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Sehr geehrte Damen und Herren,

Bielefeld soll eine Stadt fur alle Blrgerinnen und Biirger sein — das wiinsche
ich mir als Oberbirgermeister, und dafir setzen sich die Rathaus-Mitarbeiter
in ihrer taglichen Arbeit immer wieder aufs Neue ein. Genauso wichtig ist
mir aber auch, dass die Menschen in der Stadt eine Mdglichkeit haben,
ihre eigenen Ideen und Vorstellungen einzubringen, damit wir Bielefeld
gemeinsam weiter entwickeln und voranbringen. Nur so kann die Vision
einer Birgerstadt tatsachlich gelingen.

Gerade wenn es um die Zukunftsgestaltung von Bielefeld geht, setzt die
stadtische Demographiebeauftragte Susanne Tatje diese Blrgerbeteiligung
erfolgreich in die Tat um. In der Vergangenheit ist sie dabei auch neue und
kreative Wege gegangen, um ganz unterschiedliche Alters- und Personen-
gruppen fir das Thema Demographie zu gewinnen. Der vorliegende Demo-
graphiebericht gibt einen Uberblick ber diese Arbeit und skizziert wichtige
Projekte in den Jahren 2009 und 2010, zum Beispiel die viel beachtete Ver-
anstaltungsreihe ,Raume der Zukunft — Sichtwechsel im Liegestuhl”.

Der Schwerpunkt des aktuellen Demographieberichtes 2010 liegt auf den
Aktivitaten der stadtischen Tochter, nachdem der erste Bericht 2008 die
Arbeit der Stadtverwaltung beleuchtet hat. Die stadtischen Tochtergesell-
schaften pragen das Leben in Bielefeld mit und sind fur die Blrgerinnen
und Birger wichtige Anlaufstellen. Bemerkenswert finde ich die Vielfalt der
Ideen und Konzepte, mit denen die Unternehmen den Herausforderungen
der Zukunft begegnen. Denn auch sie missen sich auf eine weniger, alter
und bunter werdende Gesellschaft einstellen. Wie sie das im Einzelfall |6sen,
das kann beispielgebend flr unsere Region sein und Impulse fir Verdnde-
rung liefern.

Daher mochte ich an dieser Stelle allen beteiligten Unternehmen danken,
die mit ihrer Arbeit und ihrem offenen Blick die Chancen des demogra-
phischen Wandels wahrnehmen und dort anpacken, wo es richtig und wich-
tig ist. AuBerdem mochte ich erneut alle Blrgerinnen und Birger einladen,
sich an diesem Prozess zu beteiligen und die Zukunft unserer Stadt mit zu
gestalten.

Mit freundlichen GriBen

/P?[ K/Q«iz.

Pit Clausen

Oberbirgermeister
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Pit Clausen
Oberblirgermeister
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Demographische Entwicklungsplanung in Bielefeld
— Auf dem Weg zur Biirgerstadt?

von Susanne Tatje | Demographiebeauftragte der Stadt Bielefeld

Gegenwartig wird viel diskutiert
Uber die Herausforderungen, denen
Politik, Wirtschaft und Gesellschaft
gegenlberstehen. Eine davon ist
der demographische Wandel mit
seinen vielen Facetten und Auswir-
kungen, vom Geburtenrickgang
Uber Fachkraftemangel bis hin zum
Pflegenotstand. Von Anfang an war
es mir als Demographiebeauftragte
der Stadt Bielefeld ein Anliegen,
mich von Horrorszenarien einer aus-

sterbenden und Uberalterten Gesell-
schaft zu verabschieden. Mir geht
es um eine ernsthafte Auseinan-
dersetzung mit dem Thema, bei der wir sowohl
schwierige Aspekte des demographischen Wan-
dels ins Auge fassen als auch seine Chancen
erkennen und nutzen.

Susanne Tatje

In die Diskussion Uber die Zukunft unserer Stadt
mussen ganz unterschiedliche Akteure und vor
allem deren Birgerinnen und Blrger einbezogen
werden. Jede demographiepolitische Planung
ist fir die Blrgerinnen und Blrger der Stadt
gedacht, sie sollte darum auch mit ihnen gestal-
tet werden. Im vorliegenden Demographiebericht
finden Sie eine kurze Ubersicht dazu, wie die
Projektstelle Demographie das Thema in den
vergangenen zwei Jahren in die Offentlichkeit
gebracht hat und welche Aktivitaten es darlber
hinaus gab. Der Bericht knUpft an den ersten
stadtischen Demographiebericht aus dem Jahr
2008 an, der einen detaillierten Uberblick Uber
die Arbeit der Demographiebeauftragten und
die wichtigsten Projekte in den Dezernaten und
Amtern der Stadtverwaltung gibt. Der zweite
Demographiebericht legt den Schwerpunkt auf
die stadtischen Tochtergesellschaften, die in ihren
vielfaltigen Betatigungsfeldern ganz unterschied-
lich von den demographischen Verdnderungen
betroffen sind. Befragt wurden Unternehmen,
an denen die Stadt einen Anteil von mindestens

50,1 Prozent hélt. Eine ausfuhrliche Beschreibung
der demographiepolitischen Aktivitaten der stad-
tischen Tochter finden Sie im Hauptteil dieses
Berichtes. Der Gastbeitrag von Prof. Dr. Ginter
Maier und Dipl.-Psychologin Anna Schewe von
der Universitat Bielefeld liefert wichtige Anre-
gungen flr ein demographieorientiertes Per-
sonalmanagement (S.9 ff). Daten Uber die zu
erwartenden demographischen Verdnderungen
gibt es im Info-Kasten ,Bielefeld in Zahlen”
(S. 8).

Demographische Entwicklungs-

planung in Bielefeld

Der demographische Wandel wird Bielefeld in
den kommenden Jahren und Jahrzehnten ver-
andern: Zum einen nimmt die Bevolkerung ins-
gesamt stetig ab, gleichzeitig verschiebt sich
aufgrund niedriger Geburtenzahlen und héherer
Lebenserwartung die Altersstruktur. Der Anteil
jungerer Menschen an der Gesamtbevdlkerung
sinkt und der Anteil Alterer steigt. Wir werden
aber nicht nur weniger und &alter sondern auch
kulturell vielfaltiger. Schon heute hat fast ein Drit-
tel der Bielefelder Blrgerinnen und Blrger aus-
|andische Wurzeln. Die Menschen, die in Biele-
feld leben, stammen aus 158 Herkunftslandern.
Sie alle bringen ganz unterschiedliche Erfah-
rungen mit, von denen wir viel lernen kénnen.

In der Stadtverwaltung beschaftigen wir uns
seit 2004 intensiv mit diesen gesellschaftlichen
Verdnderungen. Hauptaufgabe der stadtischen
Demographiebeauftragten ist es, das Thema in
der Verwaltung zu verankern und dafir Sorge
zu tragen, dass der Faktor Demographie bei
kinftigen stadtischen Planungen berlicksichtigt
wird. Als Grundlage dient das 2006 vom Rat
beschlossene Konzept ,Demographischer Wan-
del als Chance?”. Dieses Konzept beinhaltet
sechs demographiepolitische Ziele fir Bielefeld,
die jetzt Schritt flr Schritt umgesetzt werden,
und zwar in den Handlungsfeldern Integration,
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Stadtentwicklung, Familie, Gesundheit, Bildung
und Wirtschaft. Die Beschreibung langfristiger
Ziele ist aus meiner Sicht Voraussetzung dafur,
den demographischen Wandel in Bielefeld positiv
zu gestalten.

In einer Pilotphase wurde als Erstes das demogra-
phiepolitische Ziel ,Wir wohnen zukunftsfahig!”
(Stadtentwicklung) umgesetzt’. Im Anschluss
daran wurde das demographiepolitische Ziel ,Wir
fordern Integration!” und damit das 1. Bielefelder
Integrationskonzept erarbeitet und 2010 vom Rat
der Stadt Bielefeld verabschiedet. Unter dem Leit-
bild ,Zusammenleben in Vielfalt” formuliert das
Integrationskonzept Ziele und MaBnahmenvor-
schldge, um das Zusammenleben von Einheimi-
schen und Zugewanderten in Bielefeld zu verbes-
sern. Am Projekt waren rund 140 Personen aus
Behorden, 6ffentlichen Institutionen, Verbanden,
Tréagern und Vereinen beteiligt. 38 % der Beteili-
gten hatten einen Migrationshintergrund?.

Demographiestempel fiir die Verwaltung
Beide oben genannten Projekte zeigen, wie
wichtig und notwendig dezernatsibergreifende
Arbeit gerade beim Thema Demographie ist.
Der demographische Wandel ist ein Querschnitt-
sthema und betrifft in seiner Komplexitdt ganz
verschiedene Bereiche in der Stadt. Um das inter-
disziplindre, fachbereichslibergreifende Arbeiten
noch starker in der Verwaltung zu fordern, hat
die Demographiebeauftragte fur die Dezernate
eine Handreichung mit Fragebogen entwickelt
(,Demographiestempel”). Diese Handreichung
soll dazu beitragen, moglichst rasch und transpa-
rent zu klaren, in welchem Umfang bei Planungs-
vorhaben die Demographie-Aspekte ,weniger,
alter und bunter” bericksichtigt worden sind.
Weiterhin erfasst der Fragebogen die finanziellen
Auswirkungen und die Flexibilitdt von Planungs-
vorhaben der Verwaltung. Denn erfolgreiche
Demographie-Politik kann ebenso gut bedeuten,
einige Vorhaben nicht an den Start zu bringen.
So kann sich z.B. eine aktuelle Problemlage
durch absehbare Anderungen der Bevélkerungs-
struktur schon in wenigen Jahren ganz anders
darstellen. In diesem Fall ist moglichst frih zu
prifen, ob hohe Investitionskosten und zukiinf-
tige Infrastruktur-Fixkosten notwendig sind oder
ob sie durch intelligente, flexible Alternativen
ersetzt werden kdnnen. Wir brauchen auch in
Bielefelds Verwaltung noch starker einen ,demo-
graphischen Blick”, um passgenaue Konzepte
und Projekte zu entwickeln.
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Demographischer Wandel und Arbeitswelt
Dieser ,demographische Blick” wird auch fir
Arbeitgeber immer wichtiger, in der Wirtschaft
genauso wie in der 6ffentlichen Verwaltung. Die
Zahl der Erwerbstatigen wird bereits in den nach-
sten Jahren deutlich sinken und die Gruppe der
Uber 55-Jahrigen kiinftig den wesentlichen Teil der
Arbeitskrafte darstellen. Das bedeutet, dass die
Leistungsfahigkeit von Unternehmen und Behor-
den viel starker als bisher von der Arbeitsfahigkeit
und Motivation ihrer alteren Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter abhangen wird. Gleichzeitig wird
es durch den zu erwartenden Fachkraftemangel
kinftig schwieriger sein, junge Arbeitskrafte zu
rekrutieren. Der Wettbewerb um qualifizierte Kraf-
te nimmt in allen Altersklassen zu.

Was kdnnen wir tun? Vor dem Hintergrund stei-
genden Wettbewerbs um qualifiziertes Personal
mussen wir neue, flexible Arbeitsorganisationen
fur die ,Rush-hours des Lebens” entwickeln, die
Zeiten fur Familiengrindung, Kindererziehung
und Pflege alterer Angehoriger vorsehen. Wir
mussen auf das steigende Durchschnittsalter
der Mitarbeiter reagieren, etwa ein betriebliches
Gesundheitsmanagement entwickeln und kon-
tinuierliche Fort- und Weiterbildung anbieten,
damit Know-how immer wieder aufgefrischt wer-
den kann. Ebenso gilt es, den steigenden Anteil
von Menschen mit Migrationshintergrund in der
Einstellungspraxis zu beriicksichtigen. Vielfalt -
diversity - ist eine Chance fir unser Arbeitsleben,
die wir nutzen mussen.

Die Befragung der stadtischen Tochter liefert
eine Reihe interessanter Beispiele daflr, wie
offentliche Unternehmen in Bielefeld dem demo-
graphischen Wandel begegnen. Ob stddtische
Kliniken oder die Verkehrsbetriebe moBiel - sie
alle muissen sich auf die Bevolkerungsverdnde-
rung einstellen, und zwar in zweifacher Hinsicht:
Zum einen, weil sich mit dem demographischen
Wandel mdglicherweise Kunden oder Adressaten
dndern und zum anderen betriebsintern, weil die
Zahl dlterer Arbeitnehmer steigt. Die Stadttdchter
pragen in ihren ganz unterschiedlichen Betati-
gungsfeldern das offentliche Leben in Bielefeld
und sind fur viele Bielefelderinnen und Bielefelder
Teil des Alltags. Die vielféltigen Losungen, die die
jeweiligen Unternehmen angesichts der demo-
graphischen Herausforderung entwickeln, kon-
nen auch anderen Unternehmen als Anregung
dienen - wie auch wir von Anderen wichtige
Impulse bekommen. Gerade beim Thema Demo-

" Die Ergebnisse des Pilot-
projektes hat auch der
Masterplan Wohnen
(Bauamt) berticksichtigt,
in dem unterschiedliche
Akteure wohnungspoli-
tische Leitlinien fiir Biele-
feld erarbeitet haben und
die im Rat der Stadt Biele-
feld verabschiedet worden
sind. Ndhere Informati-
onen sh. Demographie-
bericht 2008 in: ,, Zukunft
Stadt — Demographischer
Wandel in Bielefeld”; Heft 5
und Homepage der Stadt
Bielefeld (Bauamt/Dezer-
nat Planen und Bauen)
unter www.bielefeld.de

2 Weitere Informationen
zum Integrationskonzept
sh. Homepage der Stadt
Bielefeld (Dezernat Ober-
blrgermeister) unter

www.bielefeld.de
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graphie bringt die Offenheit daflr, voneinan-
der zu lernen, besonders schnell berzeugende
Ergebnisse.

Bielefeld im Uiberregionalen Austausch

Wie machen es andere? Wie kénnen wir gute Bei-
spiele fur Bielefeld nutzen? Als stadtische Demo-
graphiebeauftragte gehért es auch zu meinen
Aufgaben, Uber den Tellerrand von Bielefeld zu
blicken und den fachlichen Austausch zu pfle-
gen. Dazu stehe ich in Kontakt mit anderen
Kommunen, kooperiere mit lokalen Akteuren und
Institutionen sowie landes- und bundesweiten
Einrichtungen, z.B. dem Deutschen Stddtetag,
dem Deutschen Institut fur Urbanistik und ver-
schiedenen Landesministerien. Gleichzeitig habe
ich die Mdéglichkeit, in verschiedenen Gremien und
Organisationen mitzuwirken, zum Beispiel in der
Arbeitsgruppe zum Nationalen Integrationsplan
der Bundesregierung (AG ,Integration vor Ort!")
oder der Steuerungsgruppe ,Demographischer
Wandel” der Kommunalen Gemeinschaftsstelle
(KGSt). Aus diesem Uberregionalen Austausch und
auch durch meine Vortragstatigkeit nehme ich
viele Anregungen fur Bielefeld mit - wie vom
Kongress des deutschen Industrie- und Handels-
kammertags ,, Auswirkungen des demografischen
Wandels in Deutschland und Europa” im Januar
2009 in Berlin, dem 15. Round Table ,Nachhaltiges
Osterreich” des Lebensministeriums der Bundes-
regierung Osterreich im November 2009 in Wien,
dem Kongress des Ministeriums fiir Generationen,
Familie, Frauen und Integration des Landes Nordr-
hein Westfalen ,Soziale Marktwirtschaft im Demo-
grafischen Wandel” im Februar 2010 in DUsseldorf,
dem 5. Demographie-Kongress des Behdrden Spie-
gel "Der Staat im Wandel - Generationenpolitik
zwischen Flrsorge, Vorsorge und Gewahrleistung”
im September 2010 in Berlin oder dem 16. Europé-
ischen Verwaltungskongress im Dezember 2010 in
Bremen. Eine besondere Freude war mir die Mitar-
beit in der Jury der Schader-Stiftung in Darmstadt
flr den Preis , Alternde Rdume”, von der 2009 flnf
Lehrforschungsprojekte zu Konzepten fir Stadtteil-
und Quartiersprojekte ausgezeichnet wurden.

