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Alternde Belegschaften -
Herausforderung fiir die Wettbewerbsfahigkeit?

Py

Dr. Dieter Hundt, Prasident BDA (2001):

»Die Herausforderung auch in Zukunft innovations- und wettbewerbsfahig
zu bleiben, wird viele Unternehmen dazu veranlassen, sich mit dem Thema
“altere Arbeitnehmer’ verstarkt zu beschaftigen ... “

Ursula Engelen-Kefer, stellvertretende Vorsitzende DGB (2001):

.Der Betrieb ist und bleibt die entscheidende Eingriffsebene. Hier fillt die Entscheidung

fir oder gegen eine Zukunft der Erwerbsfahigkeit auch im hoheren Lebensalter, fiir oder gegen
die Zukunft alterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.”

Deutsche Bank Research (2002):
»Bei zunehmendem Durchschnittsalter der Beschaftigten wachst die Gefahr
einer Erosion der Wissensbasis und eines Verlustes der Innovationsfahigkeit.”
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Aktuelle Personalprobleme aus Sicht der Unternehmen
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Quelle: Ganz, Personal- und Organisationsentwicklung heute, 2002
Basis: 518 Unternehmen Fraunhofer ... .
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Alter werdende Erwerbsbevélkerung
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Die geburtenstarken Jahrgange werden alter.

[ FHE
Quelle: GfAH, Volkholz, Kéchling, 2002

Basis: Statistisches Bundesamt, Prognos Fraunhofer ...
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These:

Alter werdende Belegschaften miissen erhéhte Anforderungen
an Flexibilitat und Wissensintensivierung bewaltigen

Py

Trend: In der Informations- und Dienstleistungsgesellschaft nehmen
wissensintensive Arbeitstatigkeiten und Mobilitatsanforderungen zu

| o 1970 2000
Anteil der Beschaftigten, die
Produktions- und 40 % O 22 %

Montagetatigkeiten austben

Anteil der Beschaftigten, die

o) o)
Dienstleistungstatigkeiten austben 52 A’ G 75 A)

Anteil der Beschaftigten, die

wissensintensive Dienst- 29 % G 55 %

leistungstatigkeiten ausiben Quelle: Rock, Witt u.a., 2000

Verstarkte Investitionen in die Personalentwicklung und Weiterbildung
der alternden Mitarbeiter werden notwendig. —

Eine Wissensbeschaffung der Unternehmen iiber die Rekrutierung [

Junger wird nicht ausreichen. Fraunhofer .. .
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Fa. Fahrion Engineering GmbH

Mehr als ein Drittel der 100 Beschaftigten bei der Fahrion Engineering sind
50 Jahre oder alter (Prinzip der Altersmischung).

"Wir stellen jedoch niemanden aus humanitaren Griunden ein, sondern nur,
weil es sich fiir die Firma rechnet.”

Konkrete Erfahrungen mit alteren Ingenieuren bei Fahrion:

e Erfahrene Ingenieure sind nach kiirzester Einarbeitung als Projektleiter vielseitig einsetzbar,
sie verfligen in der Regel liber Berufs-, Projekt- und Lebenserfahrung sowie Sprach- und
Kulturkenntnisse.

e Motivation, Loyalitdat und Stehvermoégen sind haufig hoher als bei Jiingeren.

* Es gibt keine Uberraschungskiindigungen, eine Betriebszugehérigkeit von 10-15 Jahren kann
fest eingeplant werden; Investitionen in Weiterbildung lohnen sich.

e Altere arbeitslose Ingenieure kénnen mit einer gezielten Schulung am konkreten Projekt
wieder beruflich fit gemacht werden.
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These:

Die Starken unterschiedlicher Altersgruppen missen komplementar

genutzt werden

Leistungspotenziale

Jungere

‘ Altere Erwerbstitige

Nennungen der Betriebe*

Erfahrungswissen + +++
Theoretisches Wissen ++ ++
Kreativitat +4++ +
Lernbereitschaft +++ +
Lernfahigkeit +4++ +
Arbeitsmoral, Arbeitsdisziplin + +++
Einstellung zur Qualitat + +++
Zuverlassigkeit + +++
Loyalitat + +++
Teamfahigkeit ++ ++
Fihrungsfahigkeit + +++
Flexibilitat, Reaktionsfahigkeit +++ +
Korperliche Belastbarkeit +++ +
Psychische Belastbarkeit ++ ++
Beruflicher Ehrgeiz +++ +

