnen und Besu-
chern für Fragen zur Verfügung. Ergänzt 
wird das Programm durch verschiedene 
Aktionen für die Besucher, beispielsweise 
bei professionellen Bewerbungstipps. 

Ricoh Deutschland wirbt aber auch ganz-
jährig in Schulen der Region Hannover um 
potentielle Auszubildende, ist Mitglied im 
Netzwerk „Schule/Wirtschaft“ und nimmt 
am Mentorenprogramm der Handwerks-
kammer Hannover teil. Außerdem ist das 
Unternehmen im Rahmen der Initiative 
„Girls go MINT“ aktiv. 

„Employer of Choice“
Um sich intern und extern als attraktiver 
Arbeitgeber zu präsentieren, hat Ricoh 
Deutschland 2009 ein spezielles Pro-
gramm ins Leben gerufen. Um ein „Em-
ployer of Choice“ zu sein, wurden Ange-
bote und Leistungen gebündelt, die Ricoh 
als Arbeitgeber attraktiver machen. Die 
Maßnahmen umfassen beispielsweise Be-
triebssport, Corporate Benefits, Angebote 
zur betrieblichen Altersvorsorge und das 
Jobticket. Das Paket ist so angelegt, dass 
sich alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
aktiv an dessen Weiterentwicklung beteili-
gen können und sollen. So soll Ricohs At-
traktivität als Arbeitgeber auch und gera-
de für Nachwuchskräfte gesteigert 
werden.

* Betriebe aus der Region Hannover stellen ihre Lösungsansätze vor

RICOH DEUTSCHLAND GmbH
Ricoh Deutschland ist die deutsche Tochtergesellschaft des japanischen 
Global Players Ricoh. Mit über 108.500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern 
in Niederlassungen in über 150 Ländern ist Ricoh ein weltweit führendes 
Technologieunternehmen für digitale Bürokommunikation, Produktions-
druck und Managed Document Services. Neben seiner Hauptverwaltung  
in Hannover ist Ricoh Deutschland bundesweit unter anderem mit zehn 
Business & Service Centern und fünf Sales Offices vertreten und beschäf-
tigt rund 2.600 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

„Wir bemühen uns seit vielen Jahren aktiv um potentielle 
Auszubildende. Unsere Anforderungen an die Nachwuchskräf-
te sind hoch, daher ist ein erfolgreiches Ausbildungsmarke-

ting für Ricoh besonders wichtig.“ 
Sabine Walterskötter, Leiterin Ausbildung bei Ricoh Deutschland
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Die MHH ist weltweit bedeutsamer 
Schwerpunkt für Transplantationsmedizin 
mit den angrenzenden Fächern der Im-
munologie. Weitere Schwerpunkte liegen 
in den Bereichen: Erkrankungen des Im-
munsystems und Infektionen (besonders 
bei Lebererkrankungen), Krebsmedizin, 
Herz-Kreislauf- und Lungenmedizin, funk-
tionsersetzende sowie rekonstruktive 
Chirurgie zum Beispiel in der Unfallchi-
rurgie, der Plastischen Hand- und Wie-
derherstellungschirurgie mit Verbren-

nungsmedizin, Urologie, der Mund-, 
Kiefer- und Gesichtschirurgie und bei 
Hightech-Hörhilfen (Cochlear-Implan-
taten) und Neonatologie. 

Heute arbeiten in der MHH  7.040 Voll-
zeitkräfte (2009), es gibt 575 Ausbil-
dungsplätze und 2.839 eingeschriebene 
Studierende an der MHH (Sommerseme-
ster 2010). Die Zahl der Betten beträgt 
1.444. Zum Campus gehören neben den 
Klinken auch Forschungszentren (Trans-

plantationsforschungszentrum, Hans-
Borst-Zentrum) und Schulen für nicht-
ärztliche Heilberufe. 

Herausforderungen vor Ort
Wegen des älter werdenden Personals 
rückt das vorhandene Personal immer 
stärker in den Blickpunkt. Es werden künf-
tig mehr gesundheitlich eingeschränkte 
Mitarbeiter/innen erwartet. Für die Perso-
nalplanung stellen sich Fragen wie: Wel-
che Berufsbilder und Kompetenzen sind 
zukünftig gefragt und welche Qualifizie-
rungsmaßnahmen sind notwendig? 