Demographie-Projekte von 2008 - 2010
AbschlieBend gebe ich einen kurzen Uberblick
Uber wichtige Projekte der vergangenen zwei
Jahre. Mit den ganz unterschiedlichen und zum
Teil kreativen Angeboten sollten auch Menschen
angesprochen werden, die sich in ihrem Alltag
eher nicht mit dem Thema Demographie beschaf-
tigen.

¢ ,Zukunftsgesprache”

Die ,Zukunftsgesprache” gaben zahlreichen
Bielefelder Burgerinnen und Blrgern sowie
externen Fachleuten die Médglichkeit, ihre
Zukunftsideen fir Bielefeld vor dem Hinter-
grund des demographischen Wandels zu
beschreiben. Die Beitrdge bekannter und weni-
ger bekannter Gesprachspartner und Autoren
zeigen ein buntes Bild ganz unterschiedlicher
Gedanken, Sichtweisen, Vorstellungen, Wun-
sche und Schlussfolgerungen.

«Info-Briefe: Demographie” und
Veroffentlichungsreihe ,,Zukunft Stadt”

Die seit 2009 regelmaBig erscheinenden Info-
Briefe sollen Birgerinnen und Birger, Unter-
nehmen, Vereine und Organisationen der Stadt
kurz Uber die Arbeit der Projektstelle Demogra-
phie informieren. Jeder Info-Brief beleuchtet ein
Schwerpunktthema und geht auf aktuelle Neuig-
keiten ein. Die Info-Briefe sind im Internet abruf-
bar. Gleiches gilt fur die Verdffentlichungsreihe
LZukunft Stadt”, in der die groBeren Kongresse
und Projekte der Demographiebeauftragten
dokumentiert sind. In den bisher erschienenen
sieben Heften finden sich u. a. das Demographie-
konzept ,,Demographischer Wandel als Chan-
ce?”, der Demographiebericht 2008 und aktuell
eine Veroffentlichung Gber das Projekt ,Raume
der Zukunft - Sichtwechsel im Liegestuhl”.

Generationeniibergreifendes Demogra-
phie-Projekt ,,Biicher schlagen Briicken”

In den Jahren 2009 und 2010 war Bielefeld
Modellstadt beim generationenlbergreifenden
Demographie-Projekt ,Blcher schlagen Bri-
cken”. Ziel ist es, junge und altere Menschen
Uber Bucher ins Gesprach zu bringen und den
Austausch zwischen den Generationen zu for-
dern. 50 Jugendliche aus verschiedenen Biele-
felder Schulen haben sich 2009 beteiligt. Die
Jugendlichen bekamen zunéchst eine Intensiv-
schulung mit Vorlese-Tipps, lasen dann in drei
Senioreneinrichtungen Geschichten vor und
sprachen dartber mit den alteren Menschen.
Aufgrund der positiven Resonanz ist das Projekt
2010 fortgesetzt worden. Die Lese-Schulung
im November 2010 mit dreiBig Schilerinnen
und Schilern war ein gelungener Auftakt fur
weitere Begegnungen zwischen Alt und Jung.
Das Projekt findet in Zusammenarbeit mit der
Mainzer ,Stiftung Lesen” statt und wird gefor-
dert vom Ministerium fUr Gesundheit, Emanzi-
pation, Pflege und Alter des Landes NRW.
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e Netzwerktreffen der kommunalen

Demographiebeauftragten in Bielefeld

Auf Einladung der Demographiebeauftragten
tagte das nordrhein-westféalische Netzwerk
Demographie am 3. Februar 2010 in Bielefeld.
Das Netzwerk, in dem die Demographiebeauf-
tragte aktiv mitwirkt, griindete sich zu Beginn
des Jahres 2009 und ist ein Zusammenschluss
von Beauftragten, die in unterschiedlichen
Stadten Nordrhein-Westfalens fur das Thema
Demographischer Wandel in den Verwaltungen
zustandig sind. Schwerpunktthema des Treffens
in Bielefeld war ,Wohnen und Quartiersent-
wicklung im demographischen Wandel”. Dazu
stellten Norbert Metzger und Jens Hagedorn
vom Bauamt der Stadt Bielefeld, Norbert Muller
von der BGW und Thomas Moller von der Frei-
en Scholle die wohnungspolitischen Aktivitaten
und innovativen Wohnprojekte in Bielefeld vor.
Zu Gast war auch die Stadtplanerin und Koor-
dinatorin fur Nachhaltigkeit, Eva Persy vom
Magistrat der Stadt Wien sowie die Leiterin des
Referats Demographischer Wandel im Ministeri-
ums fur Generationen, Familie, Frauen und Inte-
gration des Landes NRW, Elisabeth Schausten.

Projekt ,,Raume der Zukunft

- Sichtwechsel im Liegestuhl”

Das Bewusstsein fur den demographischen
Wandel scharfen und Birgerinnen und Birgern
das Thema naher bringen - das waren Ziele des
Projekts ,Rdume der Zukunft — Sichtwechsel im
Liegestuhl”, das die Projektstelle Demographie
im Jahr 2010 gemeinsam mit der Bremer Kiinst-
lerin Ulla Deetz durchfiihrte. Zunachst setzten
sich rund 130 Schilerinnen und Schiler im 1.
Halbjahr 2010 mit der ,weniger, alter und bun-
ter” — werdenden Gesellschaft auseinander und
hielten ihre Gedanken dazu auf Leinwanden
fest. Diese Leinwinde wurden der Offentlich-
keit mit einer Ausstellung im Mai vorgestellt
und anschlieBend in Liegestihle montiert, die
ebenfalls von den Jugendlichen gebaut worden
waren. Vom 4. bis 6. Juni 2010 dienten die
Liegestihle dann als Besucherstlhle fir Kultur-
veranstaltungen an drei ausgewahlten Orten
in Bielefeld. Blrgerinnen und Blrger waren
eingeladen, im Liegestuhl Platz zu nehmen,
ein kulturell vielfaltiges Angebot mit Musik,
Pantomime und Lesung auf sich wirken zu
lassen und so aus neuer Perspektive Uber den
demographischen Wandel nachzudenken. Zum
Abschluss des Projektes wurden alle Liegestihle
versteigert. Der Erl6s (2.275 Euro) ging an das
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Kinderhospiz in Bethel Das Projekt wurde von
der Sparda-Bank Hannover-Stiftung gefordert.

* Seminar mit der Universitat Bielefeld
zum Quartiersmanagement
Im Herbst 2009 regten die Demographiebe-
auftragte Susanne Tatje und Norbert Metzger
vom Bauamt an, das Stadtquartier Nordpark
gemeinsam mit Studierenden der Fakultat fur
Soziologie zu analysieren. lhr Interesse war,
Qualitatsstandards fur Quartiere und gelungene
Quartiersentwicklung zu erarbeiten. Die Ergeb-
nisse des Seminars unter Leitung von PD. Dr. JUr-
gen Fl6thmann und Prof. em. Werner Hennings
sind auf den Seiten 32-34 veroffentlicht.

Ausblick

Die positive Resonanz gerade auch auf unge-
wohnliche Projekte wie die Verbindung von Kunst
und Demographie ermutigt mich, weiterhin krea-
tive Wege zu gehen, um mit den Aspekten des
Themas Demographie vertrauter zu machen. Den
vielféltigen Aufgaben, denen sich Bielefeld in den
nachsten Jahren und Jahrzehnten stellen muss,
kdnnen wir nur gerecht werden, wenn sich auch
Burgerinnen und Birger fir das Gemeinwesen
engagieren. Das heif3t fir Verwaltung und Politik,
neue Freirdume fir gesellschaftliche Selbstorgani-
sation bereitzustellen und eine gesellschaftliche
Offentlichkeit zu akzeptieren und einzubinden,
die nicht staatlich organisiert ist.

Burgergesellschaft und Zivilgesellschaft - die-
se Begriffe stehen flr die Vision einer aktiven
Gesellschaft, in der sich ein groBer Teil der
Bevdlkerung politisch einmischt, Verantwortung
Ubernimmt und Solidaritat praktiziert®. Zivilge-
sellschaftliche Netzwerke geben wichtige und
unkonventionelle AnstdBe. Viele Reformen der
letzten Jahrzehnte waren ohne das Engagement
der Birgergesellschaft nicht zustande gekom-
men, betont der Soziologe Ulrich Beck und stellt
der ,Unbeweglichkeit des staatlichen Apparates”
die ,Beweglichkeit der vielen Akteure auf allen
moglichen Ebenen der Gesellschaft” entgegen®.
Diese Beweglichkeit ist auch fir die Herausforde-
rungen des demographischen Wandels in unserer
Stadt eine groBe Chance. Mein Wunsch ist, dass
sich mdoglichst viele an der Zukunftsgestaltung
Bielefelds beteiligen und einmischen — in Stadt-
teilkonferenzen, Zukunftswerkstatten, Planungs-
zellen oder Burgerschafts-Foren, um den demo-
graphischen Wandel in unserer Stadt positiv zu
gestalten.

? Weitere Infos zum Thema
Biirgergesellschaft und
Biirgerbeteiligung:
Stiftung Mitarbeit unter:
http;//www.mitarbeit.de/
Wegweiser Blirgergesell-
schaft unter: http;//www.
buergergesellschaft.de

4 Beck, Ulrich: Die Erfin-
dung des Politischen,
Frankfurt am Main 1993
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BIELEFELD IN ZAHLEN

Wie in den meisten Regionen der Bundesrepublik
Deutschland nimmt auch in Bielefeld die Bevolkerung
stetig ab. Prognosen des Landesamtes Information und

Bevolkerungsentwicklung der Stadt Bielefeld insgesamt (2008-2030)

Technik Nordrhein-Westfalen (IT.NRW) beschreiben, dass
die Bielefelder Bevolkerung bis zum Jahr 2030 von heute
ca. 325.000 auf ca. 309.000 Einwohner sinken wird.

Quelle: ITNRW

330.000

GESAMT 325.000

2008 324.912

320.000

2015 319.310

‘.\‘\

315.000

2020 310.000

316.788

——

2025 313.585

305.000

2030 308.857

300.000

Daneben wird es in Bielefeld auch eine starke Verschie-
bung der Altersstruktur geben. Aufgrund der niedrigen
Geburtenzahlen und einer héheren Lebenserwartung
werden voraussichtlich im Jahr 2030 deutlich weniger

Entwicklung der Bevolkerung der Stadt Bielefeld nach Alter (in Tausend)

2015 2020 2025

Jugendliche unter 25 Jahren in Bielefeld leben, der
Anteil wird von 26,5 % auf 23,5 % sinken. Dagegen wird
der Anteil der tber 60-Jahrigen von heute 25,4 % auf
32 % steigern.

Quelle: ITNRW

0-25 Jahre 25-60 Jahre

60 Jahre und alter

GESAMT

2008 85.974 156.419

82.519

324.912

2015 80.851 155.128

83.331

319.310

2020 77.683 152.415

86.690

316.788

2025 75.054 145.327

93.204

313.585

2030 73.103 136.803

98.951

308.857
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2015 2020

In den kommenden Jahren und Jahrzehnten wird die
Bielefelder Bevolkerung nicht nur weniger und alter
sondern auch kulturell vielfaltiger. Die Biirgerinnen und
Blrger unserer Stadt stammen aus 158 Herkunftslan-
dern. Fast jeder dritte Einwohner der Stadt hat eine
Zuwanderungsgeschichte, ist also entweder im Ausland
geboren oder hat Eltern, die im Ausland geboren wur-
den. Bei den 0-bis 6-Jahrigen ist dieser zahlenmaBige
Anteil sogar noch hdher. Insgesamt haben fast 98.000

> Melderegister der Stadt Bielefeld

2025

Blrgerinnen und Blirger der Stadt Bielefeld einen
Migrationshintergrund. Die gréBten Gruppen stammen
aus der Turkei (13.233 Personen), Griechenland (2.925),
Serbien und Montenegro (2.765), dem Irak (2.157),
Polen (1.893), Italien (1.169) oder der Russischen Fode-
ration (1.017)>. Sie bringen unterschiedliche soziale und
kulturelle Erfahrungen mit, die unsere Stadt und unser
Zusammenleben bereichern.




819

DEMOGRAPHIEBERICHT | HEFT 8

Wie Vorurteile den Umgang mit dem

demographischen Wandel in Unternebmen erschweren

Gastbeitrag von Gunter W. Maier und Anna F. Schewe | Universitat Bielefeld

1 Ausgangslage

Der demographische Wandel ist auch fur Unter-
nehmen mittlerweile unabweisbar: Er ist nicht
mehr nur eine von vielen mdoglichen Zukunfts-
perspektiven — womdglich sogar eine unrealis-
tische, sondern eine Tatsache, mit der sich viele
Unternehmen bereits aktiv auseinanderzusetzen
beginnen. Worin besteht er? Gegenwadrtig kon-
nen wir die zunehmende doppelte Alterung der
Gesellschaft beobachten, eine Tendenz, von der
auch die meisten Unternehmen betroffen sein
werden: Zum einen steigt die Lebenserwartung
durch bessere Versorgung, geslindere Lebenswei-
se und optimalere Gesundheitsversorgung stetig
an. Wahrend die Lebenserwartung noch 1970
durchschnittlich 70 Jahre betrug, liegt sie fir 2010
Geborene bei 80 Jahren. Zum anderen nimmt die
Geburtenrate in Deutschland ab und wird auch
durch Einwanderung bislang bei weitem nicht auf-
gefangen. Fur den Arbeitsmarkt resultiert daraus,
dass bereits 2015 jeder dritte Erwerbsfdhige in
Deutschland élter als 50 Jahre sein wird.

