., Die Alteren sind besonders motiviert*

Nur wenige Unternehmen erkennen bislang den Vorteil generationengemischter Teams / Von Nina Baumann

Walter Schmidt hilt sich fiir einen
Gliickspilz. ,Ich bin ein absoluter Aus-
nahmefall, das weif} ich“, sagt der 62 Jah-
re alte Spezialist fiir Heizungs- und Kalte-
technik. Vor fiinf Jahren kiindigte ihm
das Unternehmen, fiir das er iiber 20 Jah-
re gearbeitet hatte —~ und Schmidt fand
mit der ersten Bewerbung die néchste
Stelle. ,,Mit 45 zu alt - mit 55 tiberfliis-
sig?“ hieB es in der nicht ganz gewohnli-
chen - Anzelge auf die er sich bewarb.
Seit gut vier Jahren arbeitet er nun bei
der Fahrion Engineering in Kornwest-
heim bei Stuttgart. Von seinen Kollegen.
dort kennt Schmidt ]edoch »viele unendli-
che Geschichten. Viele haben iiber 50 Be-
werbungen geschrieben, bis sie zu Fahri-
on kamen.“ Denn verbreitet ist die Strate-
gie der schwablschen Fabrikplaner kei-
neswegs: Statt auf eine ausgewogene Al-
tersmischung in der Belegschaft setzen
die meisten Unternehmen auf den Nach-
wuchs.
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]ugendorlentlertes Rekru’ue-

rungsverhalten und altersselektiver Per-

sonalabbau lassen sich nachweisen®, sagt.

Markus. Promberger vom Institut fur Ar- |-

beltsmarkt- ‘und ‘- ‘Berufsfa
Niirnberg. Im Klartext he ,
Unternehmen - einstellen; suchen sie sich
junge Mitarbéiter. Wenn sie entlassen miis-
sen, versuc_hen 51e d1e Alteren loszuwer-,,

diese Prams-'lelsten »Zumindest in- west-
deutschen Unternehmen klingéln ~ die
Alarmglocken noch nicht“, sagt André
Schleiter, Projektmanager bei der Bertels-
mann Stiftung. Der demographische Wan-
del macht sich schleichend bemérkbar. Bis-
lang stellen die 35- bis 49Jahr1gen die groB-
te Gruppe der Bevolkerung im Erwerbsal-
ter. Doch da ihnen, den sogenannten
»Baby-Boomern®, geburtenschwache
Jahrgénge folgten, werden nach Schétzun-

gen. des Statistischen Bundesaimtes.schon
in 15 Jahren die 50- bis 64jahrigen.mit 39 °
Prozent die groBte Gruppe der Erwerbs- [

fahlgen stellen. -

Die Alteren sind besonders
motiviert und berelt furs Ausland ,

Das wird sich auch in der Zusammen-
setzung -der Belegschaften in Deutsch-
land abbilden. »Eine Personalpohtlk die
darauf setzt, neues Wissen nur durch
neue Mltarbelter zu erschlieBen, ist zum
Scheitern verurteilt®, sagt SchleiterL So
langsam sickert die Erkenntnis in die Per-
sonalabteilungen durch. Dabei geht es
nicht nur darum, die ilteren Mitarbeiter
langer zu beschiftigen. Vielmehr ist eine

Personalentwicklung gefragt, die auf die
Besonderheiten der erfahrenen Arbeit-
nehmer eingeht. Haufig gelten diese als
negative Besonderheiten - der erste
Schritt besteht also darin, Vorurteile ab-
zubauen. Wer seit 20 Jahren den gleichen
Job macht, muB3 nicht verinderungsunwil-
lig sein. Gerade routinierte Mitarbeiter
sind fiir neue Perspektiven dankbar, und
davon profitiert auch das Unternehmen.
Denn auch wenn dije ,,alten Hasen“ nicht
gerade den neuesten Forschungsstand stu-
diert oder die besten Computerkenntnisse
haben, so-konnen sie¢ das Unternchmen
auf andere Weise berelchern Sie sorgen
n ein in vielen

