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Fit fiirs Leben

Weiterkommen
durch =

Dsterberg-Institut W

der Kard Kibel 57 tung

s Sehlpswig-Hoistainischer
Feungsvedag GmbH

Osterberg-Institut

Das Osterberg-Institut in Niederkleveez
in der Holsteinischen Schweiz ist eine Bil-
dungseinrichtung der Karl Kiibel Stiftung.
Sie betreibt Bildungs- und Entwicklungs-
arbeitim In-und Ausland. Seit 1995 bietet
das Osterberg-Institut Qualifizierungen
fiir den privaten wie filir den beruflichen
Bereich an. Die Seminare und Weiterbil-
dungen zielen stets zugleich auf berufli-
che Kompetenzerweiterung und person-
liches Wachstum. Das Institut ist erreich-
bar unter Tel. 045 23/ 9929-0. Néhere In-
fos gibt es auch im Internet unter der
Adresse www.osterberginstitut.de.

Veranstaltung

Die laufende Serie in der langjdhrigen
Bildungskooperation von Osterberg-In-
stitut und Schleswig-Holsteinischem
Zeitungsverlag (sh:z) beschéftigt sich
mit Themen aus dem Berufsleben. Bei
der Veranstaltung am kommenden
Donnerstag, 1. Juli, in Neumiinster geht
es um die strategische Frage , Die Zu-
kunft verschlafen? Die Generation
50plus im kiinftigen Erwerbsleben®. Die
beiden Autoren und Referenten Thomas
Romer und Thomas Neumeyer werden
im Restaurant der Holstenhallen (Jus-
tus-von-Liebig-Strafle 2/4) den Zuho-
rern erkldren, warum die verdnderte Al-
terspyramide in Deutschland auch zu
einem Umdenken in den Betrieben und
Unternehmen vor Ort fiihren muss -
und was dies fiir die Mitarbeiter bedeu-
tet. Die Experten erldutern dariiber hin-
aus, welche praktischen Konsequenzen
dieser Ansatz nach sich zieht, nach sich
ziehen muss.

SO MELDEN SIE SICH AN

Die Veranstaltung beginnt um 19 Uhr
und dauert rund zwei Stunden. Sie wird,
wie stets bei diesen Abenden, interaktiv
gestaltet. Die Géste sind herzlich aufge-
fordert, sich an der Diskussion zu betei-
ligen! Die Teilnahme ist kostenfrei —
wie immer bei der Reihe , Fit fiirs Le-
ben Allerdings ist wegen der begrenz-
ten Teilnehmerzahl am Veranstaltungs-
ort eine Anmeldung per E-Mail unter
der Adresse info@osterberginstitut.de
unbedingt erforderlich.

Literatur-Tipps

»Demographiebewusstes Personal-
management“ - Strategien und Beispie-
le fiir die betriebliche Praxis; Bertels-
mann Stiftung, Bundesvereinigung der
Deutschen Arbeitgeberverbdnde
(Hrsg.); Verlag Bertelsmann Stiftung,
2008

»Generation Ressource Management
— Nachhaltige HR-Konzepte im demo-
grafischen Wandel; von Markus Rimser:
Rosenberger Fachverlag, 2006

Lieber Grauhaarige als Griinschnabel

Angesichts der Bevolkerungsentwicklung ist die Generation 50plus mehr denn je gefragt / Bei den Unternehmen hat das Umdenken begonnen

Demographischer Wandel - noch 2003
hatte mehr als die Hélfte aller Deutschen
diesen Begriff noch nie gehort. Heute ist
dieunausweichliche Tatsache, dass ,wir“
immer weniger (und die Wenigen immer
dlter) werden, weitgehend bekannt. Bis
2050, so das Statistische Bundesamt,
diirfte Deutschlands Bevolkerung um
sieben Millionen auf 75 Millionen Men-
schen geschrumpft sein. Eine Entwick-
lung, die vielfiltige Auswirkungen mit
sich bringt. Thomas Rémer und Thomas
Neumeyer beleuchten die Bereiche Ar-
beitswelt und Unternehmertum vor dem
Hintergrund, dass dort unweigerlich im-
mer mehr Menschen iiber 50 titig sein
werden. Sie geben Tipps, wie sich Be-
schiftigte iiber 50 auf die zukiinftigen
Anforderungen einstellen kdnnen.