+++ = sehr haufig genannt, ++ = haufig genannt, + = wenig genannt

Quelle: INIFES/SOSTRA-Befragungen von Unternehmen in den Arbeitsamtsbezirken Berlin Mitte, Schweinfurt und Suhl, Fraunhofer

2000/2001, Basis: 88 Betriebe
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Unterschiedliche Qualifikations-
profile und Erfahrungen
jungerer und alterer Mitarbeiter
kénnen sich ausgesprochen
sinnvoll erganzen.

P
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Tandembildung im Vertrieb

e Statuserhalt optimale Einarbeitung
e Weitergabe von e Testen neuer Ideen

Erfahrung im Team Stelleninhaber Nachfolger * zeitl. Perspektive fiir

e selbstbestimmter Verantwortungsiiber-
Ausstieg nahme
Win-Win-
Situation
Kunden- Kontinuitat in
bindung der Betreuung
B aEa:
| [ HiH
. 1A0 |
Quelle: Maier, Fa. Incon Fraunhofer .
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Rechtzeitig die Weichen stellen -
durch eine langfristige Personalpolitik fiir alle Altersgruppen

Py

g ¢

Neu-Positionieren
z.B. Tatigkeitswechsel
ermdglichen, Ausstieg
begleiten, gleitender

Phase I Ubergang in den
Binden und Entwickeln Ruhestand
Ph | z.B. Attraktive, abwechslungsreiche Arbeit,
. ase individuelle Kompetenzentwicklung fordern
Finden und férdern, personliche Entwicklungsplane _—
z.B. Rekrutierung vereinbaren T
und Integration A
Fraunhofer
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Kurzfristig einsetzbare betriebliche MaBlnahmen

» Die betriebliche und bereichspezifische Personal- und Altersstruktur
analysieren, um unausgewogene Altersverteilungen und daraus
- | resultierende Problemfelder identifizieren zu konnen.

» Generationenuibergreifende Zusammenarbeit initiieren und Tandems
bilden, um rechtzeitig die Ubertragung von Erfahrungen und Wissen
kiinftig ausscheidender Mitarbeiter auf ihre Nachfolger zu gewahr-
leisten.

Angepasste und erweiterte Rekrutierungs- und
Personalentwicklungsstrategien zur Ausschopfung der
Arbeitsmarktreserven entwickeln, auch fir ,neue” Zielgruppen
wie Frauen oder altere Arbeitslose.
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Mittelfristig wirksame betriebliche MaBnahmen

P Die Attraktivitit der Arbeit im eigenen Unternehmen entwickeln und
herausstellen; nur wer auf dem Markt der Bewerber als attraktives
Unternehmen wahrgenommen wird, hat eine Chance, die besten
Talente anzulocken und zu halten.

P> Vorurteile liber die Leistungsfahigkeit alterer Mitarbeiter abbauen und
auch in Innovationsprojekten die Erfahrung Alterer zur Vermeidung von
Sackgassen nutzen.

Den dlter werdenden Mitarbeitern eine Entwicklungsperspektive geben und

damit die mittlerweile festgefiigte Erwartung auf vorzeitige Verrentung auf-
brechen, z.B. durch die Entwicklung einer alternsgerechten, lebensphasen-
orientierten Laufbahngestaltung und flexibler Ubergénge in die Nacherwerbsphase

Etablierung von altersgemischten Teams zur Gewahrleistung von Wissens- und
Erfahrungstransfer und zur Nutzung der komplementaren Starken von Jiingeren
und Alteren.
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Langfristig ausgerichtete betriebliche MaBnahmen

b Den Status von Fachlaufbahnen neben hierarchischen Karrieren aufwerten;
Veranderungs- und Lernfahigkeit durch Wechsel zwischen Aufgaben und
Positionen fordern.

P> Lebensbegleitende Kompetenzentwicklung férdern; Mitarbeiter mittleren
und hoheren Alters durch Weiterbildung und Tatigkeitswechsel aktivieren.

