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Dass der demografische Wandel ein Problem fiir sie darstellen
konnte, haben mittlerweile fast alle deutschen Unternehmen
erkannt. Doch folgen der Erkenntnis bislang kaum Taten — oder
zumindest: Es folgen keine kongruenten Personalstrategien. Das
jedenfalls zeigen aktuelle Studien zum Thema. Erfreulicher sind
immerhin die Ansatze mit Vorbildcharakter, die auf der Bonner
Fachtagung ,pro50 — Arbeit mit Zukunft® im Marz 2008 préasentiert

wurden.

Preview: » Gute Nachricht: Die meisten Unterngh-
men haben die Herausforderung des demografischen
Wandels erkannt: alternde Belegschaften und Fach-
kraftemangel B Schlechte Nachricht: Bislang reagiert
kaum ein Betrieb adaquat auf die Herausforderungen
» Erster Schritt: Viele Firmen haben ihre Altersstruktur
analysiert p- Best Practice: Was fortschrittliche Firmen
der Mehrheit voraushaben B Kaum proaktives Enga-
gement: Welche Versdumnisse in der Vorbereitung auf
den demografischen Wandel der demografische Fit-
ness-index von Adecco aufdeckt B Mangelhafter
Status quo: Was eine Umfrage des Kolner Beratungs-
unternehmens IGS (iber den Umgang mit alteren Mit-
arbeitern in deutschen Unternehmen verrat

B ,,Wir sind noch auf der Suche nach der
richtigen Einstellung zum Thema“ — Uber-
raschend offene Worte waren das, die SAP-
Programm-Managerin Heidrun Kleefeld
Mitte Marz 2008 auf der Bonner Fachtagung
»pro50 — Arbeit mit Zukunft® aussprach.
Warum die SAP AG noch auf der Suche ist,

erklirte Kleefeld den gut 130 Teilnehmern
der Tagung: Bislang ist noch kaum ein SAP-
Mitarbeiter in ein hoheres Alter hineinge-
reift. Dennoch macht sich das Unternehmen
tber das Thema Demografie schon heute
Gedanken. Eine homogen junge Belegschaft
altert schlieflich auch homogen. Seit vier
Jahren betreut Kleefeld deshalb Demogra-
fie-Projekte fiir SAP, die nicht zuletzt darauf
ausgerichtet sind, Employability und
Arbeitsfitness der Mitarbeiter auch mit stei-
gendem Alter zu erhalten.

Auf der Suche nach der richtigen Einstel-
lung zum Thema ist SAP allerdings nicht
nur, weil eine kongruente Strategie im
Umgang mit den Herausforderungen des
demografischen Wandels erst noch gefunden
werden muss. Kleefeld gab auf der Tagung
vielmehr offen zu: ,,Wir fiirchten, dass uns
der Kapitalmarkt dafiir abstraft, wenn das
Durchschnittsalter unserer Belegschaft auf
44 Jahre steigt.“ Die Finanzinvestoren, so
Kleefeld, seien derzeit noch die grofe Unbe-

kannte in der Vorbereitung auf den demo-
grafischen Wandel. Es gelte daher, die Ana-
lysten fiir das Thema zu sensibilisieren — und
davon zu iiberzeugen, dass auch eine iltere
Belegschaft nicht unproduktiver ist als eine
junge Belegschaft. Deutliche Worte, die bei
manchem Teilnehmer der von der Unter-
nehmensberatung PriceWaterhouse Coo-
pers, der Synergie Vertriebsdienstleistung
GmbH und der Zeitschrift Computerwoche
veranstalteten Fachtagung einen leicht bit-
teren Nachgeschmack hinterliefen. Trug die
Veranstaltung doch nicht umsonst das
»pro50” im Titel. SchlieRlich sollte hier vor
allem eine Herausforderung beleuchtet wer-
den, vor der Unternehmen in Zeiten des
demografischen Wandels und des damit
verbundenen Fachkriftemangels stehen:
nimlich die Potenziale alterer Mitarbeiter
besser auszuschopfen und zu férdern. Was
allerdings voraussetzt, dltere Mitarbeiter als
wertvolle Mitarbeiter anzuerkennen. Aller-
dingsist eine solche Sichtweise bislang nicht
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selbstverstindlich, da noch immer zu viele
Klischees zum Thema Alter kursieren. Und
zwar nicht nur unter Finanzinvestoren.