Ein Unternehmen, das sich durch eine vor-
bildliche und innovative Personalpolitik 
auszeichnet, ist attraktiv und hat dadurch 
weniger Probleme geeignetes Personal zu 
finden und Mitarbeiter/innen zu binden. 
Maßnahmen zur individuellen Entwicklung 
von Mitarbeiter/innen sowie zur Gesund-
erhaltung spielen dabei eine immer grö-
ßere Rolle. 

Der Verband der Leitenden Krankenhaus-
ärzte prognostiziert, dass in den nächsten 
zehn Jahren fast 17.500 Ärzte im statio-
nären und ambulanten Sektor fehlen 

werden. Um das zu verhindern, muss ver-
stärkt in die Ausbildung von Nachwuchs-
kräften investiert werden, insbesondere 
sind die Bedürfnisse von Ärztinnen zu 
beachten, da die Medizin weiblich wird. 
Bereits heute sind 40 Prozent der berufs-
tätigen Ärzte Frauen, bald werden es 
70 Prozent sein. Fast 57 Prozent der Medi-
zinexamina werden von Studentinnen ab-
gelegt.

Best practice
Die MHH hat 2005 einen internen Ar-
beitsmarkt (IAM) eingerichtet. Gründe 
waren unter anderem ein Personalüber-
hang im Bereich der technischen Ange-
stellten und eine steigende Anzahl der 
Mitarbeiter/innen mit gesundheitlichen 
Einschränkungen.

Durch den IAM sollen 
J Mitarbeiter/innen entsprechend ihrer 

Kompetenzen und Potentiale einge-
setzt

J Personalüberhänge und –unterdeckungen 
ausgeglichen

J bei internen Besetzungen aktiv vermittelt
J Kolleginnen und Kollegen bei der be-

ruflichen Umorientierung durch Kolle-
ginnen und Kollegen begleitet

J Qualifizierungsmaßnahmen entwickelt 
und angeboten

J Öffentliche Fördermöglichkeiten gezielt 
ausgeschöpft und 

J motivierte Mitarbeiter/innen an die 
MHH gebunden werden.

Wichtigste Aufgabe des IAMs ist eine indi-
viduelle Betreuung und Begleitung von 
Mitarbeiter/innen auf dem Weg zu einem 
dauerhaften Arbeitsplatz innerhalb der 
MHH. Darüber hinaus werden interne Stel-
lenausschreibungen veröffentlicht, Wieder-
einsteiger/innen nach Familienzeit bera-
ten und begleitet, Initiativbewerber/innen 
beraten und Personalanforderungen der 
Abteilungen zum kurzfristigen Ausgleich 
unvorhersehbarer Arbeitsspitzen oder bei 
Krankheit bearbeitet.

Der IAM wird in Zusammenarbeit mit dem 
Personalrat bis heute erfolgreich durchge-
führt. Grundlagen des Erfolges sind 
Dienstvereinbarungen zur Umstrukturie-
rung der MHH, zum internen Arbeitsmarkt 
(entwickelt wurde ein Leitfaden zum Um-
gang mit künftig wegfallenden Arbeits-
plätzen) sowie zur Optimierung des 
betrieblichen Gesundheits- und Arbeits-
platzmanagements.

Außerdem ist geplant, eine interne Perso-
nalleasing-Börse einzurichten, um Arbeits-
spitzen besser auffangen zu können. 

* Betriebe aus der Region Hannover stellen ihre Lösungsansätze vor

Medizinische Hochschule Hannover (MHH)
Die Gründung der Medizinischen Hochschule Hannover (MHH) geht auf das 
Jahr 1961 zurück. An sieben ausgewählten medizinischen Akademien 
sollten neue Studienplätze geschaffen werden. Die MHH entwickelte sich 
aus diesen Anfängen zu einem Großklinikum der Supramaximalversor-
gung. 
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Die Herausforderungen des demographischen Wandels können nur 
gemeinsam gelöst werden.

Fazit
* Übersicht über Netzwerkveranstaltungen (Stand: März 2011)

Tabellarische Übersicht

Das Netzwerk hat sich seit seinem Beste-
hen aus verschiedenen Perspektiven mit 
dem Thema Demographischer Wandel be-
fasst. Diese verschiedenen Lösungsansätze 
zeigen auch die dargestellten Fallbeispiele. 
Jedes Unternehmen legte die konkreten 
Herausforderungen dar, vor denen es im 
Zuge des demographischen Wandels steht. 
Es wurden im Unternehmen erprobte 
Handlungsmöglichkeiten thematisiert und 
unter den Netzwerkmitgliedern diskutiert. 
Expert/innenbeiträge reicherten die Diskus-
sionen durch zusätzliches Wissen an.