Tatigkeiten, die nur begrenzte Zeit ausgelibt werden kénnen, anders zu-
schneiden oder vermeiden; langerfristige einseitige Belastungen der
Mitarbeiter verhindern und fiir Belastungsminderung bzw. -wechsel sorgen.

Ausgewogenere betriebliche und bereichsspezifische Personal- und
Altersstrukturen etablieren, um Einstellungs- und Verrentungswellen
zu vermeiden.
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Hauptphasen des Transferprojektes

Py

Was verbirgt sich eigentlich hinter dem Titel
.~Offentlichkeits- und Marketingstrategie demographischer Wandel”?

2000 e Forschungsergebnisse zusammenstellen
und lésungsorientiert fir unterschiedliche
Zielgruppen weiterentwickeln

2001 e Losungsansatze in die Praxis und die
Offentlichkeit transferieren

e Losungsansatze mit ausgewahlten
Unternehmen und Verbéanden ausprobieren

2002 e Bewahrte Losungen medienwirksam
aufbereiten und verbreiten

* Bisherige Transferwege und weitere .
Transfermoglichkeiten bewerten E-Eﬂ

\4
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Themenschwerpunkte und Zielgruppen

Ziel: Erprobung, Umsetzung und Verbreitung von Losungsstrategien

zur Bewaltigung der Herausforderungen des demographischen Wandels

Thematische Schwerpunkte des Transferprojektes

Zielgruppen

auf der betrieblichen
Ebene

Ausgewogene
Altersstrukturen
und betriebliche

Innovationsfahigkeit

z.B. Weiterbildung
alter werdender
Ingenieure oder
Softwareentwickler

Alternsgerechte
Arbeits- und
Personalpolitik

z.B. Arbeits- und
Laufbahngestaltung
in Kleinbetrieben

Beschaftigung und
neue
Tatigkeitsfelder
fir Altere

z.B. Beschaftigungs-
moglichkeiten fir
altere Arbeitnehmer
im KfZ-Gewerbe

1l

1L

1l

auf der liberbetrieb-
lichen Ebene

z.B. Anpassung des
Leistungsangebots
von Bildungswerken

z.B. Thematisierung
des lebenslangen
Lernens bei den
Tarifpartnern

z.B. Aktivierung der
regionalen Offent-
lichkeiten und
Arbeitsmarktakteure

Fazit: Es reicht nicht aus, einzelbetriebliche Good-Practice-Beispiele zu kreieren,
sondern das Unternehmensumfeld muss sich parallel entwickeln.

© Fraunhofer IAO, IAT Universitat Stuttgart
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Offentlichkeitswirksame Aktivitaten
Transferprojekt 2000 - 7/2002

Ziel: Sensibilisierung der Offentlichkeit und Verbreitung von Lésungskonzepten

140
120
100
80
Ergebnis:
Eine hohe Priasenzin 60
der Offentlichkeit 40
wurde erreicht.
20

0 T T
Veranstaltungen Vortrage Medienartikel Internet- Veroéffentlichungen
seiten
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Broschiirenreihe: Demographie und Erwerbsarbeit

Py

Ziel: Projektbegleitende Veroffentlichung von Ergebnissen

Ergebnis: 14 Broschiiren

GroBter Abnehmer: —
i

Vereinigung der Bayerischen HAo

Wirtschaft e.V.
Fraunhofer Institut
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Internetplattform: www.demotrans.de

Ziel: Schnelle Verfiigbarkeit von Informationen mit einer Nutzerfiihrung,
die den Zielgruppen ein einfaches Auffinden ermaoglicht
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Themenschwerpunkte der Nachmittagsforen
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T
Arbeits- und Innovations- Generationeniibergreifende
fahigkeit sichern Personalpolitik gestalten

Marktplatz mit Stinden Alternde Parallel im Internet
der Umsetzungsprojekte: M:EE ften -
personlicher Erfahrungs- sl ung e w
austausch ~Thesendiskussion
We rbS' ""-":'l- ,-cw:h o e i g PR
fahigkeit
Gesundheit + Qualifikation Employability fordern und
= Leistuni Beschéftiiuni fordern
| | HHH
[ [ HHH
1A |
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