Alt gleich uninnovativ? Es wimmelt von
falschen Formeln

Besonders hartnickig halt sich das Vorurteil,
bei slteren Mitarbeitern mit eingeschrankter
Leistungsfahigkeit, mangelnder Kreativitét
und Innovationskraft rechnen zu mussen.
,Dass die Leistungsfahigkeit im Alter nach-
lasst, trifft zwar auf korperlich stark belas-
tende Titigkeiten zu", sagte Professor Dr.
Gernold P. Frank von der Fachhochschule
Technik & Wirtschaft, Berlin, auf der Tagung
in Bonn. Aber ,alter gleich geistig weniger
leistungsfahig“ bzw. ,ilter gleich weniger
innovativ® seien nach aktuellem Wissens-
stand vollig falsche Formeln. ,Fiir die Rich-
tigkeit solcher Annahmen gibt es keinerlei
Belege*, betonte Frank. Jutta Rump, Profes-
sorin an der Fachhochschule Ludwigshafen,
sprang ihrem Kollegen bei. ,Wenn man im
Alter tatsichlich weniger leistungsfahig ist,
was ist danri eigentlich mit den vielen Fith-
rungsmannschaften in deutschen Unter-
nehmen? Die sind bekanntlich meist auch
alles andere als jung. Heifdt das dann also,
dass sie weniger leistungsfihig sind?", fragte
Rump ironisch.

Immerhin scheinen deutsche Betriebe
trotz der hartnickigen Vorurteile zumindest
vom Jugendwahn vergangener Jahre abzu-
riicken. So wollen 15 Prozent der Groffun-
ternehmen laut dem aktuellen Demografi-
schen Fitness-Index (DFI), fiir den der
Personaldienstleister Adecco (Deutschland-
sitz: Diisseldorf) hierzulande 502 Unterneh-
men befragt hat, im Jahr 2008 mehr Arbeit-
nehmer iiber 50 Jahre einstellen als im
Vorjahr. Die Aussage deckt sich mit offiziel-
len Erwerbstitigenquoten. ,,Anders als noch
vor wenigen Jahren sind inzwischen wieder
mehr als die Hilfte der iiber 55-Jahrigen in
Deutschland erwerbstatig. Das liegt deutlich

iiber dem europiischen Durchschnitt®, kon-
statiert Bundesfamilienministerin Ursula
von der Leyen in einem schriftlichen Gru8-
wort zur Bonner Fachtagung.

Dass die Unternehmen aus einer lange
wiahrenden Ignoranzphase erwacht sind,
diirfte nicht zuletzt darauf zuriickzufithren
sein, dass der Leidensdruck in einigen Berei-
chen schon heute hoch ist. So lie das Ins-
titut der Deutschen Wirtschaft verlauten,
dass der Volkswirtschaft aktuell etwa 18,5
Milliarden Euro jahrlich verloren gehen, weil
es in bestimmten Segmenten an Fachkréften
mangelt. Anndhernd 100.000 Fachkrifte —
iiberwiegend aus dem technischen Bereich
— fehlen laut Institut der Deutschen Wirt-
schaft derzeit. Die Folge: Die Unternehmen
miissen, obwohl die Konjunktur brummt,
Auftrage ablehnen, erwirtschaften geringere
Gewinne und handeln sich damit Wettbe-
werbsnachteile ein.

Dieser Fachkriftemangel ist allerdings —
darauf weisen Experten hin — noch keine
originare Folge des demografischen Wan-
dels. Er ist vielmehr ein hausgemachtes Pro-
blem, an dem Politik wie auch Unternehmen
ihren Anteil haben: Zu hohe Schulabbre-
cherquoten, eine zu geringe Forderung von
Weiterbildung und Nachqualifizierung, Ver-
geudung von Human Resources etwa in
Gestalt von Migranten und Geringqualifi-
zierten sind nur einige Beispiele aus dem
Reigen fritherer Fehler. Aufseiten der Unter-
nehmen kommen Einstellungsstopps, Frith-
verrentungspraxis, eingeschriankte Weiter-
bildungsaktivititen, zu wenig Engagement
zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat
und Kurzfrist-Denke in der Personalplanung
hinzu.

Der demografische Wandel allerdings
wird das Problem des Fach- und Fithrungs-
kriftemangels noch verschirfen, so die Pro-
gnose. Unter den verscharften Bedingungen
des demografischen Wandels kommt es
demnach umso mehr darauf an, mit den
Fehlern der Vergangenheit aufzurdumen.