Langer leben, immer weniger arbeiten
und dabei immer wohlhabender werden
- diesen Traum trdumten hierzulande
viele noch bis in die 1990er Jahre. Die
Realitit sieht anders aus. Der Anteil dlte-
rer ArbeitnehmerInnen am Erwerbsle-
benistdeutlichangestiegen. Erlagfiirdie
55- bis 64-Jéhrigen schon 2006 bei {iber
48 Prozent.

Und eine weitere demographische
Herausforderung in der Arbeitswelt
steht uns bevor: Unsere Geburtenraten
gehdren zu den niedrigsten der Welt, bei
den jungen Fachkriften fehlt es an Nach-
wuchs. Diese Entwicklung wird sich wei-
ter verschérfen. Zudem kommen auch
die geburtenstarken Baby-Boomer-Jahr-
gidnge (etwa von 1955 bis 1965) langsam
»indiebesten Jahre“. Mithin wird der An-
teil dlterer Arbeitnehmer in den Unter-
nehmen deutlich steigen —und gleichzei-
tig bleiben sie linger erwerbstétig.

Die Statistiken zeigen:
Der Anteil dlterer Kollegen
im Betrieb wichst
von Jahr zu Jahr.

Triibe Aussichten also? Keineswegs.
Aus betrieblicher Sicht ist das eben ent-
worfene Szenario keine ,.demographi-
sche Katastrophe“. Die Altersforschung
rdumtlingst griindlich mit dem Méirchen
von den ,,unproduktiven Alten“ auf. Ent-
gegen der Defizitthese (,,Altere sind geis-
tigunbeweglich, weniglernfahigund ein-
geschrénkt motivierbar“) gilt es unter
Experten lingst als erwiesen, dass Altere
ausgesprochen stark sind, was Erfah-
rungswissen, Arbeitsmoral oder Quali-
tdtsbewusstsein angeht - alles klare
Leistungskomponenten. Nicht das Ni-
veau der Leistungen wandelt sich also im
Prozess des Alterwerdens, sondern nur
das Spektrum der Leistungsfahigkeit.
Firmen registrieren oft einen schmerz-
haften Know-how-Verlust, wenn lang-
jéhrig Beschaftigte ausscheiden.

Um die Chancen von alternden Beleg-
schaften fiir die Produktivitit und Inno-
vationskraft von Unternehmen zu be-
werten, gilt es schon heute die Weichen
richtig zu stellen und
*die Potenziale é&lterer Mitarbeiter
wahrzunehmen,

* sie als Leistungstriger zu fordern,

* sie zu aktiver Auseinandersetzung mit
ihren Entwicklungsperspektiven aufzu-
fordern.

Zum Tragen kommen die grofiten de-
mographischen Auswirkungen schon
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Erfahrung und Bewusstsein fiir Qualitét: Auch in der Metall-Werkstatt konnen altere Semester mit ihrem Wissen glénzen. DPA

heute. Erwartet werden ein deutlicher
Riickgang der 30- bis unter 45-Jdhrigen
auf ein Drittel der Erwerbspersonen im
Jahr 2020; ein starker Anstieg der Alters-
gruppe der 45- bis unter 60-Jéhrigen bis
2020 auf fast 38 Prozent; ein stetiger An-
stieg der 60-Jihrigen und Alteren am Er-
werbspersonen-Potenzial auf rund 12
Prozent bis 2030. Verstdrkt wird diese
Entwicklung durch die wachsende Zahl
der iiber 60-Jahrigen, die bis zur gesetz-
lichen Altersgrenze titig bleiben.
Unternehmen sind gut beraten, dltere
MitarbeiterInnen so einzusetzen, dass
sie sich mit ihren Mdglichkeiten, Wiin-
schen und Talenten optimal einbringen
kénnen und dem Betrieb den gréfiten
Nutzen bieten. Andererseits steht der
Mitarbeiter auch selbst in der Pflicht,
sich mit eigenen Wiinschen und Zielen
auseinanderzusetzen, um Kompetenz
und Leistungsfahigkeit zu erweitern.
Unternehmen sollten sich konkret
folgende Fragen stellen: Wie kénnen
Leistungswille und Leistungsfdhigkeit
von élteren MitarbeiterInnen gestérkt
und weiterentwickelt werden? Wie kon-
nen sie linger im Arbeitsprozess inte-
griert bleiben? Wie kénnen ihr Know-
how und ihr Erfahrungswissen fiir das
Unternehmen genutzt werden?

