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Laut Statistik haben iiber-50-Jdhrige bei der Arbeitssuche das Nachsehen. Andererseits klagen viele
Firmen liber Fachkriaftemangel. Wie passt das zusammen?

Es kommt darauf an, welche Branche man betrachtet. Die Bereiche und Regionen mit Schwierigkei-
ten in der Gewinnung von Fachkraften sind nicht unbedingt deckungsgleich mit denen, in denen es
viele dltere Arbeitssuchende gibt. Man kann das nicht iber einen Kamm scheren.

Die Fachkrifte, die auf dem Arbeitsmarkt gesucht werden — gibt es die lberhaupt nicht in
Deutschland, oder sind es Menschen in den 50ern, die man nicht mehr einstellen méchte?

Ein Fachkraftemangel ist durchaus da, und wenn man auf die demografischen Statistiken blickt, sieht
man, dass die Zahlen der Erwerbstatigen insbesondere in den jliingeren Generationen zurlickgeht
bzw. zuriickgehen wird. Selbstverstandlich sind Betriebe zum Teil auch noch unzureichend auf die
Beschéftigung alterer Personen eingestellt, somit ergibt sich auch eine gewisse Herausforderung fiir
die betroffenen Unternehmen. So haben dltere Menschen beispielsweise ganz unterschiedliche Bio-
grafien, weswegen teilweise schwieriger zu ermitteln ist, liber welche Stirken und Potenziale sie
verfligen. Es bedarf daher einer groReren Anstrengung fir die Personalverantwortlichen z.B. die Per-
sonalabteilung, diese Menschen zutreffend im Betrieb zu positionieren.

Nochmal zu der Unterscheidung der Biografien: Ein 55 Jahre alter Unternehmensvorstand gilt als
Mann in den besten Jahren. Auf dem Arbeitsmarkt allerdings hat man ab diesem Alter zu kamp-
fen. Warum ist das so?

In diesem Zusammenhang ist zwischen unterschiedlichen Karrieren zu differenzieren. Dabei gilt es
insbesondere zwischen der Fach- und der Fihrungskarriere zu unterscheiden. Bisher erworbene Er-
fahrungen z.B. im Berufsleben spielen in Kontext der Flihrungskarriere eine noch gréRere Rolle als im
Zusammenhang mit der Fachkarriere, vor allem, was zum Beispiel das Urteilsvermogen angeht. Au-
Rerdem ergibt sich bei der Fachkarriere das Problem, dass alte Techniken nicht mehr fiir die Wert-
schopfungsprozesse eingesetzt werden und damit die entsprechenden technikspezifischen Erfahrun-
gen alterer Mitarbeiter an Wert verlieren.

Mal ehrlich: Wollen die meisten Firmen nicht einfach sparen, vor allem die, die auf die Generation
Praktikum setzen? Altere sind doch nun mal teurer und anspruchsvoller als Jiingere, oder?

Nun ja, manche Firmen machen es sicherlich so, aber man muss sich den Kostenvergleich zwischen
der Beschiftigung von Alteren und Jiingeren vor Augen fiihren. Dabei sind nicht nur die Kosten fiir
die Arbeitsentgelte zu berlicksichtigen, sondern auch andere Kosten, z.B. fiir Fluktuation und Einar-
beitung: Die Fluktuationskosten sind bei dlteren Mitarbeitern geringer.

Es ist weiterhin bekannt, dass das Erfahrungswissen in Form von implizitem Wissen, von zentraler
Bedeutung fiir Unternehmen ist. Man sagt, dass sich ca. 80% der beruflich relevanten Kompetenzen
durch Erfahrungen gebildet haben und auf Erfahrungswissen stiitzen, welches fiir einen funktionie-
renden Betrieb und dessen Konkurrenzfihigkeit unentbehrlich ist. Zudem haben Altere eine gréRere
Betriebstreue. Das haben viele Betriebe erkannt und versuchen deshalb, weiterhin Altere zu beschaf-
tigen.



Es ist ja eigentlich klar, dass es in Deutschland die Entwicklung gibt, dass die Menschen immer alter
werden. Warum wird diese Frage dann lhrer Meinung nach immer noch diskutiert, aber so wenig
in dieser Hinsicht gemacht?