,Es gibt keine wissenschaft-
lichen Belege dafiir, dass
iltere Mitarbeiter geistig
weniger leistungsfahig sind
als jiingere.“

Professor Dr. Gernold P. Frank, Fachhochschule

Technik & Wirtschaft, Berlin,
Kontakt: g.frank@fhtw-berlin.de




Firmen sind nur magig fit fiir
den demografischen Wandel

Wie aktuelle Studien zeigen,
sind Deutschlands Unterneh-
men mittlerweile immerhin
dafiir sensibilisiert, dass mit
dem fortschreitenden demo-
grafischen Wandel neue Heraus-
forderungen auf sie zurollen.
Beispiel: Der Demografische

Fitness-Index von Adecco zeigt;

dass fast zwei Drittel (70 Pro-
zent) der befragten Firmen im
demografischen Wandel eine
der grofiten Herausforderungen
der Zukunft sehen. Die ebenfalls
kiirzlich publizierte Kienbaum-
Studie ,,Work-Life Balance und
demographischer Wandel®, die
auf Befragungen unter 260 HR-
Professionals fuflt, kommt zu
einem dhnliclren Ergebnis. Nach
der Kienbaum-Untersuchung
furchten die Unternehmen vor
allem die aus Bevolkerungs-
schrumpfung sowie -alterung
resultierende Verknappung qua-
lifizierter Arbeitskrifte und jun-
ger Nachwuchskrifte, die damit
einhergehenden erhghten Rek-
rutierungskosten sowie den
Know-how-Verlust.

wProblem erkannt® heifdt
indes noch lange nicht,,Problem
gebannt”. So zeigt der Fitness-
Index zwar: Deutsche Betriebe
sind im Vergleich zur Vorjahres-
untersuchung besser auf den
demografischen Wandel einge-
stellt und stehen zudem (neben
britischen Firmen) im Vergleich
zu Unternehmen in anderen
grofen EU-Staaten recht gut da.
Allerdings gehort offensichtlich
auch nicht viel dazu, Frankreich,
Italien und Spanien in Sachen

,Personalentwick-
lung endet in der
Mehrzahl der Firmen
mit dem 45. Lebens-
jahr.”

Markus Schmitz, Geschéftsfilhrer der
1GS Organisationsberatung, Koin.
Kontakt: www.igs-beratung.de

Demografie-Fitness zu iiberrunden. Denn:
Auf einer Skala von 100 bis 400 Punkten, die
im Index anzeigt, wie weit die Vorbereitung
auf den Altersstrukturwandel in einem Land
fortgeschritten ist, erreichen die deutschen
Firmen durchschnittlich nur 186 Punkte
(2006 waren es 181). Wobei Groffunterneh-
men mit im Durchschnitt 193 vor dem Mit-
telstand mit durchschnittlich 182 Punkten
liegen (siche auch Grafik auf S. 68). Daher
gilt das Fazit, das Adecco-Vorstand und Ex-
Minister Wolfgang Clement aus den Fitness-
Index-Werten zieht: ,Die grofleren Aufgaben
liegen noch vor den Unternehmen.*

Viele Betriebe haben mittierweile ihre
Altersstrukiur analysiert

Einer wichtigen Aufgabe immerhin widmen
sich heutzutage laut Adecco-Fitness-Index
schon signifikant mehr Unternehmen als
noch im Jahr der Voruntersuchung, also
2006: 53 Prozent der Betriebe haben im Jahr
2007 ndmlich die Altersstruktur ihrer Beleg-
schaften analysiert. Auch beim Bonner Kon-
gress wussten Firmenvertreter iiber ihre
Erfahrungen mit solchen Analysen zu
berichteten. Mancher konnte ein Lied davon
singen, wie schwer es anfangs war, die Zeit-
und Kosteninvestitionen fiir solch ein
Unterfangen gegeniiber der Firmenleitung
zu rechtfertigen. Doch wich der Rechtferti-
gungsdruck meist, wenn die Ergebnisse erst
einmal vorlagen.,.Da hatten wir dann plotz-
lich keine Diskussionen mehr, ob der Per-
sonalbereich Business-Partner ist oder
nicht®, berichtete z.B. Alwin Fitting, Perso-
nalvorstand bei RWE.