Wichtig fiir dltere Kollegen:
Selbst aktiv werden
und in den Betrieben
Impulse geben.

In der Vergangenheit war Personal-
entwicklung, sofern sie denn existierte,
oft ausgerichtet auf Menschen zwi-
schen 25 und 45 Jahren. Bei dlteren Mit-
arbeiterInnen ging man im besten Fall -
wenn man schon nicht versuchte, sie
durch jlingeres Personal zu ersetzen —
davon aus, sie wiirden im Unternehmen
schon irgendwie mitlaufen. Bewdhrte
Handlungsansitze im sogenannten
,Personalmanagement 50plus“ sind
heute vor allem die aktive Forderung ei-

ner verbesserten Zusammenarbeit von
Jung und Alt; der Abgleich der betrieb-
lichen Notwendigkeiten mit Lebens-
und Berufsplinen der Mitarbeiter-
Innen, das Erstellen von Karriere- und
Entwicklungspldnen gerade auch fiir
das Personal iiber 50; die Ausrichtung
der Arbeitszeit nach Lebensphasen; die
Differenzierung der Personalentwick-
lungsmafinahmen nach Altersstufen.

Deutsche Unternehmen setzen bei
der Personalentwicklung erfahrener &l-
terer Leistungstriger erfahrungsgemaf
auf Folgendes: Aufklarung — das Thema
Altern offen ansprechen, dariiber infor-
mieren; Entwicklungs- und Orientie-
rungsworkshops; Mentorenprogram-
me; kontinuierliche Weiterbildung; al-
tersgemischte Teams; Einsatz erfahre-
ner MitarbeiterInnen in Projektteams.

Aber auch die &lteren MitarbeiterIn-
nen selbst kdnnen viel fiir ihre Position
im Unternehmen tun: Kiimmern Sie sich
aktiv um Thre Kompetenz-, Personlich-
keits- und Karriereentwicklung. Sig-
nalisieren Sie deutlich Thre Bereitschaft
dazu, machen Sie Vorschldge. Wenn Ihre
Fiihrungskraft weif3, dass Thnen daran
liegt, sich personlich und beruflich wei-
terzuentwickeln und Spuren zu hinter-
lassen, dann kann Thr Unternehmen Sie
auch gezielt unterstiitzen. Als gutes Bei-
spiel konnten Sie das Projekt ,,Route 66”
ins Feld fiihren. Unter diesem Titel bietet
ein grofles deutsches Energieunterneh-
men seinen MitarbeiterInnen ab 55 Jah-
ren Workshops an zu Themen wie
*Werte und Schwerpunkte im Leben
identifizieren;

* personliche Potenziale wertschitzen;
* mit Ubergingen, Unsicherheiten, Los-
lassen umgehen;

* Gesundheitsvorsorge;

* betriebliche Finanzplanung;

* Mentorenkompetenz entwickeln.

Das Fazit: Fiir alle Beteiligten, Unter-
nehmer wie MitarbeiterInnen, lohnt es
sich, nichts aufzuschieben, sondern jetzt
zu handeln. So kénnen Alternsprozesse
im Unternehmen chancenreich gestaltet

ALTERSGERECHTE ARBEITS- UND PERSONALPOLITIK: DIE CHECKLISTE

Fuhlen Sie sich als &ltere/r Mitarbeiter/in

gut aufgehoben in hrem Unternehmen (lh-
rer Organisation, Behorde, ...)? Schépft es
die Méglichkeiten zur Bindung und Forderung
von Mitarbeiterlnnen tber 50 aus?

Die Checkliste gibt Innen einige Hinweise:

Unterstutzt und ermutigt Ihr Unternehmen
auch altere Mitarbeiter/innen, ihre berufliche
Weiterentwicklung zu planen und sich fortzu-

bilden?
Ja[ ] EnerNicht[ ]

Konnen sich die Beschéftigten im Verlauf
ihres Arbeitslebens beruflich weiterentwi-
ckeln, indem sie in unterschiedlichen Arbeits-

i bereichen und Aufgabenfeldern lhres Un-

i ternehmens tatig werden? Gibt es neben
(begrenzten) Aufstiegsmaglichkeiten beson-
¢ dere Entwicklungspfade fir altere Mitarbei-
ter/innen?