Von Beginn an meldeten die beteiligten 
Betriebe durchgehend zurück, dass insbe-
sondere der eher informell gestaltete Aus-
tausch untereinander zu Herausforderun-
gen und Lösungsansätzen sehr hilfreich 
sei. Diese praxisnahe Form der gegensei-
tigen Hilfe, bei der ein Unternehmen auch 

schon mal zugibt, mit dem Thema ‚noch 
nicht weit zu sein‘ und für bestimmte Pro-
bleme noch keine Lösungen zu wissen, 
sei zudem eine seltene Gelegenheit wirk-
lichen Einblick in die Arbeit am Thema vor 
Ort zu erhalten und den Entwicklungs-
stand im eigenen Haus einzuordnen“.

Das Netzwerk wird auch in Zukunft aktu-
elle Aspekte des demographischen Wan-
dels mit und für Unternehmen aufgreifen. 
Diese ergeben sich in erster Linie aus der 
sich  verändernden Altersstruktur der Be-
völkerung in der Region Hannover:

J Rückgang junger Arbeitskräfte führt zu 
Standortkonkurrenz um Arbeitskräfte-
potential

J Neue Wege bei der Personalakquise: 
Berufsrückkehrerinnen, Ältere, Bürger-
rinnen und Bürger mit Migrationshin-

tergrund und Langzeitarbeitslose rücken 
stärker in den Fokus

J Verbesserung der Vereinbarkeit von 
 Familie und Beruf

Zu den nächsten geplanten Themen gehören

J Psychische Belastung am Arbeitsplatz
J Zeitarbeit und demographischer Wandel
J Auswertung der Unternehmensaktivitä-

ten. Welches sind die Erfolgsfaktoren 
einer betrieblichen Umsetzung Demo-
graphieorientierter Maßnahmen? Wel-
ches sind die Hemmnisse?

Datum Thema/Titel Ort/ Beteiligter Betrieb Ggf. Expert/innen-Beitrag mit Titel

5.3.2008 Fachgespräch: 
Demographische Ent-
wicklung und betriebli-
che Antworten – Chancen 
und Möglichkeiten in der 
Region Hannover

Leibnizhaus, Gästehaus der 
Leibniz Universität Hannover

Beteiligte Betriebe: Berichte aus 
der betrieblichen Praxis von 
Solvay Pharmaceuticals, Ulrike 
Sander (Betriebsrat), VW Nutzfahr-
zeuge, Heiko Spieker (ehemaliger 
Berater des Betriebsrats)

Dr. Frank Wattendorff, Weiterbildungsstudium Arbeits-
wissenschaft an der Leibniz Universität Hannover: 
Handlungsmöglichkeiten für Betriebe aus arbeitswissen-
schaftlicher Sicht

Sabine Schnurre, Andrea Wemheuer, Kooperationsstelle 
Hochschulen & Gewerkschaften Hannover – Hildesheim: 
Betriebliche Antworten in der Region – ein Überblick. 
Befragungsergebnisse

5.6.2008 Netzwerktreffen: 
Altersstruktur im Betrieb 

Sparda-Bank Hannover eG Dr. Olaf Mußmann, Mußmann und Partner Personal- und 
Unternehmensentwicklung: Das Instrument der Alters-
Strukturanalyse am Beispiel der Sparda–Bank Hannover

16.9.2008 Netzwerktreffen:  
Beschäftigungsfähigkeit 
im Zeichen des demo-
graphischen Wandels

Region Hannover Dr. Urs Peter Ruf, Technologieberatungsstelle NRW: 
Beschäftigungsfähigkeit für den demographischen Wandel 
– neue Werkzeuge und praxisgerechte Handlungsmöglich-
keiten für Unternehmen

17.10.2008 Netzwerktreffen: 
Demographischer Wan-
del in Unternehmen

WABCO Heiko Spieker, ehemaliger Berater des Betriebsrats bei 
VW Nutzfahrzeuge: Verschiedene betriebliche Handlungs-
ansätze zur Bewältigung des demographischen Wandels

Michael Zyla, Vorsitzender des Gesamtbetriebsrats WABCO: 
Die strategische Bedeutung des demographischen Wan-
dels für Arbeitnehmer/innen im Industriebetrieb

6.2.2009 Netzwerktreffen: 
Tarifverträge und demo-
graphischer Wandel

Jänecke + Schneemann 
Druckfarben 

Claus Clementsen, stellv. Hauptgeschäftsführer Chemie- 
Nord – Arbeitgeberverband für die chemische Industrie 
Norddeutschland e.V.: Tarifvertrag Lebensarbeitszeit und 
Demographie in der chemischen Industrie
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Datum Thema/Titel Ort/ Beteiligter Betrieb Ggf. Expert/innen-Beitrag mit Titel