Fitting erlduterte bei der Bonner Tagung,
wie der Energieriese bzw. seine Tochter RWE
Power bei der Analyse von derzeitiger Alters-
struktur und kommendem Personalbedarf
vorgegangen ist. Ermittelt wurde der Perso-
nalbedarf bis ins Jahr 2030 — und zwar detail-
liert fiir verschiedene Standorte, Funktionen
und Berufsgruppen. Dabei wurden wichtige
strategische Parameter einbezogen: bei-
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spielsweise der von der Politik beschlossene Ausstieg aus
der Kernenergie sowie die SchlieBung élterer und der
Bau neuerer Kohlekraftwerke.

Beispiel RWE: Personalbedarfsanalyse en détail

Die Ergebnisse der Analyse fielen hochst differenziert
aus: Schrumpfung und Alterung stellen demnach kei-
neswegs in allen Funktionen und Berufsgruppen in
Zukunft ein Problem dar. Entsprechend differenziert
muss das Unternehmen reagieren. Beispiel: In den alten
Kraftwerken brauchte man noch 800 Mitarbeiter, in den
Kraftwerken neuen Typs sind nur noch gut 180 Mitar-
beiter vonndten. ,Das bedeutet: Wir haben weniger
Bedarf an Kraftwerkspersonal, es heifit aber nicht, wir
brauchen auch weniger Leute im Rechnungswesen®,
fithrte Fitting exemplarisch aus. Eine Strategie ist, in den
kritischen Bereichen schon heute mehr Mitarbeiter ein-
zustellen als aktuell gebraucht werden.

Derartige vorausschauende Vorgehensweisen sind
aber noch die Ausnahme. Zumindest laut Adecco-Stu-
die ist der Vorlauf der Personalplanung in den Unter-
nehmen in der Regel noch sehr kurz. Deutsche Firmen
planen ihren Personalbedarf nur 1,3 Jahre im Voraus,
im Fall von Fach- und Fihrungskriften erweitert sich
der Zeitrahmen auf 1,8 Jahre. Die Kongressveranstalter
PricewaterhouseCoopers und Synergie VertriebsDienst-
leistung haben in einer Befragung von 40 Tagungsteil-
nehmern (Zwischenstand Marz 2008) zudem festgestellt:
Nur 30 Prozent haben bislang die voraussichtlichen
finanziellen Auswirkungen einer alternden Belegschaft

Angebote fiir die Altersgruppe 50plus
keneAngeoe

Altersteilzeitprogramme

Gesundnefisiosoge
Personlichkeitsbildung

Fachliche Qualfizerng
Sonstige .

Personaleniwicklung fiir die Altersgruppe 50plus

.Spezie.lle Aufgaben 11 %
SpedbleWeteiong — Th
Lauﬁ)ahnblanung 2 7%.

Quelle: Oniine-Befragung unter 128 &lteren Mitarbsitern zum Thema ,Bediirinisse
von Arbeitnghmerinnen und Arbeitnehmem der Generation 50plus®, 1GS Organisa-
tionsberatung Kdin, 2008.
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prognostiziert. Sich auf den demografischen
Wandel einzustellen, heifft aber vor allem:
proaktiv handeln. Es bedeutet, in Sachen
Recruiting, Mitarbeiterbindung und Mitar-
beiterférderung frithzeitig aktiv zu werden.
Es bedeutet, Potenziale unter bislang ver-
nachlissigten Arbeitnehmergruppen (neben
Alteren z.B. auch Frauen) zu heben und
somit Reserven heranzubilden fiir den,,War
for Talent*.

Der demografische Fitness-Index defi-
niert fiinf wichtige Felder, in denen Mafi-
nahmen umzusetzen sind, wenn ein Unter-
nehmen auch mit einer tendenziell dlteren
Belegschaft erfolgreich sein und zudem im
Wettbewerb um knapper werdende (junge
und alte) Arbeitskrifte bestehen will. Diese
Handlungsfelder sind: Karrieremanagement,
lebenslanges Lernen, Wissensmanagement,
Gesundheitsmanagement und Foérderung
von Altersvielfalt. Leider aber klaffen laut
Index in all diesen Bereichen grofie Umset-
zungsliicken.