Ja|:|

Eher Nicht[ ]

Kimmert sich Ihr Arbeitgeber um den Ge-
sundheitszustand seiner Mitarbeiter/innen
i und mégliche Ansatzpunkte zur Férderung
der Gesundheit im Betrieb?

Ja|:|

Eher Nicht[_]

Werden die Mitarbeiter/innen an Fragen der
i Gestaltung der eigenen Arbeit beteiligt?

Ja|:|

Eher Nicht[_]

i Gibt es in Ihrer Arbeitsorganisation Model-
i le eines gleitenden Ubergangs in den Ru-
hestand, um die Leistungsfahigkeit &lterer
Mitarbeiter/innen zu erhalten und die Wis-

¢ sensweitergabe von Alt nach Jung zu unter-
stitzen?

Ja|:|

Eher Nicht[_]

Wird ein Betriebsklima gefordert, das auf die
Wertschéatzung der verschiedenen Beschéaf-
i tigtengruppen (Alte, Junge, Ménner, Frauen,
Auslander, Gelernte, Angelernte, Facharbei-
ter, Fihrungskrafte) ausgerichtet ist?

Ja |:| Eher Nicht I:‘

und die Integration &lterer Mitarbeiter|
gefordert werden. Damit ein altersge-
rechtes Personalmanagement denn auch|
gelingt, bedarf es zweierlei: eines klaren|
positiven Signals der &lteren Mitarbeiter]
selbst und der aktiven Unterstiitzung
von Unternehmensleitung und Fiih-
rungskriften.

! Thomas Rémer
f.,‘.., .+ Der gelete Diplom-Kaufmann
\ . und Wirtschaftswissenschaftler
. - . . .
i "2 ‘ war Personalleiter einer Bank mit
1600 Mitarbeitern. Er ist heute als
Berater, Supervisor und Trainer tdtig; seine The-

men: Strategieentwicklung und -umsetzung, stra-
tegische Personalentwicklung.

Thomas Neumeyer

Der Diplom-Psychologe ist Trai-
ner, Berater und Coach von Fiih-
rungskrdften. Er widmet sich der
Teamentwicklung und begleitet
Verdnderungsprozesse. Schwerpunkte sind die
Demografieberatung und das betriebliche Ge-
sundheitsmanagement.

Versuchen Sie’s mal so

Thre Chefin, Ihr Chef ist deutlich jiinger]
sind als Sie? Diese Konstellation wird es
kiinftig immer hiufiger geben; auch das
bringt der demographische Wandel mit
sich. Folgendes konnen Sie als &lterer
Mitarbeiter tun, um die jlingere Fiih-
rungskraft zu unterstiitzen und fiir sich|
selbst Pluspunkte zu sammeln:

Bringen Sie Thr Wissen und Ihre Erfah-
rung aktiv ein, indem Sie zum Beispiel zu|
Threr Fiihrungskraft sagen: ,,Chef, ich ha-|
be eine Idee, wie wir das Projekt X, den|
Arbeitsprozess Y, den Auftrag Z besser|
abwickeln konnen‘ oder ,,Was halten Sie
davon, das Know-how der (jlingeren)
Kollegin A und meine Erfahrung zu nut-
zen, indem Sie uns gemeinsam mit der|
Aufgabe B betrauen?“

Wertschitzen Sie Ihre eigene berufli-
che Erfahrung. Statt immer nur dem In-|
novativen auf der Spur zu sein, lohnt es
sich, auch das Erhaltenswerte zu wiirdi-
gen. Stehen Sie dazu, manchmal aus gu-
ten Griinden konservativ eingestellt zul
sein und teilen Sie dies mit, etwa indem|
Sie Ihrer Chefin sagen:,, Aus meiner Sicht
sollten wir bei Projekt Q Folgendes nicht
aus dem Auge verlieren...“

Wenn Sie den Eindruck haben, Thre
Fiihrungskraft hat Vorurteile gegeniiber]
Threr eher vorsichtigen Herangehens-
weise an Neues, gehen Sie in die Initia-
tive: ,Herr X, auch wenn es IThnen viel-
leicht sehr konservativ erscheint, sollten|
wir aus folgenden Griinden Wert legen
auf...“ Nennen Sie nun Thre Argumente,
die Sie sich in Stichworten notiert haben.