Diese Entwicklung spricht nicht nur flr sich; mitt-
lerweile ist sie auch in vielen Bielefelder Betrieben
splrbar. Wie kdénnen diese Unternehmen dem
demographischen Wandel strategisch begegnen?
Der doppelten Alterungstendenz kdnnen sie eine
demographische Doppelstrategie entgegenset-
zen. Sie sollten ein attraktives Arbeitsumfeld
schaffen, um zum einen neue Mitarbeiter mit
Anreizen fir den Eintritt ins Unternehmen zu
gewinnen, z.B. Unterstltzung beim (Wieder-) Ein-
stieg, Personalentwicklungsangebote, etc. Zum
anderen missen Unternehmen auch ihre &lteren
Mitarbeiter als wichtige Ressource schatzen ler-
nen. Je naher Arbeitnehmer dem Rentenein-
trittsalter kommen, desto eher besteht fir sie die
Moglichkeit, aus dem Erwerbsleben auszuschei-
den. Damit stehen ihre Fahigkeiten und ihr Wissen
dem Betrieb danach nicht mehr zur Verfligung.
Wenn es Unternehmen dagegen gelingt, auch
fur altere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ein
attraktives Arbeitsumfeld zu schaffen und ihre

Ressourcen optimal einzusetzen,
dann arbeiten viele Menschen sehr
gerne, engagiert — und auch etwas
langer! Neben vielen praktischen
MaBnahmen spielt dabei die Wert-
schitzung, die Altere als Arbeit-
nehmer in Betrieben erfahren, eine
besondere Rolle. Denn so wie Kol
legen und Vorgesetzte mit alteren
Mitarbeitern umgehen, so nehmen
diese sich auch selbst im Unterneh-
men wahr: Als Klotz am Bein und
Auslaufmodell in der Abteilung oder
als erfahrene Kollegen, deren Rat
wertgeschatzt wird.

2 Altersbezogene Vorurteile

Altersbezogene Vorurteile sind in
Arbeitskontexten weit verbreitet. In
der Regel fallen diese Vorurteile fir
die alteren Beschaftigten negativer
als fUr die jlingeren aus. Es sind aber
nicht nur Einstellungen, mit denen
sich die alteren Beschaftigten kon-
frontiert sehen, sondern in vielen
Studien lieB sich bislang zumindest
in geringem Umfang auch nachwei-
sen, dass Personen aufgrund ihres
hoheren Alters berufliche Benachtei-
ligungen erfahren. So schneiden bei-

spielsweise Personen mit hoherem
Alter oftmals in Auswahlinterviews
oder Leistungsbeurteilungen schlechter ab als
jingere Personen mit gleichen Qualifikationen
oder Kompetenzen. Die Vorurteile sind so weit
verbreitet, dass sie selbst von &lteren Beschaf-
tigten vielfach geteilt werden und deren Entschei-
dungsverhalten beeinflussen.

Die negativen Auswirkungen von Vorurteilen kdn-
nen dabei entweder direkt auftreten, indem etwa
eine Leistungsbeurteilung schlechter ausfallt,
oder sie kdnnen sich Uber sich selbsterfillende
Prophezeiungen in entsprechende Benachteili-

Prof. Dr. Glinter W. Maier
Fakultét fir Psychologie, Bereich Arbeits-
und Organisationspsychologie

Fakultét fir Psychologie, Bereich Arbeits-
und Organisationspsychologie
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gungen umsetzen. Solche Prozesse kdnnen sogar
unbewusst wirken: In einer Studie wurden bei
Personen unbewusst Vorstellungen Uber altere
Menschen angeregt, woraufhin diese Personen
sich dann dementsprechend - alterskonform -
langsamer bewegten. Thematisch drehen sich die
Vorurteile um das Leistungsverhalten, Umgang
mit Veranderungen, Lernen und Weiterbildung
sowie die Verldsslichkeit. Im Folgenden soll darge-
stellt werden, welche empirischen Befunde den
Vorurteilen zu Grunde liegen.

2.1 Leistung und Alter

Ein zentrales Vorurteil gegen éltere Beschaftigte
besteht darin, dass sie eine geringere Leistung
zeigen als jlingere Mitarbeiter. Das Vorurteil nahrt
sich moglicherweise aus gesundheitlichen Beein-
trachtigungen Alterer in ausgewahlten kérperlich
beanspruchenden Berufen oder physiologischen
Verdnderungen, die haufig mit dem Alter assozi-
iert sind, wie etwa dem Nachlassen der Sehschar-
fe. Da Beschaftigte hadufig ihre altersbezogenen
Einschrénkungen allerdings durch entsprechende
Erfahrung und erworbene Kompetenzen kom-
pensieren konnen, l3sst sich kein Zusammenhang
zwischen Lebensalter und beruflicher Leistung
finden. Stattdessen gibt es Belege dafir, dass sich
altere Beschaftigte unaufgefordert starker fur ihr
Unternehmen einsetzen und mehr sicherheitsre-
levantes Verhalten zeigen. Zudem hat die Dauer
der Unternehmenszugehdrigkeit einen starkeren
Einfluss auf die Leistung als das Lebensalter. Fur
die berufliche Leistung sind demnach eher interin-
dividuelle Unterschiede beispielsweise hinsichtlich
der personlichen Fahigkeiten oder der Gesundheit
wichtiger als das biologische Alter von Beschaf-
tigten. DarUber hinaus ist die Streuung des Lei-
stungsverhaltens innerhalb von Altersgruppen
groBer als zwischen Altersgruppen.

2.2 Widerstand gegen Veranderung

Ein weiteres, oft angeflihrtes Vorurteil besagt,
dass altere Arbeitnehmer sich besonders schwer
tun, mit Veranderungen im beruflichen Kontext
umzugehen. Technische Neuerungen wie neue
Maschinen, Bedienungsabldufe und Programme
sind nur ein Teil der Anderungen, die in Betrieben
vollzogen werden. Auch strukturelle Verdnde-
rungen, wie etwa die Neugestaltung von Arbeits-
teams oder Hierarchieebenen und inhaltliche Ver-
anderungen, wie die Schaffung eines neuen
Dienstleistungsverstandnisses in Unternehmen,
konnen Mitarbeiter betreffen, die am selben
Arbeitsplatz wie bisher tatig sind. Eine besondere

Herausforderung auBerhalb der bisherigen Tatig-
keit stellt der Arbeitsplatzwechsel — unternehmen-
sintern oder extern — dar. Ob &ltere Arbeitnehmer
all diese Herausforderungen jedoch weniger gern,
weniger motiviert oder weniger erfolgreich ange-
hen als ihre jingeren Kollegen, dafir gibt es keine
wissenschaftlichen Belege.

2.3 Lernen und Alter

Hinsichtlich des Lernens und dem beruflichen
Entwicklungspotential sind Vorurteile gegentber
dlteren Beschaftigten weit verbreitet. Infolge
dieser eher pessimistischen Sicht erhalten sie oft
auch weniger entwicklungsforderliche Rickmel-
dungen oder Fuhrungskrafte weisen ihnen eher
einfache Aufgaben zu, anstatt sie zu fordern.
Die Befundlage zu diesem Vorurteilsbereich ist
etwas widersprichlich, vor allem in Laborstudien.
Im Arbeitsalltag fallen die Lernunterschiede zwi-
schen dlteren und jingeren Beschaftigten dage-
gen deutlich geringer aus. Gleichwohl gibt es
auch Hinweise darauf, dass bestimmte Trainings-
methoden besonders bei &lteren Beschaftigten
erfolgreich sind, wie etwa aktive Partizipation,
Verhaltensmodellierung oder Selbststeuerung
des Lernverhaltens. Es sollte also nicht grundsatz-
lich um die Frage von alterskorrelierten Lerndefizi-
ten gehen, sondern eher um altersangemessene
oder optimierte Lerntechniken.

2.4 Verlasslichkeit

Aber nicht alle Vorurteile gegenlber alteren
Beschéftigten sind negativ: Verschiedentlich fin-
det sich die Auffassung, dass altere Beschaftigte
insgesamt integerer sind, d.h. verlasslicher, ehr-
licher, zuverldssiger, sich starker an ihr Unterneh-
men gebunden flhlen etc. Tatsachlich gibt es
leichte Hinweise auf negative Zusammenhange
zwischen Lebensalter und Aspekten dysfunktio-
nalen Verhaltens, wie etwa Diebstahl, Absentis-
mus oder freiwilligem Kindigungsverhalten.

2.5 Was fordert die Vorurteile?

Einige systematische Einflussfaktoren in Unter-
nehmen férdern das Auftreten und den Einfluss
von Vorteilen besonders, und zwar subjektive
Einschdtzungen, soziale Vergleiche sowie berufs-
bzw. tatigkeitsspezifische Altersideale, wahrend
die Aufgabenbezogenheit von Informationen
eher das Auftreten von Vorurteilen unterbindet.
Die Leistungsbeurteilung von Personen unterliegt
dann besonders altersbezogenen Vorurteilen,
sofern es sich um eher subjektive Einschatzungen
handelt, etwa wenn Personalbeurteilungsverfah-
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ren nur auf freien Eindrucksschilderungen beru-
hen. Auch fordern soziale Vergleiche, wie sie
insbesondere bei Personalbeurteilungsverfahren
zum Tragen kommen, die auf Rangordnungsver-
fahren beruhen, altersbezogene Vorurteile.
Einige Tatigkeiten oder Berufe scheinen ein wahr-
genommenes richtiges” Alter zu erfordern.
Negative altersbezogene Vorurteile werden insbe-
sondere dann aktiviert, wenn keine Passung zwi-
schen dem Alter von Bewerbern und dem ,ange-
messenen” tatigkeitsrelevanten Alter vorliegt.

Je aufgabenbezogener zugrunde liegende Infor-
mationen sind, desto eher berlicksichtigen Ent-
scheidungstrager individuelle Kompetenzen (vs.
Zugehorigkeit zu einer Altersgruppe) und desto
weniger Einfluss haben Vorurteile auf Entschei-
dungen, etwa in Auswahlsituationen oder bei
Leistungsbeurteilungen.

3 Fazit: Was kann gegen altersbezogene
Vorurteile unternommen werden?
Altersbezogene Vorurteile sind verbreitet und lei-
ten hdufig das Denken und Handeln von Berufs-
tatigen. Was kann getan werden, damit diese
Vorurteile Entscheidungen in Organisationen
weniger stark beeinflussen?

1. FGhrungskraften sollte verdeutlicht werden,
dass altersbezogene Benachteiligung gegen ge-
setzliche Regelungen verstoBt. Daher empfiehlt
es sich, entsprechende Entscheidungen gut durch
Grunde zu belegen, die sich nicht auf das Alter
betroffener Personen beziehen und die Begriin-
dungen dann auch zu dokumentieren.

2.In Unternehmen verbreitete Grundiberzeu-
gungen Uber altere Beschaftigte, wie etwa ,sie
kénnen keine Computer/Elektrogerdte/Mode/
Musik-CDs an jlingere Kunden verkaufen”,
mussen grundlegend kritisch hinterfragt wer-
den. Solche oftmals unbelegten Annahmen
koénnen in der Personalarbeit dazu fihren, dass
nur jingere Beschaftigte eingestellt oder gefor-
dert werden.

3. Auf altersbezogene Vorurteile muss kontinu-
ierlich geachtet werden, da sie viele Entschei-
dungen fast unbemerkt beeinflussen. Eine sehr-
gute Maglichkeit, diesen Vorurteilen bei Aus-
wahlentscheidungen entgegenzuwirken, be-
steht darin, Auswahlverfahren strikt auf Anfor-
derungsanalysen aufzubauen. Aber auch die
statistische Uberpriifung von Auswahlverfah-
ren und -entscheidungen kann helfen, mittel-
und langerfristig nur die wirklich leistungsfa-
higen und damit rationalen Verfahren beizube-
halten.
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4. Auch PersonalentwicklungsmaBnahmen kdn-
nen gezielt genutzt werden, um gegen alters-
bezogene Vorurteile vorzugehen: In den mei-
stenthematischen Feldernder Personalentwick—
lung (PE; z.B. Fihrungs- oder Kommunikations-
training) kdnnte in speziellen Modulen Uber
die Gefahren altersspezifischer Vorurteile infor-
miert werden. Im Hinblick auf die Teilnahme an
PE-MaBnahmen sollte darauf geachtet werden,
dass auch éaltere Beschaftigte an solchen Wei-
terbildungsmaBnahmen teilhaben dirfen.

5. Risikosituationen fir altersbezogene Vorurteile
sollten identifiziert werden. Gerade in solchen
Situationen werden MaBnahmen gegen Vor-
urteile den gréBten Erfolg zeigen. Dazu kdnnte
beispielsweise gehdren, Vorstellungen Uber tatig-
keitspezifische Altersideale zu identifizieren
und dementsprechende GegenmafBnahmen zu
ergreifen, indem beispielsweise gezielt altere
Personen aufgefordert werden, sich zu bewer-
ben, oder indem durch unternehmensinterne
Kommunikation Gegenbeispiele gegen die
JAltersideale” dargestellt werden.

6. Sobald sich die Erkenntnis in einem Unterneh-
men durchgesetzt hat, dass die Streuung von
Motivation und Leistung innerhalb von Alters-
gruppen groBer ist als zwischen ihnen sollte
ein solches Unternehmen auch Wettbewerbs-
vorteile gegenliber anderen erreichen kon-
nen, denn dieses Unternehmen wird dann
deutlich bessere altere Personen einstellen als
jene Unternehmen, die irrational noch versu-
chen, nur jlingere Personen (unabhdngig von
ihrer Qualifikation) zu beschaftigen.

7. Den altersspezifisch sich selbsterfillenden Pro-
phezeiungen - beispielsweise Uber einge-
schrankte kognitive Leistungsfahigkeit alterer
Beschaftigter — muss entschlossen begegnet
werden. Statt eine vereinfachende Arbeits- und
Aufgabengestaltung fur diese Personen anzu-
streben, sollten vielmehr komplexe und an-
spruchsvolle Aufgaben Ubertragen werden, da
dies die kognitive Leistungsfahigkeit fordern
und das Leistungsverhalten verbessern.

Die genannten Punkte zeigen einige Strategien

auf, um vorhandenen altersbezogenen Vorurtei-

len zu begegnen und sie auszurdumen. Diese auf-
zugreifen und zu verfolgen lohnt sich schon jetzt,
damit Arbeitsbereitschaft und -fahigkeit alterer

Mitarbeiter nicht hinter der jlingerer Beschaf-

tigter zurtickbleiben.
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DEMOGRAPHIEPOLITISCHE AKTIVITATEN
DER STADTISCHEN TOCHTER

Die Tochtergesellschaften der Stadt haben mit ihren unterschiedlichen
Aufgaben, Zielgruppen und Unternehmensstrukturen jeweils einen ganz
eigenen Blick und Zugang zu den Herausforderungen des demogra-
phischen Wandels. Die folgende Ubersicht der demographiepolitischen
Aktivitaten zeigt, auf welch vielfaltige Art sich die Unternehmen mit dem
Thema befassen und welche MaBnahmen sie ergreifen, um sich zukunfts-
sicher aufzustellen. Fiir den Demographiebericht wurden 13 Tochterge-
sellschaften der Stadt befragt, an denen die Stadt Bielefeld jeweils Haupt-
anteilseigner (mehr als 50,1 Prozent) bzw. deren Tragerin sie ist.