Experten-Vorschlag: ,Enkelzeit analog
zur Elternzeit”

In Sachen Karrieremanagement (und damit
verbunden auch: Work-Life-Balance) miis-
sen die — sich im Verlauf des Lebenszyklus
wandelnden — Bediirfnisse von Arbeitneh-
mern stirker beriicksichtigt werden. Eine
30-jahrige Mitarbeiterin mit kleinen Kin-
dern hat z.B. andere Anspriiche an Arbeits-
zeit und Arbeitsgestaltung als ein 50-jéhri-
ger alleinstehender Mann. Laut demografi-
schem Fitness-Index jedoch gibt es indivi-
duélle Laufbahnprogramme nur in 45 Pro-
zent der Firmen. Wechsel des Berufs- und
Karrierepfades sind nur in 36 Prozent der
Firmen verbreitet (immerhin in beiden Fil-
len mit steigender Tendenz). Von unkonven-
tionellen Losungen, wie sie etwa Professor
Dr. Gernold P. Frank auf der Bonner Fach-
tagung einforderte (,Wieso nicht lteren
Mitarbeitern die Moglichkeit einrdumen,
analog zur Elternzeit in Enkelzeit zu gehen?*)
sind die meisten Firmen weit entfernt.
Gestiitzt werden die Ergebnisse des Fit-
ness-Index durch die Studie ,,Work-Life-
Balance im Kontext des demografischen
Wandels*“ der Unternehmensberatung Kien-
baum. Dieser Untersuchung zufolge beste-
hen erhebliche Diskrepanzen zwischen
Anspruch und Wirklichkeit, was etwa die
eingeschitzte Wichtigkeit und tatsachliche
Einfithrung von innovativen Mafinahmen
wie Lebensarbeitszeitmodellen und Sabbati-
cals angeht. Will heiflen: Innovative Work-
Life-Balance-Mafinahmen wie diese werden
zwar als bedeutsam erachtet. Work-Life-

Balance gilt tiberhaupt als be-
deutsames Instrument, um auf
die Konsequenzen des demogra-
fischen Wandels vorbereitet zu
sein, sprich: Mitarbeiter ans
Unternehmen zu binden und sie
leistungsstark zu erhalten. Um-
gesetzt werden aber laut Studie
nur traditionelle Mafinahmen,
die kaum neue Perspektiven zur
Starkung der Work-Life-Balance
verschiedener Arbeitnehmer-
gruppen bieten. So wird unter
Work-Life-Balance immer noch
vorwiegend die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie verstan-
den, ergo stehen berufstatige
Miitter weiterhin im Mittel-
punkt der Aufmerksamkeit. Fiir
sie gibt es vorzugsweise Teilzeit-
arbeitsmodelle, was der Studie
zufolge ebenfalls eher alte Struk-
turen aufrechterhilt statt neue
Wege einer Balance von Arbeit
und Familie zu er6ffnen.

Im Handlungsfeld lebenslan-
ges Lernen sieht es laut Fitness-
Index nicht viel fortschrittlicher
aus: Fortbildung wird zwar von
gut 50 Prozent der befragten Fir-
men angeboten. Doch am ver-
breitetsten sind arbeitsplatzge-
bundene Bildungsmafinahmen
(89 Prozent). Auf individuelle
Erfordernisse und Schliisselqua-
lifikationen wird dagegen kaum
eingegangen. Die Maflnahmen,
konstatiert Adecco, helfen daher
nur begrenzt, das Ziel der Em-

Handel 168

Dienstleistung 206

ployability zu erreichen. Selbst das Gesund-
heitsmanagement geht in den befragten
Betrieben meist kaum tiber Obligatorisches,
etwa Kontrolluntersuchungen, hinaus. Und
was das Wissensmanagement angeht: Nur
35 Prozent aller Firmen haben laut Studie
vollstindig analysiert, welche Mitarbeiter
tiber welches geschiftskritische Wissen ver-
fiigen. Dies decke sich mit der Erkenntnis,
dass nur 46 Prozent aller Arbeitnehmer an
Wissensmanagementprogrammen teilneh-
men, heif3t es in der Untersuchung. So geht
Wissen leicht verloren, wenn éltere Mitar-
beiter aus dem Arbeitsleben.ausscheiden.