ter der Fah
standxsche

mer mit. Sei

Berufstatlge Lenselts der 50, s0 lautet dxe._
weitverbreitete 'Meinung. . Fahrion  hat

init seinen etfahrenen Ingenieuren das
: Gegentell erlebt ,,Dle Alteren sind be-"|

sonders " motiviert, zudem meist nicht
mehr so stark durch die Familie gebun-
den.“Fiir einen langeren Auslandsaufent-
halt fand-
beltern {

n FteiWil'li'gen,~ .daf glelch'

ten Staaten und Mexxko 'ubernommen ,'
berichtet Fahrlon :
Was sich der M1 elstandler Fahnon

| per Annonce suchte stin GroBunterneh-
- men als Potential meist ‘schon

den: erfahrene Mitarbeiter. Damlt dieses:
Potential nicht untergehe, brauche es vor
allem eine gegenseitige Wertschitzung,

_sagt Jutta Rump, Professorin fiir Perso-'

nalmanagement an.der Fachhochschule
Ludwigshafen. ,,Der erste Schritt sollte
vom Arbeitgeber kommen. Danach ist es

"ein Geben und Nehmen, wie ein Ping- -

pongspiel®, erkldrt Rump. Nach einer In-

unter seinen jiingeren Mitar- |
- ‘entwicklung, Die Angésprochenen sollen
al- | nichtabgeschreckt:

gebotenen Programme wollten viéle Mit-

‘yorhan: |.

malzundung ist also Engagement von bei-
den Seiten gefordert. Die Lufthansa bei-
spielsweise bietet ihren Angestellten das
Programm ,»Pro 40“ an. Bei diesem zwei-
tdgigen Seminar, das den Mitarbeitern
iiber 40 vorbehalten ist, versuchen sich
die Teilnehmer im ,,Self Assessment® —

sie iiben, die eigenen Stirken und Schwé-
chen einzuschitzen. ,Das ist eine sehr,
sehr personliche Sache*, sagt Karin We-
ber von ‘der. Lufthansa Pressestelle.
Nicht jedem hegt es, die eigenen Defizite
vor und mit den Kollegen zu diskutieren.
Dennoch gab ‘es” zu Beginn ‘des Pro-

gramms 1997 weit mehr Anmeldungen
als Plitze, mlttlerweﬂe decken sich Ange- | -
bot und Nachfrage ,Pro40“ verlangt von.
den Mitarbeitern Eigeninitiative = dafiir -

haben sie’ die Moglichkeit, ihrer Lauf-

bahn neue Impulse zu'geben. »Ziel'ist es,

die eigene Beschiftigungsfahigkeit zu
verbessern , sagt- Weber. Ein Gewinn fiir
nehmen wie fiir-den Mitarbei-
ermafen. Hauflg ist das Semi-
Ausgangspunkt fiir andere Fort-

1e Sprecherln

Tandems eng zusammen

enn ,,Senior Professionals® ihre Ar-
Wenn ,,S Professionals“ ihre A

} beits- ‘und “Lebenserfahrung an Nach-

wuchskrifte weitergeben; dann heiBt das
beiader'Deuts‘chen Bank ;, Know-how-Tan-
dem“. So ein Gespann arbeitet entweder
im taghchen Geschift eng zusammen, wo-

_bei beide vonelnander lernén sollen.

Oder beide sollen
hch und sozial

sich vor allem petson-

schépft sich allerdmgs die spemell auf 4l-
tere Mitarbeiter ausgerichtete Personal-

arbeiter nicht, weil sie sich st1gmat1s1ert

fithlten, berichtet - Ute Drewmak Perso-

nalentwicklerin bei der Deutschen Bank.
Der neue Ansatz el daher umfassender:

Wit “wollen uns nicht auf die” heute_:
schon ilteren Mltarbelter konzentrleren 1
~sondern auch die- jungen- ansprechen.”