Der demographische Wandel betrifft die Unternehmen der Stadt
Bielefeld zum einen intern beim eigenen Personalmanagement. Eine
Herausforderung ist der sich bereits abzeichnende Fachkraftemangel
und die geringer werdende Zahl junger, gut ausgebildeter Fachkrafte,
um die in den kommenden Jahren ein regelrechter Wettbewerb entste-
hen wird. Gleichzeitig missen sich die Unternehmen auf eine groBere
Zahl alterer Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen einstellen, deren
Potenziale es zu nutzen gilt. In altersgemischten Teams kénnen éltere
Arbeitskrafte zum Beispiel ihre Erfahrungen einbringen und Wissen an
die jiingere Generation weitergeben. Ebenso wichtig ist es, Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter mit Migrationshintergrund zu gewinnen und in
das Unternehmen einzubinden. Unternehmen kénnen auch hier von
den Erfahrungen und dem kulturellen Hintergrund profitieren.

Zweitens bedeutet eine sich wandelnde Bevolkerung auch, dass sich
die Unternehmen auf veranderte Kunden- und Zielgruppen einstellen
mussen. Produkte und Dienstleistungen missen mdglicherweise an
alter werdende Kunden oder Kunden mit einem anderen kulturellen
Hintergrund angepasst werden. Aus den demographischen Aspekten
~weniger, alter und bunter” ergeben sich somit eine Reihe von Anfor-
derungen im Bereich Personalmangement und Unternehmenspolitik,
die in diesem Bericht erfasst werden.

Einige Herausforderungen, die die Stadttochter zu bewaltigen haben,
sind durchaus vergleichbar mit Aufgaben, die auf kleinere und mittlere
Betriebe in Bielefeld zukommen. Insofern soll die folgende Ubersicht
auch Anregungen dafiir geben, wie Unternehmen insgesamt den Fol-
gen des demographischen Wandels begegnen kénnen.
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Bielefeld Marketing GmbH

Bielefeld

MARKETING @

www.bielefeld-marketing.de

Die Bielefeld Marketing GmbH arbeitet als Service-
und Dienstleistungsunternehmen am Profil der
Stadt Bielefeld. Mit ihren Geschaftsfeldern Stadt-
werbung & Kommunikation, City-Management,
Veranstaltungsmanagement, Kongressburo, Tou-
rismus und dem Wissenschaftsbiro schafft sie die
Voraussetzungen fir die Positionierung Bielefelds
als dynamischen, urbanen und wirtschaftlichen
Mittelpunkt der Region Ostwestfalen-Lippe. Ins-
gesamt dienen die Aufgaben den o6ffentlichen
Belangen der Stadt Bielefeld. Stadt- und Standort-
marketing bieten die Chance, mit identitatsstif-
tenden MaBnahmen das Stimmungsklima in und
fur Bielefeld positiv zu beeinflussen.

Personalmanagement

Bei einer Beschéaftigtenzahl von 25 Angestellten
(zwei davon bis 30 Jahre alt, sieben Angestellte
50 Jahre und élter) fordert das Unternehmen
derzeit 2 Auszubildende zu Veranstaltungskauf-
leuten in Kooperation mit der Fachhochschule
Bielefeld. Daneben stehen den Beschaftigten
regelmaBig Fortbildungsangebote zur Verfiigung.
Zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf
bietet das Unternehmen den Beschéftigten auch
Arbeitsmdglichkeiten in Teilzeit an.

Geschaftsfuhrer Hans-Rudolf Holtkamp

Anschrift des
Firmensitzes

Willy-Brandt-Platz 2
33602 Bielefeld

Stadtischer Anteil

am Unternehmen 51 %

Anzahl der
Beschaftigten

Unternehmenspolitik

Die Ausrichtung der geplanten MaBnahmen

erfolgt in allen Geschaftsbereichen zielgruppen-

gerecht. Die Bielefeld Marketing GmbH berlck-
sichtigt dabei die Interessen aller Altersgruppen.

Dabei greift die Bielefeld Marketing GmbH an

passenden Stellen auch immer wieder das Thema

Demographie auf.

Einige Beispiele:

* City-Management - Ab in die Mitte: Ziel dieser
Offensive ist es, die Innenstadte zu beleben. In
den vergangenen Jahren wurde die Offentlich-
keit dabei auch fir Zukunftsfragen und die sich
wandelnde Stadtbevolkerung sensibilisiert.

* Tourismus — Betreuung von Rad- und Wander-
routen: Flr Sportbegeisterte und Erholungs-
suchende werden auch spezielle Angebote fur
die Generation 50 plus entwickelt.

* Wissenschaftsbiro - Wissenschaftsfestival GE-
NIALE, Studi-Kompass Bielefeld, Science-Café:
Zielgruppe ist die Stadtbevolkerung insgesamt,
speziell aber auch Studienanfanger, Studenten
und Hochschulangehdrige. Die Aktivitaten sind
geeignet, um Bielefeld attraktiv fur jlingere
Menschen zu machen und sie nach Bielefeld zu
holen.
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Ein Unternahmen der Stadbwerke Blalefeld

www.bbf-online.de

Bielefelder Bdder und Freizeit GmbH

Geschéftsfihrer

Anschrift des
Firmensitzes

Stadtischer Anteil
am Unternehmen

Anzahl der
Beschaftigten

Die Bielefelder Bader und Freizeit GmbH betreibt
Bader und eine Eisbahn in der Stadt. Derzeit
stehen den Birgerinnen und Birgern in Bielefeld
drei Hallenbader, ein Sport- und Freizeitbad, acht
Freibader und eine Eisbahn zur Verfligung.

Personalmanagement

Die BBF beschaftigt im Jahresdurchschnitt 185
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. 70 davon sind
30 Jahre und jlinger, 50 Beschaftigte sind 50 Jah-
re und alter. Mindestens 35 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter haben einen Migrationshintergrund.
Der Frauenanteil betragt 59 %.

Wie bei der BiTel und moBiel wird auch bei der
Bielefelder Bader und Freizeit GmbH das Personal-
management und die Ausbildung zentral von der
Unternehmensgruppe der Stadtwerke Bielefeld
koordiniert. Daher gelten auch in diesem Unter-
nehmen die gleichen Richtlinien zu den Themen
Gesundheitsforderung, Vereinbarkeit von Familie
und Beruf und Ausbildung (siehe S. 28-29).

Hans-Werner Bruns

Europa Platz 1
33613 Bielefeld

Teil der Unternehmensgruppe
der Stadtwerke Bielefeld

185 (im Jahresdurchschnitt)

Unternehmenspolitik

Mit Blick auf den demographischen Wandel lei-
stet die BBF vor allem einen Beitrag zur Gesund-
heitsférderung. Gesundheitsforderung gewinnt
gerade in einer immer alter werdenden Bevolke-
rung zentrale Bedeutung. Zu den gesundheits-
fordernden MaBnahmen gehéren u.a. Aquaro-
bic und Wassergymnastik sowie Schwimmkurse
fir Kinder und Erwachsene. Mehrere Angebote
sind speziell auf die Bedlrfnisse der Generation
55plus ausgerichtet. Gleiches gilt fir die Bad-
anlagen. Bader und Saunen sind oder werden
seniorengerecht eingerichtet.
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Bielefelder Beteiligungs- und
Vermogensverwaltungsgesellschaft mbH (BBVG)

—
—

Bielefelder Betailigungs- und
Vermagensvenrsallungsgeseallschaft

www.bbvg-bielefeld.de

Kernaufgabe der Bielefelder Beteiligungs- und
Vermogensverwaltungsgesellschaft mbH (BBVG)
ist das Halten und Verwalten von Beteiligungen
sowie der Erwerb und die Unterhaltung von
Grundstlcken, Gebduden und Betriebsvorrich-
tungen fir den 6ffentlichen Personennahverkehr,
deren Vermietung und Verpachtung sowie der
Bau von Stadtbahnanlagen.

Ein GroBteil des Vermodgens der BBVG liegt
in Immobilien. Neben den langfristigen Vermo-
genswerten der Stadtbahn und der Stadthalle
Bielefeld mit neuer Ausstellungs- und Veranstal-
tungshalle halt die BBVG im Umlaufvermdgen
Gewerbefldchen und Grundstiicke zur Wohnbe-
bauung im Baugebiet Breipohls Hof vor. Andere
Vermdgensgegenstande kdnnen im Einzelfall und
bei wichtigem Interesse von der Stadt auf die
Gesellschaft Ubertragen werden.

Geschéftsfihrer

Anschrift des
Firmensitzes
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Joachim Berens

Niederwall 25
33602 Bielefeld

Stadtischer Anteil

am Unternehmen 100 %

Anzahl der
Beschaftigten 3,29

Neben ihren traditionellen Geschéftsfeldern in der
Vermogens- und Beteiligungsverwaltung enga-
giert sich die Gesellschaft zunehmend in der pla-
nerischen und baulichen Realisierung von GroB-
projekten fur die Stadt Bielefeld. Fir den Umbau
der Detmolder StraBe (Fertigstellung voraussicht-
lich Mitte 2011) tritt die BBVG flr alle Beteiligten
als Generalauftraggeber auf. Auch flr Planung
und Bau des Technischen Dienstleistungszen-
trums zeichnet die BBVG verantwortlich.

Die BBVG hat aufgrund der geringen Beschaftig-
tenzahl und des Aufgabengebietes keine kunden-
bezogenen demographiepolitischen Aktivitaten
zu verzeichnen. , Kunden” der BBVG sind Tochter-
gesellschaften der Stadt Bielefeld sowie beteiligte
Unternehmen und nicht die Birgerinnen und
Burger der Stadt Bielefeld.




BGW Raum fiir die Zukunft |

HEFT 8 | DEMOGRAPHIEBERICHT

Bielefelder Gemeinniitzige
Wobnungsgesellschaft mbH (BGW)

Geschéftsfihrer

Anschrift des
Firmensitzes

www.bgw-bielefeld.de

Stadtischer Anteil
am Unternehmen

Anzahl der
Beschaftigten

Zweck der Bielefelder Gemeinnitzigen Woh-
nungsgesellschaft (BGW) ist vorrangig, fir eine
sichere und sozial verantwortbare Wohnungsver-
sorgung aller Schichten der Bielefelder Bevolke-
rung zu sorgen. Die BGW baut, betreut, bewirt-
schaftet und verwaltet Bauten in allen Rechts-
und Nutzungsformen, darunter Eigenheime und
Eigentumswohnungen. Sie kann auBerdem alle
im Bereich der Wohnungswirtschaft, des Stadte-
baus und der Infrastruktur anfallenden Aufgaben
Ubernehmen, Grundstlicke erwerben, belasten
und verduBern sowie Erbbaurechte ausgeben.

Personalmanagement

Die BGW beschéaftigt 156 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, 39 davon sind 30 Jahre und jlinger,
48 Beschaftigte gehdren zur Altersgruppe 50 plus.
Etwa 26 Beschaftigte haben einen Migrationshin-
tergrund. Das Verhéltnis von Frauen und Man-
nern ist mit 73 zu 83 nahezu ausgeglichen. Beim
Personalmanagement berlcksichtigt die BGW
den demographischen Wandel und setzt sich vor
allem flr Familien ein. Um Familie und Beruf bes-
ser vereinbaren zu kénnen, gibt es im Unterneh-
men Teilzeitbeschaftigung, flexible Arbeitszeiten
und die Mdglichkeit, ein Lebensarbeitszeitkonto
aufzubauen. So kdnnen Beschéaftigte fur Kin-
derbetreuung oder die Pflege von Angehdrigen
Auszeiten vom Beruf nehmen. Gleichzeitig gibt es
eine Betriebsvereinbarung Uber Sonderurlaub in
den vorher genannten Bedarfsfallen. Junge Mit-
ter und Vater erhalten auBerdem bei der Geburt

Norbert Miiller

CarlmeyerstraBBe 1
33613 Bielefeld

75 %

ihres Kindes einen einmaligen Gehaltszuschuss in
Hohe von 1.000 € und eine Bezuschussung der
Kosten fur einen Platz in der Kindertagesstatte.

Unternehmenspolitik

Das Thema Wohnen ist eng mit dem demogra-
phischen Wandel verknlpft. Insofern stellt sich
die BGW schon seit Jahren auf die sich wan-
delnde Bevolkerungsstruktur und sich andernde
Lebensformen ein. In Bielefeld werden in Zukunft
immer mehr altere Menschen leben. Die BGW
hat darauf reagiert und im Rahmen von Quar-
tierssanierungen barrierefreie Wohnungen
geschaffen. AuBerdem hat die BGW das Biele-
felder Modell entwickelt. Es ermdglicht Mietern
auch bei steigender Pflegebedirftigkeit in der
eigenen Wohnung zu bleiben. In den Wohn-
anlagen sind Pflegedienste eingebunden, die
eine Versorgungssicherheit rund um die Uhr
garantieren. Leistungen werden nicht pauschal,
sondern bedarfsgerecht im Einzelfall organisiert
und abgerechnet. Diese ,Versorgungssicherheit
ohne Betreuungspauschale” ist bereits in zwolf
Wohnanlagen realisiert. Das Bielefelder Modell
soll auch in Zukunft weiter ausgebaut werden.
Bei der Quartiersentwicklung (Sanierung, Moder-
nisierung, Abriss, Neubau) wird ebenfalls die
Bevolkerungsentwicklung in den Statteilen analy-
siert und beriicksichtigt. Um die Nahversorgung
der lteren Blrgerinnen und Blrgern in einzelnen
Quartieren mit schlechter Infrastruktur zu verbes-
sern, gibt es einen ,Einkaufsbus”.
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BiTel Gesellschaft fiir Telekommunikation mbH

BlTEl Gesellschaft fur
Telekommunikation mbH

Ein Unternehmen der Stadtwerke Bielefeld und Giitersioh

www.bitel.de

Die BiTel Gesellschaft fir Telekommunikation
wurde im Mai 1997 gegriindet. Sie bietet Telefon-
kommunikationsdienstleistungen fir Unterneh-
men und private Haushalte in Bielefeld, Giters-
loh, Halle/Westf., Oerlinghausen, Steinhagen,
Verl und Werther. Die BiTel ist eine Tochtergesell-
schaft der Stadtwerke Bielefeld und Gutersloh.

Personalmanagement

Die BiTel hat 68 Beschaftigte, der Uberwiegende
Teil ist mannlich (82,35 %), sechs Beschaftigte
haben einen Migrationshintergrund. Bei der
Altersstruktur sind acht der insgesamt 68 Beschaf-
tigten 30 Jahre alt und junger, 14 Beschaftigte
sind 50 Jahre und dalter. Dieses Verhaltnis wird
sich nach Prognosen in den kommenden Jahren
verschieben. Es ist mit einem hdheren Anteil
alterer Beschaftigter zu rechnen. Unternehmens-

intern setzt die BiTel einen Schwerpunkt im
Bereich der Mitarbeiterbindung- und forderung.
Dabei wird die BiTel durch die Stadtwerke Biele-
feld unterstitzt, die das Personalmanagement
und die Ausbildung zentral koordinieren und
verantworten (siehe S. 28-29).