Beispiel LBS: Wissenstransfer von Alt zu
Jung als Zielvorgabe

Wo allerdings der Schuh schon heute driickt,
tut sich mehr in den Firmen. Ein Beispiel ist
die Landesbausparkasse (LBS) Baden-
Wiirttemberg. Das Durchschnittsalter liegt
dort, wie Hans Peter Ziegler, stellvertreten-
der Leiter des Abteilungsbereiches Personal
und Soziales, auf der Bonner Fachtagung
erklirte, bei etwas iiber 45 Jahren. ,In der
nichsten Dekade wird uns nahezu die
gesamte Fithrungsmannschaft verlassen®, so
Ziegler. Die LBS musste sich deshalb ein
effizientes System fiir den Know-how-
Transfer von Alt zu Jung iiberlegen. Sie
wihlte den Weg iiber konkrete Zielverein-
barungen: Im Rahmen des Projekts ,, Tan-
dem" werden Wissenstrager und Nachfolger
frithzeitig identifiziert und der ausscheiden-
de Mitarbeiter erhalt offiziell den Auftrag,
sein Know-how weiterzugeben. Wobei es
weniger um schriftlich vermittelbares Wis-
sen geht, als um das Wissen, das direkt an

Durchschnittliches
Ergebnis 2006

Trend

172 -4

199 +7

Quelle: Demografische Fitness-Unfrage: Deutschiand 2007, Adecco Insfitut 2008.
* Angegeben ist die Zahl der Punkie, die auf einer Skala zwischen mindestens 100 und maximal 400 zu emeichen

waren (vgl. Service-Kasten auf 8. 70).
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der Person, an ihrer Erfahrung
hingt, etwa das Wissen um Kun-
den und Geschiftskontakte.

Hinter Initiativen wie dieser
steht das Bewusstsein, dass dlte-
re Mitarbeiter mit ihren Erfah-
rungen und Kenntnissen einen
besonderen Wert fiir das Unter-
nehmen haben. Eine weitere,
jiingst publizierte Untersuchung,
in der die Betroffenen selbst zu
Wort kommen, zeigt jedoch,
dass es mit dieser Wertschatzung
in vielen Firmen nicht weit her
ist. Die Rede ist von einer On-
line-Befragung, die die Kdlner
Organisationsberatung IGS in
Kooperation mit dem Bonner
Verlag managerSeminare durch-
gefithrt hat und an der sich 128
Arbeitnehmer im Alter von 50
und mehr Jahren beteiligt haben.
Laut Umfrage fithlen sich die
Befragten zwar insgesamt wert-
geschitzt.,,Nachdenklich stimmt
allerdings, dass die Befrag-
ungsteilnehmer Wertschétzung
hauptsichlich aus dem Kollegen-
kreis, gegebenenfalls noch von
ihren Mitarbeitern erfahren, sich
von ihren Vorgesetzten jedoch
kaum wertgeschitzt fithlen®,
merkt IGS-Griinder, -Gesell-
schafter und -Geschiftsfithrer
Markus Schmitz an.

Beispiel Voestalpine: Der
Vorstand lddt zum Gespréch

Dass es auch anders geht, zeigt
das osterreichische Unterneh-
men Voestalpine — ein weiteres
Best-Practice-Beispiel von der
Bonner Tagung. Ahnlich wie die
LBS hat Voestalpine lingst die
Probleme, die auf andere erst
noch zukommen: Das Durch-
schnittsalter ist hoch — und das
in einem Betrieb, in dem viele
Mitarbeiter in der Produktion
korperlich belastenden Titigkei-
ten nachgehen. Voestalpine hat
daher ein umfassendes (mehr-
fach preisgekrontes) Programm
zur Anpassung der Unterneh-
menskultur und der Arbeitspro-
zesse an das Alterwerden der
Belegschaft sowie an den dro-
henden Mangel an jiingeren
Mitarbeitern gestartet. Char-

mant sticht vor allem eine — nur scheinbar
nebensichliche — Idee aus dem Reigen der
Mafnahmen hervor. Wie der Programm-
Koordinator Claus-Dieter Hodl-in Bonn
berichtete, werden Zltere Mitarbeiter vom
Vorstand regelmifig zu Gesprichen einge-
laden. Im Rahmen dieser Treffen kénnen sie
eigene Vorschlige einbringen und sie erfah-
ren, wie es mit dem Unternehmen und
ithnen weitergeht. Die Chance werde gerne
und hiufig in Anspruch genommen. ,,Bei-
nahe tiglich finden die Treffen statt, oft bei
einem gemeinsamen Mittagessen®, berich-
tete Hodl.