Es ist eine gestiegene Erwerbsbeteiligung dlterer Arbeitnehmer in den letzten Jahren zu verzeichnen.
Trotzdem ist die Erwerbsquote von alteren Erwerbstatigen in Deutschland geringer als im internatio-
nalen Vergleich, z.B. den skandinavischen Landern oder der Schweiz. Dies spricht fiir die Moglichkeit
des Ausbaus der Beschaftigung von alteren Arbeitnehmern in Deutschland.

Eine Herausforderung im Vergleich zwischen jingeren und &lteren Erwerbstatigen stellt sich wie
folgt dar: Die Gruppe Jiingere hat einen eher homogenen Qualifizierungs-Werdegang. Sie haben
entweder eine Ausbildung abgeschlossen oder ein Studium mit Erfolg absolviert. Wenn sie bei-
spielsweise von der Hochschule kommen und Betriebswirtschaft studiert haben, dann wissen die
Unternehmen ungefahr, was sie von dieser Gruppe erwarten kénnen. Oder sie glauben zumindest,
es zu wissen. Altere Erwerbstatige haben viel unterschiedlichere berufliche Laufbahnen und Qualifi-
kationsverlaufe. Eine individuelle Beschaftigung mit diesen Menschen ist unumganglich um ihre
Potentiale aufdecken. Die (Wieder-) Einstellung von alteren Arbeitnehmern erfordert demzufolge
oftmals mehr Arbeit fiir Unternehmen und eines hoheres Mal? an Professionalitdt im Hinblick auf die
Personalarbeit.

Des Weiteren stellt eine eventuelle Teilzeitbeschiftigung der Alteren eine Herausforderung insbe-
sondere flir das mittlere Management in Unternehmen dar, weil beispielsweise besondere Arbeits-
zeitmodelle mehr organisatorischen Aufwand mit sich bringen. So bringt es fiir Fiihrungskrafte aus
dem mittleren Management weniger organisatorischen Aufwand mit sich, wenn ihre Mitarbeiter/-
innen eine Vollzeitstelle und keine Teilzeitstelle haben.

Wir leben doch eigentlich im Land des langen Lebens — brauchen wir ein neues Bild vom Alter?
Miissten wir vielleicht das Alter bzw. die Altersklassen neu bewerten?

Ja, wir brauchen ein neues Bild vom Alter.

In welchen Bereichen werden die Alteren denn gebraucht? Wo konnten sie die besten Chancen
haben?

Studien gehen davon aus, dass insbesondere im Dienstleistungsbereich (z.B. Soziales, Gesundheit,
Wellness usw.) in den nachsten Jahre neue interessante Arbeitsstellen geschaffen werden. Demge-
geniliber werden beispielsweise Jobs in der industriellen Fertigung eher weniger. Dies dient als Orien-
tierung, hilft aber dem einzelnen Betroffenen nur begrenzt. Letztlich muss sich jeder Betroffene fra-
gen, wo seine Starken und Potentiale liegen, die er noch nicht bzw. noch nicht ausreichend nutzen
konnte und was fiir ihn interessante Aufgaben darstellen. Insbesondere bei Aufgaben bei denen ein
hohes Urteilsvermégen erforderlich ist, kann auf ltere Mitarbeiter/-innen nicht verzichtet werden.

Wird die Leistungsfahigkeit im Vergleich zwischen alteren und jingeren Arbeitnehmern betrachtet,
verfiigen Altere (iber eine hdhere Arbeitsmoral/-disziplin, ein hdheres Qualititsbewusstsein sowie
mehr Erfahrungswissen — so das Ergebnis der IAB-Panel-Studie. Diese Aspekte stellen einen Vorteil
gegenliber den Jingeren dar. Ein Nachteil ist selbstverstandlich, dass sie in der Regel eine geringere
korperliche Fitness besitzen als die Jingeren. Ich sehe aber generell ein Problem darin, Jingere und
Altere gegeneinander ,,auszuspielen”. Ich bin der Meinung, dass eine Mischung von &lteren und jiin-
geren Arbeitsnehmer von Vorteil ist. Altere weiter zu beschiftigen bedeutet dariiber hinaus auch
nicht unbedingt, einem jlingeren Arbeiter den Arbeitsplatz wegzunehmen.