Geschéftsfihrer Alfred Kerscher

Berliner StraBBe 260
33330 Giitersloh

Anschrift des
Firmensitzes

Stadtischer Anteil
am Unternehmen

Anzahl der

Beschaftigten

Unternehmenspolitik

Unternehmenspolitisch stellt sich die BiTel auf
einen élter werdenden Kundenstamm ein. So
steht im Unternehmen fir die Kundinnen und
Kunden unter anderem ein ,Seniorentelefon”
bereit. Dies ist ein speziell auf die Bedirfnisse der
dlteren Kundschaft abgestimmtes Mobiltelefon
mit groBerer Tastatur und einfacher Handha-
bung, insbesondere in der Menufihrung. Zudem
wird eine Beratung zum Hausnotruf angeboten
und es gibt die Mdglichkeit, sich einen ,Senioren-
ruf” einrichten zu lassen. Hier kénnen Kunden
eine Telefonnummer ihrer Wahl am Telefon ein-
stellen lassen, die im Notfall beim Abheben des
Horers nach funf Sekunden automatisch gewahlt
wird.

70 % Stadtwerke Bielefeld und
30 % Stadtwerke Giitersloh
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klinikumbielefeld

unsere kompetenz fiir ihre gesundheit

www.klinikumbielefeld.de

Klinikum Bielefeld

Geschéftsfihrer Dr. Johannes Kramer

Anschrift des Teutoburger StraB3e 50
Firmensitzes 33604 Bielefeld

Stadtischer Anteil 89 %
am Unternehmen (11 % entfallen auf die Stadt Halle)

Anzahl der
Beschaftigten 2.122 (ohne Klinikum Halle/Westf.)

Das Klinikum Bielefeld umfasst drei Standorte: das Klinikum Bielefeld Mitte,
das Klinikum Bielefeld Rosenhdhe in Brackwede und das Klinikum Halle/
Westf. Insgesamt verfligt das Klinikum Gber mehr als 1.300 Betten. Pro Jahr
werden in den 31 Fachkliniken und Instituten des Klinikums mehr als 47.000
Patienten stationar und rund 90.000 Patienten ambulant behandelt.

Die Rahmenbedingungen im Gesundheitswesen stellen das Klinikum — wie
andere Krankenhduser auch - vor eine groBe Herausforderung: In Zeiten
steigenden Kostendrucks wird es immer schwieriger, die Balance zwischen
guter medizinischer Versorgung und Wirtschaftlichkeit zu finden. Es besteht
der Anspruch, den medizinischen Fortschritt voranzutreiben und allen Pati-
enten die bestmdgliche Behandlung zu bieten. Gleichzeitig ist ein Kranken-
haus eingebunden in die Bedingungen der Wirtschaft, muss unternehme-
risch handeln, Kosten und Ausgaben im Blick haben.

Personalmanagement

Das Klinikum Bielefeld (ohne Halle/Westf.) hat insgesamt 2.122 Beschaf-
tige, 325 davon sind 30 Jahre und jinger, 605 Beschaftigte gehoren zur
Altersgruppe 50 plus. Um die Arbeitszufriedenheit zu steigern und Mit-
arbeiter langfristig an den Arbeitgeber zu binden, gibt es eine Reihe von
Aktivitdten. Dazu gehdren ein betriebliches Gesundheitsmanagement und
flexible Arbeitszeitmodelle. Zur besseren Vereinbarkeit von Familie und
Beruf kdnnen Mitarbeiter auf Wunsch auch in Teilzeit arbeiten. Daneben
gibt es in Kooperation mit der Von-Laer-Stiftung eine Kindertagesstatte,
die von den Beschaftigen stark in Anspruch genommen wird. Der Fachkraf-
temangel gerade in medizinischen Berufen wird auch im Klinikum Bielefeld
ernst genommen. Das Klinikum setzt sich derzeit intensiv mit dem Thema
JAltersdemographie” auseinander. Ergebnisse dazu liegen derzeit jedoch
noch nicht vor.
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Unternehmenspolitik

Eine weniger, alter und bunter werdende Gesellschaft stellt auch neue
Anforderungen an die fachliche Arbeit im Klinikum Bielefeld. Das Klinikum
Bielefeld betreibt u.a. eine groBe Geriatrische Klinik (Altersmedizin). Unter
Federfiihrung des Chefarztes der Klinik, Dr. Wolfgang Schmidt-Barzynski, ist
hier ein zukunftsweisendes Projekt entwickelt worden, um die Behandlung
von alteren Menschen im Krankenhaus zu verbessern (, Alterstraumatolo-
gie”). Das Besondere ist, dass Unfallchirurgen und Geriater altere Patienten
nach einer Operation vom ersten Tag an gemeinsam behandeln, z.B. mit
intensiver Physio- und Ergotherapie, aktivierender Krankenpflege, Schmerz-
behandlung und Begleittherapie. Vielen Patienten kann so ein Aufenthalt
in einer Reha-Klinik erspart bleiben. Die Patienten werden besser versorgt
und schneller wieder gesund. Die durchschnittliche Verweildauer im Kran-
kenhaus hat sich durch das Angebot deutlich reduziert.

Fir die optimale Versorgung der Patientinnen und Patienten hat das Unter-
nehmen auBerdem ein Patienteninformationszentrum im Klinikum Bielefeld
Mitte aufgebaut. Das Patienteninformationszentrum hilft Patienten und
Angehdrigen, sich im Klinikum besser zurecht zu finden und halt Informati-
onen Uber die verschiedenen Kliniken, Krankheitsbilder und Selbsthilfegrup-
pen bereit. Die wichtigsten Informationen Uber die Unterstlitzungs- und
Beratungsangebote sowie die Selbsthilfegruppen sind auch im Internet
zuganglich.
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moBiel GmbH

Geschaftsfuhrer Wolfgang Brinkmann

Anschrift des Schildescher StraBBe 16
Firmensitzes 33611 Bielefeld

Ein Unternehmen

der Stadtwerke Bielefeld Stadtischer Anteil Tochter der Stadtwerke Bielefeld
am Unternehmen (100 %)

Anzahl der
www.mobiel.de Beschaftigten 429

Als Betreiber der ober- und unterirdischen Stadtbahn und des Uberwie-
genden Teils der Buslinien in Bielefeld hat moBiel rund 43,3 Millionen
Kunden pro Jahr, Tendenz steigend. Bemerkenswert ist die hohe Kundenzu-
friedenheit. Das Verkehrsunternehmen landet seit finf Jahren in Folge auf
Platz 1 oder 2 im OPNV-Kundenbarometer. MoBiel gehért zu 100 % den
Bielefelder Stadtwerken.

Personalmanagement

Bei der moBiel GmbH sind 429 Beschéftigte angestellt. 81,82 % sind
mannlich, mindestens 45 Beschaftigte haben einen Migrationshintergrund.
51 Beschaftigte sind 30 Jahre und jinger, 181 Uber 50 Jahre alt. Diese
recht hohe Anzahl dlterer Beschaftigter wird in den kommenden Jahren
voraussichtlich weiter steigen und erfordert ein alters- und demographieori-
entiertes Personalmanagement. Es wird wie auch bei der BiTel zentral von
der Unternehmensgruppe der Stadtwerke Bielefeld koordiniert. Die dort
aufgefihrten Richtlinien zu den Themen Gesundheitsforderung, Vereinbar-
keit von Familie und Beruf und Ausbildung gelten damit auch fir moBiel
(siehe S. 28-29).

Unternehmenspolitik

Unternehmenspolitisch stellt sich moBiel auf die Bedirfnisse und Winsche
der Kunden ein und hat spezielle Angebote fiir unterschiedliche Altersgrup-
pen entwickelt. Im Dezember 2001 wurde ein Kundenbeirat eingerichtet,
um gemeinsam mit OPNV-Nutzern Verbesserungen im téglichen Betrieb zu
erreichen. In diesem Beirat kommen zwolf Fahrgaste aller Altersgruppen
regelmaBig zusammen und diskutieren mit moBiel-Vertretern Uber eigene
OPNV-Erfahrungen und die zukiinftige Entwicklung des Unternehmens.
Anregungen und Kritik gibt es zu allen relevanten Themen wie Fahrzeuge,
Haltestellen, Personal, Kundenservice, Sicherheit, Verkehrsplanung usw.
Der Kundenbeirat bindelt die Vorschldage und verlangt Stellungnahmen
von moBiel. So sollen Konzepte, Losungen und Neuerungen auf den Weg
gebracht werden.
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Fir Fahrgaste ab einem Alter von 60 Jahren bietet moBiel in der Preisstufe
1 ein gesondertes Abo an: Die Senioren dirfen ohne Aufpreis ganztagig
eine Begleitperson jeden Alters in Bussen, StadtBahnen und Zigen mitneh-
men. Das Abo ist Ubertragbar an alle, die ebenfalls Gber 60 Jahre sind. Abo
60plus-Kunden erhalten zudem aktionsbezogen verginstigte Freizeitange-
bote, z.B. Tages-Busreisen in Kooperation mit dem Reiseblro ,Die Reise” im
moBiel Haus.

Darlber hinaus hat moBiel als erstes Verkehrsunternehmen in Deutschland
ein Senioren-Telefon eingerichtet. Unter der Rufnummer 51-1212 erhalten
Senioren Informationen rund um Tickets, Fahrwege und Preise. Die Mitarbei-
ter/innen sind besonders geschult und fir die Bedirfnisse alterer Menschen
sensibilisiert. Uber alle moBiel-Seniorenangebote beraten Mobilititsberater
auf Wunsch auch vor Ort, in Altenheimen, Freizeiteinrichtungen oder auf
Veranstaltungen. In Praxistrainings rund um Bus & StadtBahn zeigt moBiel,
wie Senioren und Fahrgéste, die in ihrer Mobilitat eingeschrankt sind, sicher
in Bus und Stadtbahn unterwegs sind. Sicherheitseinrichtungen wie Licht-
schranken an Turen, die Sprechstelle zum Fahrer und der Notruf werden
vorgestellt und ausprobiert. Rollstuhlfahrer erhalten bei moBiel Einzelschu-
lungen, in denen u. a. die sichere Ein- und Ausfahrt an Fahrzeugen und
Haltestellen gelbt wird. Ein gut ausgebauter o¢ffentlicher Nahverkehr auf
hohem Qualitétsniveau hilft der wachsenden Gruppe alterer Menschen, ihre
Mobilitdt lange zu erhalten - das hat das Unternehmen friihzeitig erkannt.

Auch fur Kinder und Jugendliche gibt es bei moBiel ein umfangreiches
Angebot, zum Beispiel kdnnen Schiler/innen der Klassen 1 bis 5 in der Bus-
schule das richtige Verhalten im Bus und an der Haltestelle lernen.

Vor dem Hintergrund der demographischen Entwicklung planen die Ver-
kehrsbetriebe zudem eine Reihe von Neuerungen, um die Nutzung von Bus
und Bahn attraktiver fir die Kunden zu machen. So werden derzeit 16 gro-
Bere und komfortablere Stadtbahn-Fahrzeuge angeschafft, die ab Sommer
2011 eingesetzt werden. Ebenfalls ab Sommer 2011 gibt es in allen Bussen
Ticketdrucker und in den Stadtbahnwagen moderne Fahrplanauskunftsmo-
nitore, die auf Basis von Istzeitdaten tUber Anschlussmdglichkeiten informie-
ren. Nicht zuletzt wird der Ausbau des Stadtbahnnetzes und speziell die
Planung fur die StraBenbahnlinie nach Heepen (Tram 5) in Niederflurtechnik
vorangetrieben.
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REGE

Regionale Personalentwicklungs-
gesellschaft mbH (REGE)

Geschaftsfuhrerin

Anschrift des
Firmensitzes

Reglonale Personalentwicklungs-

gesellschaft mbH

www.rege-mbh.de

Stadtischer Anteil
am Unternehmen

Anzahl der
Beschaftigten

Die Regionale Personalentwicklungsgesellschaft
(REGE) kimmert sich als 100-prozentige Tochter
der Stadt um die kommunale Arbeitsmarktpolitik
in Bielefeld. Die REGE unterstltzt und fordert
vor allem Personen, die aufgrund mangelnder
beruflicher oder schulischer Qualifikation sowie
sich daraus ergebender sozialer Ausgrenzung
besondere Schwierigkeiten am Ausbildungs- und
Arbeitsmarkt haben. Haufig sind dies Jugend-
liche, Frauen, Menschen mit Migrationshinter-
grund, Langzeitarbeitslose und Altere. Ziel ist es,
die Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitssuchen-
den zu erhéhen und mit ihnen gemeinsam beruf-
liche Perspektiven zu entwickeln, wenn mdglich
auf dem ersten Arbeitsmarkt. Die REGE leistet im
Bereich ,Beruf und Arbeit” einen entscheidenden
Beitrag, um die Folgen des demographischen
Wandels in Bielefeld abzufedern und positiv zu
gestalten.

Personalmanagement

Die REGE hat derzeit 128 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, von denen 56 an die Stadt Bielefeld
zur Umsetzung der Richtlinien im Rahmen des
SGB Il Uberlassen sind. Neun Beschaftigte sind
30 Jahre und jlnger (7 %), 26 Beschaftigte geho-
ren zur Altersgruppe 50 plus (20 %). Die REGE
beschaftigt 88 Frauen (69 %) und 40 Manner
(31 %). 21 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
haben einen Migrationshintergrund (16 %). In
der so genannten Kern-REGE ist dieser Anteil mit
rund 28 % sogar noch hoher. In der Personalpo-
litik bemUht sich die REGE verstarkt, Menschen

Margret Stiicken-Virnau

Niederwall 26-28
33602 Bielefeld

100 %

mit Migrationshintergrund einzustellen. Weitere
demographieorientierte MaBnahmen sind Ange-
bote zur besseren Vereinbarkeit von Familie und
Beruf. Dazu gehort z.B. eine flexible Gleitzeitrege-
lungen, Teilzeitarbeit, die derzeit von 38 Frauen
und 7 Mannern genutzt wird, die Mdglichkeit
einer verlangerten Elternzeit durch eine Betriebs-
vereinbarung sowie eine aktive Unterstitzung
von Vatern, die sich um die Kindererziehung
kiimmern wollen.

Unternehmenspolitik

Bei der inhaltlichen Ausrichtung kiimmert sich
die REGE vor allem um Zielgruppen, die auch
aus demographischer Sicht im Blickpunkt stehen.
Dies sind zum Beispiel Jugendliche, Menschen
mit Migrationshintergrund, Alleinerziehende und
Altere.

Jugendliche

In der Jugendberufshilfe unterstitzt die REGE jun-
ge Menschen beim Ubergang von der Schule in
den Beruf, zeigt Ausbildungs- und Berufsperspek-
tiven auf und begleitet sie auf dem Weg in den
Job. Zu den Angeboten gehort die Beratung von
allen Schulern und Schilerinnen in Forderschulen,
in Haupt- und Gesamtschulen und in Realschulen
in den Klassen 8 — 10. Daneben unterstitzt die
REGE Jugendliche, die aufgrund zum Teil mul-
tipler Problemlagen bislang keinen Ausbildungs-
oder Arbeitsplatz bekommen haben. Erganzend
ist Elternarbeit ein wesentliches Element der
Beratung im Ubergang Schule und Beruf. Dabei
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stehen besonders Eltern im Fokus, die einen
Migrationshintergrund haben und bisher Uber
wenig Erfahrung mit dem deutschen Bildungssy-
stem verflgen. Die Jugendberufshilfe der REGE
mbH steht in enger Zusammenarbeit mit der
Agentur fir Arbeit und der ARGE Arbeitplus in
Bielefeld GmbH.