Schon die DreiBigj dhrigen sollen sich auf
lebenslanges Lernen einstellen. Und Ver-
dnderungsbereitschaft bleibt bis zum
Ende der Laufbahn gefragt. '
Damit stehen die heute Jungen einem
anderen Bildungsbegriff gegeniiber als
ihre Eltern. ,,Wir miissen von Anfang an
klarmachen, daf3 Lernen zum Leben ge-

“sel

_ter entlassen dann hegt es mcht !

amm wirke sozusa-

lte Weite b l-’ :
s it gezielte Weiterbi .und., Alterstellzelt gefor er

. ten nur noch wenig mehr

n der Ban _ arbelten ,,Know—how-

terentwickeln, dann
'vkommt .das’ Tandem nebenher Zu - einer
Art Mentoring zusammen. ‘Damit er= | gen schaffen kann. Viel mehr Is d1 :

- tik kann ein Umdenken i inde

den. Dié fruher an-"

- hort*, sagt -Ursula Staudinger, Leiterin

des Jacobs Center for Lifelong Learning
an der International University Bremen.
Lange Zeit habe sich eine gute Bildung
dadurch definiert, da3 man spiter nichts
mehr lernen miisse. Auch wenn die Alte-
ren damit in Zeiten der nie endenden Be-
weglichkeit einen Nachteil haben, brin-
gen sie dennoch vigle Vorziige ins Unter-
nehmen ein. Der Ubermotiviertheit und
Ungeduld der jungen Mitarbeiter konn-
ten ‘sie neben ihrer Erfahrung Selbstsi-
cherheit, Gelassenheit und auch weniger
Egozentrismus entgegensetzen, erklirt
die Entmcklungspsychologm So kommt

' Entspannung in gestreBte Teams. ,,Hier

¢h auch die Chance fiir die Innovati-
onsfihigkeit unseres Landes, von der so
oft gesprochen wird: Tragfahlge neue
Konzepte.. entstehen, indem man neue

Ideen mit Erfahrungswissen paart.“.

Wenn solchie Erkenntnisse. unberiick-
sichtigt ‘bleiben 'und Unternehmen ‘beim
Stellenabbau ver allem altere M;tarbel-

der 55- bis 64jahrigen, wie -die Bertels-_fﬁ

‘mann - Stiftung- ermittelte. :Damit . liegt
"Deutschland deuthch unter dem Durch-
schnitt- der OECD-Linder, der bei 48

Prozent liegt, und weit hinter Lindern
wie Norwegen, Schweden oder der

- Schweiz, wo bis zu 70 von 100 Menschen
dieser Altersgruppe arbeiten. In der von
den EU-Staaten vor fiinf J. ahren beschlos-

senen Lissabon-Strategie hat_sich die
Bundesrepublik -dazu . verpflichtet,. den
Anteil der'Beschiftigten auf 50 Prozent
zu -erhéhen. Ein hehres Ziel fiir die Poli-
tik, die doch nur die Rahmenbedingun-
li

men bew1rken An_ d1e

' Stellen hat die Deutsche Bank den ver-

gangenen Jahren allein -in Deutschland
abgebaut. Die Einsicht, daB Personalab-
bau nicht allein auf Kosten der Alteren

‘gehen kann, hat sich inzwischen auch in
| den - Personalabtellungen durchgesetzt

,Langjihrige und vertrauensvolle Bezie-

-hungen zu unseren Kunden diirfen nicht

aufs Spiel gesetzt werden, indem'der Kun-
dénberater in den Ruhestand geschickt
wird. Dies haben wir rechtzemg erkannt
und steuern dagegen®, sagt Ute Drewni-
ak. Die Personalverantwortlichen sollen
deshalb fiir das Thema sensibilisiert wer-
den. Die Deutsche Bank bietet Work-
shops fiir die Betreuer an. Unter ande-
rem mit dem Titel: ,,Kurswechsel Genera-
tionenmix?“