19.3.2009 Fachveranstaltung: 
Betriebliche Antworten 
auf den demographi-
schen Wandel: Wissen-
stransfer in Unterneh-
men

Handwerkskammer Hannover

Beteiligter Betrieb: Bericht aus 
der betrieblichen Praxis von 
EDC GmbH Langenhagen, Tilman 
Kalka (Personalentwickler)

Dr. Maik Wagner, Bildungswerk der hessischen Wirtschaft: 
Wissenstransfer von Alt zu Jung: Erfahrungswissen sichtbar 
machen und und weitergeben

14.5.2009 Fachveranstaltung: 
Gute Arbeit

IG Metall Verwaltungsstelle Han-
nover

Dr. Frank Mußmann, Kooperationsstelle Hochschulen und 
Gewerkschaften Göttingen: Kriterien und Wirkzusammen-
hänge von „Guter Arbeit“

3.9.2009 Tagung: 
Fachkräftemangel in 
klein- und mittelständi-
schen Unternehmen – 
Analysen und Hand-
lungsmöglichkeiten in 
Zeiten des demographi-
schen Wandels

Nord/LB

Beteiligte Betriebe: Berichte aus 
der betrieblichen Praxis von 
CMS Dienstleistungen GmbH 
Pflegewohnstift Pattensen, 
Martina Brucki (Heimleiterin), 
WILLENBROCK Fördertechnik 
GmbH & Co. KG, Thorsten Peglow 
(Leitung Personal)

Dr. Arno Brandt, Direktor Nord/LB Regionalwirtschaft: 
Vorstellung der Studie „Fachkräftemangel und demogra-
phischer Wandel bis 2020“

Dr. Günter Gebauer, Gesellschaft für Projektentwicklung 
und Innovation mbH Bremen: Instrumente einer voraus-
schauenden und nachhaltigen Personalentwicklung

Edmund Rohde, NBank, Jürgen Rakebrandt, Agentur für 
Arbeit, Dr. Arno Brandt, Nord/LB: Förderprogramme zum 
Ausbau der Personalentwicklung in KMU

20.11.2009 Netzwerktreffen: 
Ausbildung und Wissen-
stransfer im Betrieb in 
Zeiten des demographi-
schen Wandels 

Ricoh Holger Möhwald (Möhwald Unternehmensberatung): 
Lernpartnerschaften bei der Göttinger Sartorius AG – ein 
Praxisbeispiel zum Umgang mit der demographischen 
Herausforderung

7.6.2010 Fachveranstaltung: 
CSR – Corporate Social 
Responsibility: Unterneh-
merische Verantwortung

IG Metall Verwaltungsstelle 
Hannover

Dr. Olaf Mußmann, Michael Wilken (Dr. Mußmann und 
Partner, Personal- und Organisationsentwicklung): CSR als 
betriebliche Herausforderung

Yasmin Fahimi (Stabsreferat Politische Planung und Pro-
jektleitung Gute Arbeit bei der IG BCE): CSR aus gewerk-
schaftlicher Sicht

Datum Thema/Titel Ort/ Beteiligter Betrieb Ggf. Expert/innen-Beitrag mit Titel

18.2.2010 Netzwerktreffen: 
Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf in Zeiten 
des demographischen 
Wandels

VGH Versicherungen Sissi Banos (IG Metall Vorstand Frankfurt a.M.): 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf: Entwicklungen, 
Tendenzen, Herausforderungen

Ute Lysk (blv consult GbR): Familienfreundlichkeit trotz(t) 
Wirtschaftskrise

16.6.2010 Netzwerktreffen: 
Pflegezeit – eine Heraus-
forderung für Betriebe 
im Kontext demographi-
scher Entwicklung

Solvay Pharmaceuticals Sebastian Wertmüller, DGB – Regionsvorsitzender 
(bis Feb. 2011): Pflegezeit – politische Rahmenrichtlinien 
und betriebliche Umsetzungsstrategien

20.8.2010 Netzwerktreffen: 
Personalstrategien am 
Beispiel eines Großkran-
kenhauses – Interner 
Arbeitsmarkt und Demo-
graphie in der Pflege im 
Kontext des demogra-
phischen Wandels 

Medizinische Hochschule 
Hannover, MHH

Dr. Arno Brandt, Direktor Nord/LB Regionalwirtschaft: 
Fachkräftemangel im Gesundheitswesen – Ergebnisse 
einer Untersuchung in der Region Hannover

30.11.2010 Netzwerktreffen:
„Mischarbeit” als perso-
nalstrategische Maßnah-
me

üstra Verkehrsbetriebe AG Dr. Ulrich Fischer, Leiter Stabsbereich Personal, üstra AG 
Hannover: Mischarbeit als Möglichkeit der Erhaltung der 
Arbeitsfähigkeit und Arbeitszufriedenheit

Francesco Grioli, IG BCE Vorstandssekretär Tarife und 
Finanzen: Demographiefeste Personalpolitik ist unerlässlich.