Generation 50 plus

Um die Erwerbssituation von Alteren zu verbes-
sern, hat die REGE im Rahmen des Beschafti-
gungspaktes ,Generation Gold” zwei Projekte
entwickelt und setzt diese erfolgreich um.
Coaching: In diesem Projekt werden Uber 50-jah-
rige ALG lI-Bezieher durch einen ganzheitlichen,
systemischen und quartiersbezogenen Bera-
tungsansatz aktiviert. Ziel ist es, die Situation der
Uber 50-Jahrigen und ihrer Familien nachhaltig zu
verbessern. Die Teilnehmenden sollen stabilisiert
und ihre Beschéaftigungsfahigkeit aufgebaut und
erhdéht werden, bis hin zur Integration in den
(ersten) Arbeitsmarkt.

Follow up: In diesem Angebot werden Gber 50-jah-
rige Manner und Frauen bei der Integration in den
Arbeitsmarkt individuell beraten und gecoacht.
Auch nach erfolgreicher Arbeitsaufnahme bleibt
das Begleitungsangebot bestehen. So steht der
REGE-Coach in der Einarbeitungsphase sowohl
dem Arbeitgeber als auch dem Arbeitnehmer als
Ansprechpartner zur Verfligung, um im Bedarfsfall
schnell unterstitzend tatig sein zu kdnnen. Ebenso
berat der Coach Arbeitgeber zu Forderungen der
beruflichen Weiterbildung fiir Altere.

Menschen mit Migrationshintergrund

Eine der groBen Herausforderungen des demo-
graphischen Wandels ist es, Menschen mit Migra-
tionshintergrund zu integrieren und ihnen die
Maoglichkeit zu geben, ihre Potenziale auch in der
Arbeitswelt einzubringen. Durch Beratung und
Qualifizierung fordert die REGE in unterschied-
lichen Projekten gezielt Menschen mit Migra-
tionshintergrund und ermdglicht ihnen einen
Zugang zum Arbeitsmarkt.

BuS-Beruf und Sprache: Zur Starkung der beruf-
lichen Kompetenzen von Personen mit Migrati-
onshintergrund koordiniert die REGE mbH seit
Oktober 2009 die berufsbezogene Sprachférde-
rung des Bundesamtes fir Migration und Flicht-
linge im Rahmen des Europdischen Sozialfonds
(ESF). Dazu gehort die Organisation von Sprach-
kursen bei Tragern, die Vermittlung der Teilneh-
menden in Praktika, Betriebsbesichtigungen und
Hospitationen in Betrieben.
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Alpha-Arbeit fiir Bleibeberechtigte

und Fliichtlinge

Hierbei geht es um die arbeitsmarktliche Unter-
stitzung von Bleibeberechtigten und Flichtlingen
durch Beratung, Qualifizierung und Vermittlung.
Darliber hinaus sollen bestehende Beschafti-
gungsverhaltnisse manifestiert und im Sinne eines
Jjob-enrichments” verbessert werden.

IntegrA: Drittstaatsangehorige Frauen werden
hier durch zielgruppenorientierte, niedrigschwel-
lige Beratungsangebote auf die spateren arbeits-
marktbezogenen IntegrationsmaBnahmen vorbe-
reitet. Die Beratungen unterstitzen die berufliche
Integration von Frauen in den Arbeitsmarkt, z.B.
durch Erstellung eines Berufswegeplans, Klarung
der Anerkennung beruflicher Abschlisse, die
im Ausland erworben wurden, und Vermittlung
beruflicher Kompetenzen durch Workshops.

Familien

Eine familienfreundliche Arbeitswelt und die Teil-

habe von Frauen am Arbeitsmarkt gewinnen vor

dem Hintergrund des demographischen Wandels
an Bedeutung. Beides tragt dazu bei, die Zukunfts-
und Wettbewerbsfahigkeit der Wirtschaft in der

Region zu sichern. Nach einem Ratsbeschluss

Ende April 2009 kiimmert sich die REGE um die

nachhaltige Verbesserung der Vereinbarkeit von

familidgren Lebens-, Berufs- und Karrieremdglich-
keiten in Bielefeld. Bislang ist es gelungen, drei

Projekte zu entwickeln und umzusetzen:

1. Berufliche RE-Integration und Elternschaft:
Ziel des Projektes ist es, frihzeitig und systema-
tisch den beruflichen Aus- und Wiedereinstieg
zu verzahnen, familienbedingte Ausstiegs-
zeiten von qualifizierten Frauen und Méannern
zu verklrzen und neue Vereinbarkeitsmodelle
zu fordern. Die Angebote kdnnen durch Unter-
nehmen in ganz OWL abgerufen und binnen-
differenziert eingesetzt werden.

2. Mobilisieren und Tun - die Stadt Bielefeld
und ihre Tochtergesellschaften: Die REGE
mbH koordiniert den Aufbau eines breiten
Unternehmensnetzwerkes, um das Thema
hausliche Pflege und Arbeitswelt zu enttabui-
sieren und gute Beispiele vorzustellen.

3. Netzwerk W: Dieser Zusammenschluss von
Expertinnen und Experten fordert Vereinbar-
keitsmodelle von Beruf und Familie. Ein Ziel
sind bessere Rahmenbedingungen fir beruf-
liche Wiedereinsteigerinnen und Alleinerzie-
hende mit und ohne Migrationshintergrund zu
schaffen.
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Sennestadt GmbH

Geschaftsfuhrer Bernhard Neugebauer

SENNESTADT GmbH Anschrift des Lindemann-Platz 1
Firmensitzes 33689 Bielefeld

Stadtischer Anteil
am Unternehmen 100 %

Anzahl der
www.sennestadt-gmbh.de Beschaftigten 2,4

Die Sennestadt GmbH wurde 1956 gegriindet, um die Plane des Stadtebauers
Prof. Dr. Bernhard Reichow zu realisieren. Im Bereich der ehemaligen Gemein-
de Senne Il wurde eine neue GroBsiedlung - die selbstandige Stadt Sennestadt
- gebaut. Die Stadt Bielefeld ist seit dem 1. Januar 1973 alleinige Gesellschafte-
rin. Die Sennestadt GmbH verfolgt ausschlieBlich und unmittelbar gemeinniit-
zige Zwecke. Die Sennestadt GmbH hat die Stadtentwicklung fir den heutigen
Stadtbezirk Sennestadt von der Stadt Bielefeld Gibertragen bekommen.

Unternehmenspolitik

Im Stadtbezirk Sennestadt leben insgesamt 21.056 Menschen. Die demo-
graphische Situation ist gekennzeichnet durch einen relativ hohen Anteil
von dlteren Bewohnerinnen und Bewohnern. Rund 30,2 Prozent (2009) der
Menschen in Sennestadt sind 60 Jahre und alter'. AuBerdem haben etwa 37
Prozent der Bewohner einen Migrationshintergrund. Bei den unter 20-Jah-
rigen, die in Sennestadt leben, hat sogar fast jeder zweite ausldndische
Wurzeln. Der zu erwartende demographische Wandel - also eine weniger,
alter und bunter werdende Gesellschaft — ist in Sennestadt bereits Realitat.

Die Sennestadt GmbH versucht auf diese Entwicklung zum Beispiel durch
das ErschlieBen von Neubaugebieten Einfluss zu nehmen. Familienfreund-
liche Grundstlickszuschnitte und -preise ohne Bautrdger- oder Architekten-
bindung sowie der Ausbau der wohnortnahen Infrastruktur (Kindergarten,
Spielplatz, Einkaufsmoglichkeit) haben die Abwanderung von Familien Gber
die Stadtgrenze gestoppt. Das Ergebnis dieser Strategie ist mittlerweile im
hohen Jugendqguotienten der Bevolkerung von Sennestadt ablesbar und
wird die Zukunft des Stadtbezirks sichern.

Beim Stadtumbau Sennestadt wirkt die Sennestadt GmbH im Steuerungs-
kreis mit. Ziel ist es, den Stadtbezirk zukunftsfahig weiterzuentwickeln

1 Zum Vergleich: In der e durch Gestaltung der Stadtlandschaft,
Gesamtstadt Bielefeld » mit modellhaftem Wohnungsbau und modellhafter Infrastruktur,
betragt der Anteil rund e dem Blick auf Gewerbe, Arbeitsstatten und Ausbildung sowie
25,4 Prozent (2008). e der Férderung von Gemeinschaft und Nachbarschaft.
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Mit der Entwicklung einer groBen zentralen Industriebrache wird die Sen-
nestadt GmbH weitere brennende Demographiethemen des Stadtbezirks
bearbeiten:

« Die trennende Wirkung der Paderborner StraBe (L 756) soll durch einen
Ruckbau aufgehoben werden, der eine oberirdische Querung erst ermog-
licht (Verzicht auf die Tunnelfihrungen mit steilen Rampen). Nur so wird
es fur bewegungseingeschrankte Menschen mdglich, Einkaufs- und Infra-
strukturangebote des Stadtbezirks zu erreichen.

* Der Riickbau der L 756 schafft Platz fur die Gleisfihrung einer StraBen-
bahn oder fiir eine Schnellbus-Trasse zur besseren OPNV-Anbindung an
die Innenstadt.

e Das Projekt ,SennestadtWohnenPlus” soll alten und behinderten Men-
schen in ca. 40 Wohneinheiten ein barrierefreies Wohnen mit Service-
angeboten in bekannter Umgebung ermdglichen.

* Ein neuer Kindergarten mit 3 Gruppen - insbesondere fir den Ausbau
der U-3 Betreuung - wird gebaut.

* Ein Mutter-Kind Wohnprojekt ist geplant.

e Barrierearme Bebauung wird den nur begrenzt umzugestaltenden Ge-
schosswohnungsbau der 60er Jahre erganzen.

¢ Das bewahrte Reichow-Prinzip der nachbarschaftlichen sozialen Mischung
wird bei der Bauleitplanung im Stadtbezirk weiter verfolgt.

* Die wohnungspolitischen Leitlinien der Stadt Bielefeld aus dem Master-
plan Wohnen sind Grundlage der weiteren Planungen?.

* Die Vernetzung der Freiflachen als Park- und Spiellandschaft steigert die
Lebensqualitat im Stadtbezirk und ist Teil der StadtParkLandschaft®.

Die Sennestadt GmbH ist Eigentiimerin des Sennestadthauses. Als Vermie-

terin achtet sie darauf, dass zahlreiche Service- und Beratungsangebote flr

unterschiedliche Generationen zentral und barrierefrei erreichbar sind. 2 Weitere Erliuterungen
zum Masterplan Wohnen
auf Seite 5.
3 Weitere Infos auf:

www.bielefeld.de
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Geschéftsfihrer

Anschrift des
Firmensitzes

Stadtischer Anteil
am Unternehmen

Anzahl der
Beschaftigten

Die Stadt Bielefeld ist Tragerin der Sparkasse. Als
Anstalt 6ffentlichen Rechts ist die Sparkasse dem
Gemeinwohl und der geld- und kreditwirtschaft-
lichen Versorgung der Bevolkerung und der Wirt-
schaft in Bielefeld verpflichtet. Mit einem Markt-
anteil von Uber 65 % im Privatkunden-Bereich (ca.
190.000 Kunden) und mehr als 48 Filialen in und
um Bielefeld ist sie einer der wichtigsten Finanz-
dienstleister vor Ort.

Personalmanagement

Die Sparkasse Bielefeld beschaftigt 1.468 Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter. 292 Beschéftigte
sind 30 Jahre und jlnger, 411 Beschaftigte 50
Jahre und élter. Etwa 100 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter haben einen Migrationshintergrund,
der Frauen-Anteil betrdgt 64 %. Beim Personal-
management hat sich das Unternehmen mit ver-
schiedenen Modellen auf den demographischen
Wandel eingestellt. Ein Management zum Wis-
senstransfer tragt dazu bei, das Erfahrungswis-
sen dlterer Arbeitskrafte bei einem anstehenden
Fach- und Fihrungskraftewechsel an die nach-
folgenden Generationen weiterzugeben. Nach-
wuchsfiihrungskrafte werden - soweit moglich
- im Unternehmen selbst ausgebildet. Dazu
hat die Sparkasse ein Forderprogramm fir lei-
stungsstarke Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
entwickelt.

Im Unternehmen gibt es diverse Arbeitszeitmo-
delle und flexible Arbeitszeiten, um Familie und
Beruf besser zu vereinbaren. In Kooperation mit

Sparkasse Bielefeld

Dr. Dieter Brand

Schweriner StraBe 5
33605 Bielefeld

Die Stadt Bielefeld ist
Trager der Sparkasse Bielefeld

1.468

der Arbeiterwohlfahrt (AWO) bietet die Spar-
kasse Bielefeld eine Vermittlung von Kinderbe-
treuungs- und Pflegekraften an und begleitet
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auch in der
Erziehungszeit.

AuBerdem baut die Sparkasse ihr betriebliches
Gesundheitsmanagement weiter aus, um maog-
lichen Krankheitsrisiken vorzubeugen und Fitness
und Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter zu starken.
Nicht zuletzt ist die Sparkasse ein wichtiger Aus-
bildungsbetrieb in der Region. Jedes Jahr begin-
nen hier mehr als 40 junge Menschen den Start
ins Berufsleben. Die Auszubildenden haben gute
Chancen auf Ubernahme nach der Ausbildung.

Unternehmenspolitik

Die Sparkasse engagiert sich als Finanzunterneh-
men in vielen gesellschaftlichen Bereichen der
Stadt und fahlt sich dem Gemeinwohl verpflich-
tet. Dabei greift sie auch gesellschaftliche Fragen
und Probleme auf, die zum Teil auch mit dem
demographischen Wandel in Verbindung stehen.
Durch Spenden, Sponsoring und die Stiftung der
Sparkasse Bielefeld ermoglicht das Institut eine
Reihe von demographieorientierten und sozialen
Projekten, zum Beispiel Projekte in Schulen zur
Sprachférderung von Kindern mit Migrationshin-
tergrund.
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Stadthalle Bielefeld Betriebs GmbH (SHB)

Geschaftsfuhrer Hans-Rudolf Holtkamp

Anschrift des Willy-Brandt-Platz 1
Firmensitzes 33602 Bielefeld

Stadtischer Anteil
am Unternehmen 100 %

Anzahl der
www.stadthalle-bielefeld.de Beschaftigten

Die Stadthalle Bielefeld Betriebs GmbH (SHB) ver-  Die inhaltliche Ausrichtung des Stadthallenange-
waltet derzeit mit 21 Mitarbeitern die Stadthalle  bots erfolgt vornehmlich durch externe Veran-
Bielefeld Betriebs GmbH mit einer GroBe von  stalter, insofern kann auf den Aspekt des demo-
4.500 m2 und die Seidensticker Halle mit einer  graphischen Wandels kein Einfluss genommen
GroBe 3.700 m2. Diese Veranstaltungsorte bieten  werden. Allerdings unterstitzt die SHB Betriebs
Platz fur Konzerte, Kongresse, Prasentationen  GmbH einen barrierefreien Zugang in den Veran-
und Ausstellungen, die in Bielefeld einem Fachpu-  staltungsraumen.

blikum, aber auch den Birgerinnen und Blrgern

der Stadt angeboten werden. Dabei versteht sich

die SHB als Kommunikationsplattform fir samt-

liche relevanten gesellschaftlichen Themen in

Bielefeld und der Region. Um diese Rolle bei der

Durchflhrung themenorientierter Tagungen und

Kongresse, Ausstellungen, Prasentationen, Events

etc. auch im Sinne der Stadt Bielefeld zukinftig

noch besser wahrnehmen zu kénnen, wurden die

Raumlichkeiten ab Herbst 2010 um eine 3.000 m2

groBe Ausstellungs- und Veranstaltungshalle

erweitert.
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S}

www.stadtwerke-bielefeld.de

Stadtwerke
Bielefeld

Stadtwerke Bielefeld GmbH

Geschéftsfihrer

Anschrift des
Firmensitzes

Stadtischer Anteil
am Unternehmen

Anzahl der
Beschaftigten

Die Stadtwerke Bielefeld sind seit mehr als 150
Jahren als Energieversorger in Ostwestfalen-Lippe
tatig. Neben Strom, Erd- und Flissiggas, Fern-
warme und Trinkwasser bieten sie Uber die
Tochterunternehmen Mobilitats- und Telekom-
munikationsdienstleistungen an und betreiben
Freizeiteinrichtungen wie Hallen- und Freibader
und die Oetker-Eisbahn. Die Stadtwerke Biele-
feld haben Industriekunden an bundesweit 300
Standorten, dartber hinaus 203.713 Stromkun-
den, 77.671 Gaskunden, 6.030 Fernwarmekun-
den und 62.292 Trinkwasserkunden.