Mancher im Rahmen der I1GS-Studie
befragte Mitarbeiter 50plus kann von solch
einem Maf an personlicher Anerkennung
nur triumen — und wiirde sich schon iiber
ein paar strukturelle Verbesserungen freuen.
Doch auch darum ist es bislang nicht gut
bestellt: So finden nur sieben Prozent der
Betroffenen in ihren Betrieben Arbeitsplit-
ze und Aufgaben vor, die auf ihre Bedurf-
nisse zugeschnitten sind. Wiinschen wiirde
sich jedoch die Mehrheit ein solches Entge-
genkommen. Auch ein weiterer Wunsch
bleibt meist unerfiillt: Dass namlich die
Zusammenarbeit im Unternehmen zwi-
schen Alt und Jung stirker gefordert wird.
Dafiir jedoch tun gerade mal 36 Prozent der
Firmen etwas. Die noch am weitesten ver-
breiteten Offerten, die dlteren Mitarbeitern
derzeit unmittelbar unter die Arme greifen,
sind in 36 Prozent der Fille Altersteilzeit-
programme und in 26 Prozent der Fille
Mafinahmen zur Gesundheitsvorsorge.

1GS-Studie: PE fiir Altere auf kleinster
Flamme

Mau sieht es dagegen im Bereich PE fiir Alte-
re aus. ,,Personalentwicklung endet in der
Mehrzahl der Firmen mit dem 45. Lebens-
jahr®, beobachtet IGS-Chef Schmitz. Dabei
bestehe vonseiten der dlteren Mitarbeiter
besonders grofies Interesse an einer syste-
matischen Laufbahngestaltung. ,,Und zwar
einer Laufbahngestaltung, die auch hori-
zontale Karrierepfade vorsieht und somit
z.B. den Wechsel in eine Beratungs- oder
Mentorenfunktion im Alter erméglicht®,
weifl Schmitz. Laut Umfrage kommen aber
nur in sieben Prozent der Betriebe Instru-
mente zur Laufbahngestaltung bei Alteren
zum Einsatz. Wenn die Unternehmen —siehe
Adecco-Studie — tiberhaupt solche Instru-
mente einsetzen...

Zudem warten blof acht Prozent der
Unternehmen mit Weiterbildungsangeboten
auf, die inhaltlich und methodisch das Lern-

verhalten dlterer Menschen beriicksichtigen. Wiin-
schenswert finden das aber gut drei Viertel der Befrag-
ten. Doch um die persénlichen Stirken und Schwiichen
Alterer scheren sich nach Einschitzung der Befragten
97 Prozent der Firmen nicht. ,Vor diesem Hintergrund
itberrascht die generelle Unzufriedenheit der Zielgrup-
pe mit ihrer aktuellen beruflichen Situation nicht®,
konstatiert Schmitz.

Dabei ist es alteren Arbeitnehmern laut Umfrage sehr
wichtig, Schritt halten zu konnen. Was — entgegen oft
anders lautenden Behauptungen —an der Studie beson-
ders erstaunt: Erstaunlich viele Altere (48 Prozent) wiir-
den sogar gerne nach Erreichen des Ruhestandsalters
weiterarbeiten. .
Sylvia Jumpertz &
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ment, lebenslanges Lernen, Wissensmanagement, Gesund-
heitsmanagement und Altersviglfalt. Die Studie zeigt: Auch in
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Die Untersuchung geht der Frage nach, wie deutsche Unterneh-
men mit dem Problem des demografischen Wandels umgehen.
Sie beleuchtet in diesem Zusammenhang vor allem die Umset-
zung von MaBnahmen zur Unterstiitzung der Work-Life-Balance,
da diese eine wichtige Rolle im Recruitment und in der Bindung
von Mitarbeitern spielen. Die Studie kann kostenlos angefordert
werden unter E-Mail: simone.kohrs@kienbaum.de.

» Bediirfnisse von Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern der Generation 50plus. IGS Organisationsberatung
GmbH, Kéin 2008.

Es handelt sich um eine mit Unterstiitzung des Bonner Verlages
managerSeminare durchgefiihrte Online-Befragung, die der
Frage nachgegangen ist, wie deutsche Unternehmen den
Bediirfnissen alternder Belegschaften derzeit begegnen. Die
Antworten der 128 Befragungsteilnehmer klingen erniichternd:
In den meisten Befrieben wird inr Wert als Arbeitnehmer offen-
bar unterschétzt. Die Studie kann unter www.igs-beratung.de
angefordert werden.