17.02.2011 Fachveranstaltung:
Beschäftigungsfähigkeit 
Älterer

Arbeitsagentur Hannover Rainer Blasius (Projekt „50TOP“): Beratung, Qualifizierung 
und Vermittlung von Langzeitarbeitslosen

Dr. Dagmar Borchers, Kooperationsstelle Hochschule und 
Gewerkschaften: Lernkompetenz und Beschäftigungsfähig-
keit Älterer
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Abbott Deutschland GmbH
Max-Planck-Ring 2, 65205 Wiesbaden
www.abbott.de
Telefon 06122 580
Ansprechpartnerin: Ulrike Sander

Bildungsvereinigung Arbeit und Leben Niedersachsen Mitte
Otto-Brenner-Straße 1, 30159 Hannover
www.arbeitundleben-nds.de
Telefon 0511 164910
Ansprechpartner: Norbert Voß

CMS Dienstleistung GmbH Pflegewohnstift Pattensen
Koldinger Str. 13a, 30982 Pattensen
www.cms-verbund.de
Telefon 05101 8530
Ansprechpartnerin: Martina Brucki

Deutscher Gewerkschaftsbund Region Niedersachsen-Mitte 
Otto-Brenner-Straße 1, 30159 Hannover 
www.region-niedersachsen-mitte.dgb.de 
Telefon  0511 163870
Ansprechpartner: Andreas Gehrke

Heiko Spieker 
Arbeitswissenschaftler, langjähriger Berater Betriebsrat Volkswagen 
Nutzfahrzeuge 
heiko.spieker@t-online.de 
Telefon 05073 924426 

Jänecke + Schneemann Druckfarben GmbH
Podbielskistr. 295, 30655 Hannover
www.js-druckfarben.de
Telefon 0511 54710
Ansprechpartner: Ralf Spillmann

Kooperationsstelle Hochschulen & Gewerkschaften
Schlosswender Straße 5, 30159 Hannover
www.koop-hg.de
Telefon: 0511 76219783
Ansprechpartnerin: Dr. Dagmar Borchers

Medizinische Hochschule Hannover (MHH)
Carl-Neuberg-Str. 1, 30625 Hannover
www.mh-hannover.de
Telefon 0511 5320
Ansprechpartnerin: Maria Westerkamp-Edoh

RICOH DEUTSCHLAND GmbH
Vahrenwalder Str. 315, 30179 Hannover
www.ricoh.de
Telefon 0511 67420
Ansprechpartner: Tobias Poeschl

Solvay GmbH
Hans-Böckler-Allee 20, 30175 Hannover
www.solvay.de
Telefon 0511 8570
Ansprechpartnerin: Ulrike Sander

Sparda-Bank Hannover eG
Ernst-August-Platz 8, 30159 Hannover
www.sparda-h.de
Telefon 0800 25090500
Ansprechpartnerin: Petra Hinz

VGH Versicherungen
Schiffgraben 4, 30159 Hannover
www.vgh.de
Telefon 0511 3623330 
Ansprechpartnerin: Birgit Marz-Quade

Region Hannover
Wirtschafts- und Beschäftigungsförderung
Prinzenstraße 12, 30159 Hannover
Team Beschäftigungsförderung
www.unternehmerbuero-hannover.de
Telefon 0511 61623246
Ansprechpartner: Hermann Bodendieck



Wirtschafts- und Beschäftigungsförderung

Team Beschäftigungsförderung
Ansprechpartner:
Hermann Bodendieck
Telefon (0511) 616-2 32 46
Fax (0511) 616-2 34 53
hermann.bodendieck@region-hannover.de
www.unternehmerbuero-hannover.de

Bis Ende September 2011:
Haus der Wirtschaftsförderung
Prinzenstraße 12
30159 Hannover

Ab Oktober 2011:
Vahrenwalder Str. 7
30165 Hannover M
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