Personalmanagement

Die Stadtwerke Bielefeld beschaftigen insgesamt
1.274 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Die
Anzahl jungerer Beschaftigter bis 30 Jahre (356)
und alterer Beschaftigter ab 50 Jahre (399) ist
nahezu ausgeglichen. 26,61 Prozent der Ange-
stellten sind weiblich, etwa 5 % Beschaftigte
haben einen Migrationshintergrund.

Ein demographieorientiertes Personalmanage-
ment ist fur die Stadtwerke schon aufgrund der
GroBe und Mitarbeiterstruktur wichtig. Gemein-
sam mit ihren Tochterunternehmen haben die
Stadtwerke eine Vielzahl von Instrumenten und
Aktivitaten entwickelt, um den Herausforde-
rungen des demographischen Wandels entge-
gen zu treten. Die Stadtwerke Bielefeld gehen
davon aus, dass sich die Lebensarbeitszeit um
funf bis zehn Jahre verlangern wird. In die-
sem Zusammenhang gewinnen ein betriebliches

Wolfgang Brinkmann und Friedhelm Rieke

Schildescher StraBBe 16
33611 Bielefeld

50,1 %

Gesundheitsmanagement und gesundheitsfor-
dernde Angebote immer groBere Bedeutung.
FUr die gesamte Belegschaft wurde ein betrieb-
liches Gesundheitsmanagement eingerichtet, das
auch den Tochterunternehmen der Stadtwerke
(moBiel, BiTel und Bielefelder Bader und Frei-
zeit GmbH) zur Verfligung steht. Angeboten
werden Betriebssport, Kurse zur Rauchentwoh-
nung, Vorsorge-Untersuchungen, Informationen
zum Arbeitsschutz und zu Sicherheitsregeln am
Arbeitsplatz. Die Betriebsgastronomie bietet
gesundes und ausgewogenes Essen, auBerdem
kdnnen die Mitarbeiter in einem betriebseigenen
Gesundheitszentrum Sport treiben und ihre Fit-
ness starken.

Mit Blick auf die schrumpfende Bevdlkerung
und den absehbaren Fachkraftemangel ist es fur
die Stadtwerke ebenfalls von groBem Interesse,
ein attraktiver Arbeitgeber zu sein, um gut aus-
gebildete Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
gewinnen, zu halten und an das Unternehmen zu
binden. Dazu gehort auch, die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf zu ermoglichen.

Flexible Arbeitszeiten, Gleitzeitregelungen und
Teilzeit sollen dazu beitragen, dass Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter sich bei Bedarf auch um
Kinder oder pflegebedirftige Angehdrige kim-
mern konnen. Ebenso werden werdende Eltern
begleitet und frihzeitig Uber gesetzliche Rege-
lungen zur Elternzeit informiert. In Gespréachen
vor und nach der Elternzeit wird Kontakt gehalten
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und der Wiedereinstieg in den Beruf individuell
besprochen und geplant. Wéhrend der Eltern-
zeit werden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
regelméaBig per Brief Gber Neuigkeiten aus ihrem
Arbeitsbereich informiert. AuBerdem kdnnen sie
sich in Gesprachskreisen mit anderen Eltern und
Kindern treffen und Uber aktuelle Ereignisse
im Betrieb informieren. Auch eine Weiterbe-
schaftigung im geringen Umfang ist wahrend
der Elternzeit moglich. All dies tragt dazu bei,
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter schnell wieder
einzuarbeiten und eine langfristige Bindung her-
zustellen.

Neben den Vereinbarkeitsstrategien hat die Nach-
wuchsférderung und Ausbildung einen grofBen
Stellenwert im Unternehmen. In den vergangen
15 Jahren ist die Zahl der Ausbildungsplatze von
100 auf 185 gesteigert worden. 188 junge Men-
schen werden derzeit bei den Stadtwerken und
ihren Tochterunternehmen in acht verschiedenen
Ausbildungsberufen und drei dualen Studiengén-
gen ausgebildet. Insbesondere bei den Stadtwer-
ken werden gewerblich-technische Berufe, wie
z.B. Elektroniker/innen fir Betriebstechnik, Indus-
triemechaniker/innen und Technische Zeichner/
innen angeboten. Im kaufmannischen Bereich
stellen die Stadtwerke Platze als Industrie- und
Informatikkaufleute zur Verflgung. Zusatzlich
werden duale Studiengdnge zum Bachelor of
Arts mit betriebswirtschaftlichem Schwerpunkt
und Bachelor of Engineering im Bereich der Elek-
trotechnik und Wirtschaftsingenieurwesen aus-
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gebildet. Ab 2011 wird dieses Angebot durch den
Ausbildungsberuf KFZ-Mechatroniker/in erwei-
tert. Die Stadtwerke fordern gezielt Frauen in
gewerblich-technischen Berufen und geben auch
leistungsstarken Hauptschilern eine Chance.

Unternehmenspolitik

Unternehmenspolitisch  spielt der demogra-
phische Wandel eine groB3e Rolle. Die Stadtwerke
Bielefeld berlicksichtigen die zu erwartenden
Verdnderungen der Bevolkerungsstruktur bei der
zukUnftigen Ausbauplanung fir die Erzeugung
von Strom und Fernwarme sowie bei der Dimen-
sionierung der Verteilernetze fur Strom, Gas und
Trinkwasser.
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WEGEe.

Wirtschaftsentwicklungsgesellschaft Bielefeld mbH

www.wege-bielefeld.de

Wirtschaftsentwicklungsgesellschaft
Bielefeld mbH (WEGE)

Geschaftsfuhrer Wolfgang Smode | Gregor Moss

Anschrift des GoldstraBBe 16-18
Firmensitzes 33602 Bielefeld

Stadtischer Anteil 55,0 % (weitere 22,5 % Sparkasse Bielefeld
am Unternehmen und 22,5 % Bielefelder Volksbank)

Anzahl der
Beschaftigten

Die WEGE mbH ist Dienstleister und zentraler Ansprechpartner fir die ort-
liche Wirtschaft. Als Standort-Manager kiimmert sie sich um die Belange
der Unternehmen, zum Beispiel um schnelle Genehmigungsverfahren,
geeignete Gewerbeflachen, Zugang zu Hochschulen und Forschungseinrich-
tungen und unterstitzt bei der Unternehmensnachfolge.

Die WEGE mbH moderiert und begleitet Brancheninitiativen und Unter-
nehmenskooperationen in Leitbranchen. Aktive Unternehmensnetzwerke
wie im Maschinenbau und in der Gesundheitswirtschaft haben sich mit
ihren vielfaltigen Kooperationspotenzialen zu einem echten Standortvorteil
entwickelt. Durch eine Vielzahl von Veranstaltungen, Firmenbesuchen und
Messeauftritten wird der Dialog mit den Unternehmen gepflegt. Mit dem
Technologie- und Griinderzentrum versteht sich die WEGE mbH als Impuls-
geber flr Innovationen vor Ort.

Personalmanagement

Das Personalmanagement fur die derzeit 17 Beschaftigten der WEGE mbH
(neun davon sind 50 Jahre und alter, ein Beschaftigter ist unter 30, elf
Beschaftigte sind weiblich) ist gepragt durch hohe Aufgeschlossenheit und
Sensibilitdt in Bezug auf das Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
Die WEGE mbH bietet ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern verschie-
dene Arbeitszeitmodelle, die im jeweiligen Einzelfall individuell abgestimmt
werden. Dazu gehoren Teilzeitbeschaftigung, flexible Zeiteinteilung bei Voll-
und Teilzeit, Anpassung der Arbeitszeit an die individuelle familidre Situati-

on. Dies gilt fir Phasen der Kinderbetreuung wie fir Phasen der Betreuung
und Pflege von Angehdrigen.
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Unternehmenspolitik

Das Thema demographischer Wandel und Wirtschaft wird seit mehr als
zehn Jahren in Form von Informationsveranstaltungen, Projekten, Unterneh-
mensinitiativen und Unterstitzung von Unternehmensnetzwerken bearbei-
tet. Beispielhaft gehoren dazu:

» Mitgliedschaft im Bielefelder Blndnis fir Familie und Moderation des
angegliederten Arbeitskreises Familie und Arbeitswelt. Informationsver-
anstaltungen fir Unternehmen, Sammlung von Good Practice Beispielen,
Bereitstellung von Instrumenten zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

*\WIM eG, ein Unternehmensnetzwerk fur Grinder und Grinderinnen und
Mikrounternehmer mit einen Altersdurchschnitt von 40 plus.

e Aktivitdten zur Nachwuchsférderung: Koordination der Bielefelder Berufs-
informationsbdrse, Bobby Car Solar Cup.

* Forderverein Lebensgerechtes Wohnen OWL e.V. Transferstelle zwischen
Wirtschaft und Verbrauchern zur Férderung der Selbsténdigkeit im Wohn-
bereich in allen Lebenssituationen; Universal Design, SMART Home.

*ZIG — Zentrum flr Innovation in der Gesundheitswirtschaft. Im Kontext
des Netzwerks fur die Gesundheitswirtschaft werden regelméaBig Projekte
durchgefihrt, die sich unterschiedlichen Facetten des demographischen
Wandels widmen: Fachkraftemangel, Smart Home- Kooperation zwischen
Arzten und Pflege etc.

¢ OWL - Maschinenbau flhrt u.a. Projekte zum Thema Fachkraftemangel,
Vereinbarkeit Familie und Beruf und Nachwuchsférderung fir den Technik—
und Ingenieursbereich (BINGO) durch.
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! Der Beitrag skizziert die
Ergebnisse eines empi-
rischen Projekts von Prof.
em. Werner Hennings
und PD. Dr. E. Jirgen
Fl6thmann im Rahmen des
Bachelor-Studienganges
Soziologie der Universitét
Bielefeld in Kooperati-

on mit Susanne Tatje,
Demographiebeauftragte
der Stadt Bielefeld und
Norbert Metzger vom
Bauamt der Stadt Biele-
feld. Der erste Abschnitt
,Qualitative Analyse der
demographischen Entwick-
lung” wurde von Werner
Hennings, der zweite
Abschnitt ,, Quantitative
Analyse der demogra-
phischen Entwicklung”
von E. Jiirgen Fl6thmann
verfasst.

2 Fir die angenehme und
interessante Zusammen-
arbeit méchten sich die
beiden Verfasser und die
Studierenden bei den Initi-
atoren Susanne Tatje und
Norbert Metzger herzlich
bedanken. Weiterhin bei
Hans Teschner und Christi-
ane Merfert vom Amt fir
Stadtforschung, Statistik
und Wahlen der Stadt
Bielefeld, die die Daten
zur Verfiigung gestellt
haben.
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Das Novdpark-Viertel

— ein bisschen wie die Bronx in Bielefeld?

Ein Beitrag von PD Dr. E.-Jirgen Fl6thmann

Ein hoher Anteil von Menschen mit Migrationshin-
tergrund, verbunden mit einer starken Fluktuation
der Bewohner durch Zu- und Wegzige - das sind
nur einige Merkmale, die das Quartier Nordpark
aus stadtplanerischer und soziologischer Hinsicht
interessant machen. Im Herbst 2009 haben Susan-
ne Tatje, Demographiebeauftragte der Stadt Biele-
feld, und Norbert Metzger, Bauamt der Stadt
Bielefeld, angeregt, das Stadtquartier gemeinsam
mit Studierenden der Fakultdt fir Soziologie zu
analysieren. lhr Interesse war, Qualitatsstandards
fir Quartiere und eine gelungene Quartiersent-
wicklung zu erarbeiten. Dieser Studiengruppe zum
Thema ,Quartiersmanagement” (Wintersemester
2009/10) gehorten 15 Studierende aus dem 2.
oder 3. Fachsemester der Universitdt Bielefeld an.
Ziel des Seminars war es, den Stadtteil rund um
den Nordpark intensiv zu untersuchen. Die Studie-
renden haben eine qualitative Analyse soziodemo-
graphischer Merkmale und Einstellungen der Bevdl-
kerung des Quartiers vorgenommen. Der zweite
thematische Block war eine quantitative Analyse
der demographischen Prozesse und Strukturen?.

Qualitative Analyse

der demographischen Entwicklung
Kennzeichnend fiir den statistischen Bezirk 8
(,Nordpark") westlich des Bielefelder Hauptbahn-
hofs ist der relativ hohen Anteil von Anwohnern
mit Migrationshintergrund. Einkaufs- und Ver-
sorgungsmoglichkeiten fir die Bewohnerinnen
und Bewohner befinden sich fast ausschlieBlich
am Rande des Quartiers, entlang einer Gberge-
ordneten Ein- bzw. AusgangsstraBe im Suden
des Quartiers. Im Quartier selbst gibt es kaum
Durchgangsverkehr.

Fur die qualitative Analyse soziodemographischer
Merkmale und Einstellungen der Bevolkerung
haben die Studierenden eine kleine Befragung im
Quartier Nordpark durchgefihrt. Der empirischen
Untersuchung lag ein Fragebogen zugrunde, der
eine Bestandsaufnahme der o.a. Strukturen zum
Ziel hatte®.

und Prof. Dr. em. Werner Hennings'

Zusammenfassend kann festgehalten werden,
dass die Bewohner des Nordparkviertels in fast
allen angesprochenen Fragen in hohem MaBe
mit ihren Wohnungen, ihrem Wohnumfeld, ihrer
Nachbarschaft, den ihnen dort zur Verfligung
stehenden infrastrukturellen Einrichtungen so
zufrieden sind, dass sie sich ganz Uberwiegend
mit ihrem Quartier identifizieren und es als ihre
Heimat und Teil ihrer rdumlichen Identitat akzep-
tieren. Im Einzelnen:

Die Wohnungen haben mit durchschnittlich 75
m2 und einer Belegung von durchschnittlich
drei Personen pro Wohnung eine akzeptable
GroBe, ihre Qualitat und Ausstattung wird von
drei Viertel der Befragten als ,in Ordnung” und
besser bezeichnet. Mit der Hohe der Mieten
sind zwei Drittel der Befragten einverstanden.
Das Wohnumfeld wird in seiner Gesamtheit von
mehr als vier Flinftel der Befragten als zufrieden
stellend und besser eingestuft, insbesondere die
Erreichbarkeit mit dem o6ffentlichen Nahverkehr,
das Freizeitangebot, die Kinderbetreuung und
Einkaufsmdglichkeiten sind zufrieden oder gar
sehr zufrieden stellend. Lediglich beim Kultur-
angebot war mehr als die Halfte der Befragten
nicht zufrieden. Bei den sozialen Kontakten geht
man mehrheitlich weit Uber den familidren Rah-
men hinaus. Fast die Halfte der Befragten pflegt
nachbarschaftliche Kontakte und Kommunikati-
on, die als angenehm oder gar sehr angenehm
bezeichnet werden, nur 10 Prozent gaben an,
keine solche Kontakte zu haben. Festgehalten zu
werden lohnt auch, dass mehr als vier Fiinftel der
Befragten Kontakte auch jenseits ihrer eigenen
nationalen, ethnischen und kulturellen Abstam-
mung pflegen. Kritische Punkte sind im Quartier
verbunden mit Verkehr, Stadtebau, sozialen und
Umweltproblemen. Hinsichtlich der rdumlichen
Identitdtsbildung fallen hohe Zustimmungsraten
auf, die das Quartier vor allem als ,angenehm”,
Jstadtisch”, ,vertraut”, ,vielféltig” und ,qualitats-
voll” bezeichnen, so dass es nicht erstaunt, dass
mehr als die Halfte der Befragten das Quartier
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oder den Bielefelder Westen als ihre Heimat
ansehen. Von dieser ganz Uberwiegend positiven
Einstellung der Befragten der Gesamtstichprobe
unterscheiden sich die Befragten mit Migrati-
onshintergrund nur graduell, nicht aber in der
generellen Sicht.

Wie aus der Auswertung der Befragung hervor-
geht, besteht z.Z. kein dringender Handlungsbe-
darf. Es kdnnen aber doch einige Anregungen
zu stadtischem Handeln gegeben werden, um
insbesondere das Wohnumfeld zu verbessern.
Von unserer Seite wirden wir gerne hervorhe-
ben, dass in Stadtplanung und Stadtentwicklung
darauf hingearbeitet werden sollte, dem Quartier
eine groBere Qualitat als Stadtteil, als Ganzes, als
stadtisches Ensemble zu geben. Hier ware darl-
ber nachzudenken, ob und gegebenenfalls wo
man so etwas wie ein Stadtteilzentrum einrichten
kdbnnte, einen Platz fur die Quartiersbewohner,
wo sie sich treffen und austauschen konnten
und wo sie ein Angebot hatten, sich mit Gltern
und Dienstleistungen des taglichen Bedarfs ein-
zudecken, kleine Laden oder Kioske mit Obst,
GemlUse, Backwaren, Schreibwaren, Zeitungen
etc., dazu ein Café mit AuBengastronomie sowie
ausgewahlte Dienstleistungsbetriebe ebenfalls
des taglichen Bedarfs. Aktuell gibt es einen der-
artigen Platz im Quartier nicht, ersatzweise wird
der bestehende Bedarf im Nordpark abgedeckt,
aber der Park kann kein vollwertiger Ersatz fur
einen stadtischen Platz sein.

Quantitative Analyse

der demographischen Entwicklung

Auf den ersten Blick mogen die Verdnderungen
in der Bevolkerungsentwicklung des Statistischen
Bezirks Nordpark wahrend der vergangenen
zehn Jahre relativ gering erscheinen. Die Zahl
der Einwohner reduzierte sich von 4.301 im
Jahr 2000 auf 4.110 im Jahr 2009. Diese relativ
geringe Bevolkerungsabnahme um 4,4 Prozent
(die Bevolkerungszahl Bielefelds blieb in diesem

DEMOGRAPHIEBERICHT | HEFT 8

QUARTIERSMANAGEMENT

Zeitraum mit +0,6 Pro-
zent nahezu konstant)
ist jedoch das Ergebnis
von zwei gegensatz-
lichen Entwicklungen:
Die Zahl der deutschen
Bevolkerung hat in
dem betrachteten Zeit-
raum um 4,1 Prozent
zugenommen,
rend die auslandische
Bevolkerung um 28

wah-

Prozent abnahm. Ent-
sprechend reduzierte
sich der Anteil der
auslandischen Bevol-
kerung von 26,7 auf
20,1
halb der ausldndischen
Bevolkerung des Quar-
tiers Nordpark dominieren eindeutig drei Nati-
onalitaten: tlrkische Bevolkerung (7,8 Prozent),
Bevolkerung aus dem ehemaligen Jugoslawien
(2,9 Prozent) und Bevolkerung aus Griechenland
(2,6 Prozent). Die Ubrigen Staatsangehdrigkeiten
haben ausnahmslos Anteile von unter einem
Prozent, so dass im Quartier Nordpark eine
auBerordentliche groBe Vielfalt an Nationalitaten
in der nichtdeutschen Bevodlkerung vorzufinden
ist. Von der auslandischen Bevdlkerung ist die
Bevdlkerung mit Migrationshintergrund zu unter-
scheiden. Insgesamt hatten Ende 2008 im Quar-
tier Nordpark 34,9 Prozent der Einwohner einen
Migrationshintergrund, in Bielefeld betrug dieser
Anteil 29,4 Prozent. Die Tabelle zeigt, welche ver-
schiedenen Formen des Migrationshintergrundes
die Bevolkerung im Bezirk Nordpark Ende 2008
besaB.

Die verschiedenen Bevolkerungsgruppen unter-
scheiden sich deutlich hinsichtlich ihres Altersauf-
baus. Wahrend sich die Altersstruktur der deutschen
Bevolkerung in den betrachteten zehn Jahren nur
geringfligig gedndert hat, weist die auslandische

Prozent. Inner-

ZUWANDERUNGSSTATUS Tabelle von PD Dr. E.-Jiirgen Fl6thmann
ZUWANDERUNGSSTATUS ZAHL DER EINWOHNER PROZENT
Auslander 808 19,5

dt. Einburgerung 426 10,3

dt. Aussiedler 213 5.1

dt. ohne Migrations-Hintergrund 2.681 64,8

Der Begriff ,Quartiersmanagement”
lasst sich theoretisch anhand von vier
Merkmalen definieren: In Zusammen-
hangen denken, Lebenswelten starken,
Nachbarschaften und Kommunikation
fordern und gemaB von Nachhaltigkeit
planen und bauen. Quartiersmanage-
ment ist als eine integrierte Strategie
kommunaler Handlungstrager zu verste-
hen mit dem Ziel, die stadtebaulichen,
wirtschaftlichen, sozialen, kulturellen,
demographischen und ethnischen Struk-
turen und Probleme eines stadtischen
Quartiers nachhaltig zu verbessern.

(Definition von Prof. Dr. em. Werner Hennings)

3 Angestrebt wurde eine
explorative Studie, die
keinen Anspruch auf
Représentativitat erhebt.
Von 100 ausgegebenen
Frageb6gen wurden bis
zum Stichtag 40 ausgefiillt
zurlickgegeben, damit
wird genau ein Prozent
der Grundgesamtheit
erfasst. Obwohl zunédchst
nicht so angelegt, kommt
die Untersuchung letztlich
doch der Représentativitét
sehr nahe, denn bis auf
die Merkmale Geschlecht
und Bildung entsprechen
die Daten der Stichprobe
recht genau auch denen

der Grundgesamtheit.
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Bevolkerung eine auBerordentlich starke Alterung
auf: der Anteil der unter 20-jahrigen ausléndischen
Bevolkerung reduzierte sich von 29 auf 17 Pro-
zent, gleichzeitig erhéhte sich der Anteil der Gber
60-jahrigen und alteren auslandischen Bevélkerung
von 8 auf 18 Prozent. Wahrend in den meisten
Statistischen Bezirken eine Zunahme des Anteils
dlterer Menschen zu verzeichnen ist, hat sich im
Quartier Nordpark der Anteil der Gber 60-Jéhrigen
deutschen Bevolkerung von 21,5 Prozent im Jahr
2000 auf 17,5 Prozent im Jahr 2009 reduziert. Da
aufgrund der Altersstruktur der Bevolkerung im
Jahr 2000 eigentlich eine Zunahme des Anteils
alterer Menschen zu erwarten gewesen ware,
konnte die genannte Reduzierung des Anteils der
Uber 60-Jahrigen teilweise auf eine Abwanderung
dieser Altersgruppe hinweisen.

Hinter der nur geringfligig veranderten Bevol-
kerungszahl im Quartier Nordpark verbergen
sich somit erhebliche strukturelle Veranderungen,
die vor allem im Zuwanderungsstatus und in
der Altersstruktur der Bevolkerung deutlich wer-
den. Unter Berlcksichtigung des relativ kurzen
Beobachtungszeitraumes zehn Jahren
beschreiben diese Veranderungen eine bemer-
kenswerte demographische Dynamik.

Die entscheidende Komponente fir die Entwick-
lung der Bevolkerungszahl bilden im Quartier
Nordpark die Wanderungen. Die Wanderungs-
haufigkeit der Bevolkerung ist hier sehr hoch: Im
Jahr 2005 entfielen auf 1.000 Einwohner dieses
Bezirks im Durchschnitt 140 Wanderungsfalle
(Zu- und Fortzlige). Diese sogenannte ,Brutto-
wanderungsrate” betragt fir die Stadt Bielefeld
lediglich 74. Betrachtet man den Bevdlkerungs-
zuwachs, der einerseits aus Geburten und ande-

von

rerseits aus Zuziigen resultiert, wird der auB3eror-
dentlich starke Einfluss der Wanderungen unmit-
telbar ersichtlich: wahrend in der Stadt Bielefeld
insgesamt auf eine Lebendgeburt vier Zuzlge
entfallen, kommen auf eine Lebendgeburt im
Bezirk Nordpark acht Zuzlige. Hieraus resul-
tiert, dass die Bevolkerung im Quartier Nordpark
nicht nur eine auBerordentlich hohe raumliche
Mobilitat aufweist, sondern die Wanderungen in
diesem Quartier wahrend der vergangenen Jahre
die Bevolkerungsentwicklung positiv beeinflusst
haben. Den (leichten) Bevolkerungsriickgang
konnten sie dennoch nicht aufhalten.

Aus diesen beispielhaft genannten Ergebnissen
werden unmittelbar mehrere demographische
Besonderheiten des Statistischen Bezirks Nord-
park ersichtlich, die auf den ersten Blick nicht
erkennbar sind. Die auBerordentlich hohe Mobili-

tat der Bevolkerung, und zwar sowohl der Bevol-
kerung mit als auch ohne Migrationshintergrund,
legt den Hinweis nahe, das es sich hier um ein
klassisches ,Durchgangsquartier” handelt. Die
Bevolkerungsentwicklung des Quartiers ist in
besonderer Weise von Wanderungen abhéngig.
FUr eine relativ kleine Bevolkerung, in der groBe
Teile innerhalb kurzer Zeit zu- bzw. fortziehen,
das heil3t, deren Aufenthaltsdauer dort relativ
kurz ist, ist eine Vorhersage zur Bestandsent-
wicklung selbst fur kurze Zeitrdume nicht sinnvoll
maoglich. Die starken Veranderungen der Zu- und
Fortzlige von Jahr zu Jahr verstarken diese Unsi-
cherheit hinsichtlich einer Vorhersage.

Insgesamt ist die Bevolkerungsentwicklung dieses
Quartiers durch eine ungewohnlich starke Polari-
sierung der demographischen Parameter gekenn-
zeichnet, vor allem hinsichtlich der Unterschiede
zwischen der Bevolkerung mit und ohne Migrati-
onshintergrund sowie im Hinblick auf die Bevol-
kerungsgruppen, die dieses Quartier als Durch-
gangsquartier nutzen oder die dort langer woh-
nen. Das bedeutet, das Quartier muss sich auf die
BedUrfnisse von Bevolkerungsgruppen einstellen,
die sich auBerordentlich stark voneinander unter-
scheiden. Aus den demographischen Zahlen und
Kennziffern, die flr dieses Quartier ermittelt
werden kdnnen, werden diese Unterschiede (und
die daraus flr die Planung resultierenden Anfor-
derungen) auf den ersten Blick nicht unmittelbar
ersichtlich, sondern sie werden erst nach sorgfal-
tiger Differenzierung deutlich.

Studierende des Uni-Seminars:

Francisco Aguilera, Natascha Bullik, Maria Derr,
Barbara Ulrike Emde, llja Gaede, Lieselotte Has-
selhoff, Benjamin Klatte, Jens Peter Kollhorster,
Nora Helene Kosthdfer, Mirjam Lindemeyer, Ben-
jamin Otte, Gerrit Pollmann, Regina Schmidt.
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Verdffentlichungen zum
demographischen Wandel

von Susanne Tatje
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¢ ,Zukunft gestalten: Demographische Planung als Chance fiir die
Stadt”,
in: ,Demographie - Falle oder Chance?”, Ausgabe 4, 2010; in: ,Denk —
doch - mal” - Online-Magazin fir Arbeit — Bildung — Gesellschaft.

¢ .Weichen fiir die Zukunft - Demographische Planung in der Stadt”,

Demografischer Wandel als Chance, VSA - Verlag 2008
¢ ,Demographische Planung als kommunales Handlungsfeld”,
in SuB 2008; 31/2008, Nr. 2.
Hrsg.: Berufsverband Deutscher Soziologinnen und Soziologen e.V.
¢ .Demographischer Wandel - Zukunftskonzepte gefragt!”,
in: ,Innovative Verwaltung”, Ausgabe 9/2008
« .Die Stadt neu denken! - Demographieorientierte Kommunal-
politik in Bielefeld”, in: Forum Wohneigentum, Jg.: 8, Nr.3, 2007

¢ .Zukunft Stadt - Demographische Planung als Chance fiir Frauen”,

in: ,Demographischer Wandel: Die Stadt, die Frauen und die Zukunft”.,

Hrsg.: Ministerium fir Generationen, Integration, Familie und Frauen des

Landes NRW, Dusseldorf 2007
¢ ,Der demographische Wandel - eine Herausforderung fiir die
Kommunen”, in: ,Praktische Konzepte zur demographischen Stadt-
entwicklung”, Hrsg.: FORUM - Verlag, Merching 2006.
« ,Bielefeld stellt sich dem Demographischen Wandel”,
in: der stadtetag, 3/2005
¢ .Nichts bleibt wie es ist”
- Der demographische Wandel und die Jugendhilfe,
in: FORUM Jugendarbeit 4/2004,
Hrsg.: Arbeitsgemeinschaft fir Jugendhilfe (agj)
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