Ressourcen und Potenziale
der alteren Arbeitnehmenden
nutzen

Was kann einer Gesellschaft und ihrer Wirtschaft eigentlich Besseres gesche-
hen, als dass in Zukunft der Anteil der gut ausgebildeten, leistungs- und lern-

fihigen Menschen zunehmen wird. Genau diese Aussicht haben wir.

emiss dem Szenarium Trend des Bundes-
G amtes fiir Statistik kommen heute auf 100

Erwerbstitige liber 45 Jahren 124 unter
45 Jahren. Ab etwa 2010 werden auf 100 iiber 45
jahrige Erwerbstatige auch etwa 100 unter 45
jahrige kommen. Dieses Verhiltnis bleibt gemiss
diesem Szenarium bis 2040 ungefdhr konstant.
Das heisst, dass im Durchschnitt die Erwerbs-
tatigen in Zukunft etwas dlter sein werden, oder
anders ausgedriickt, der Anteil der lber 45 Jah-
rigen wird hoher, derjenige unter 45 Jahren tie-
fer sein als heute, weil weniger junge Menschen
ins Erwerbstatiaenalter kommen.
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Arbeitsleistung ist nicht abhdngig vom Alter
Diese Aussichten beschiftigen u.a. Politiker/
-innen, Unternehmer/-innen und natiirlich auch

die Wissenschafter/-innen. Un-
tersuchungen zeigen praktisch
immer das Gleiche: Zwischen
Alter und Arbeitsleistung be-
steht praktisch nie ein Zusam-
menhang. Das mag erstaunen,
aber die Griinde k&nnen am
Beispiel des Vergleichs der
Schreibleistung zwischen einer
ilteren und jlingeren Sekretérin
gut veranschaulicht werden.
Die jiingere macht klar mehr
Anschlige pro Minute als. die
iltere, aber die Leistung ist die
Gleiche. Ein Dokument wird von
beiden in der gleichen Zeit er-
stellt, die jingere schreibt
schneller und die iltére geht
systematischer vor und holt die
Zeit dadurch wieder locker ein.
Wie gesagt, es geht hier um Ar-
beitsleistungen und nicht zum
Beispiel um sportliche Leistun-
gen oder um abstrakte Tests
oder Freizeitbeschaftigungen.

Die Alteren lernen,

aber sie lernen anders

Beim Lernen dlterer Menschen
ist neben angepassten Lern-
methoden der Praxisbezug von
hoher Bedeutung. Lernen und
Arbeiten werden in Zukunft aus
verschiedenen Griinden so oder
so zusammenriicken. Das kommt den Bediirf-
nissen der Alteren entgegen und entspricht der
realen Situation in der Arbeitswelt. Dort ergeben
sich Veranderungen in rascher Folge, sei das in-
folge verdnderter Produktionsweisen, neuen
Materialien, neuen Verfahren oder organisatori-
scher Anderungen. Da fehlt oft die Zeit fir den
klassischen Ablauf Theorievermittiung - Transfer
- Anwendung und die drei Phasen miissen sehr
arbeitsplatznah zum Beispiel zum sogenannten
arbeitsprozessintegrierten Lernen zusammenge-
legt werden. Das kommt den Lernbediirfnissen
der Alteren entgegen, kommt bei den Jungen
gut an und verbindet die beiden erst noch liber
die gemeinsame Arbeit und das gemeinsame
Lernen.

Spezifische Bediirfnisse alter werdender
Mitarbeitenden

Motivation kommt nicht von selbst. Unter-
suchungen zeigen, dass fiir die Motivation der
Alteren u.a. die Einsicht in den Sinn der Arbeit,



Chancengleichheit zwischen Jiingeren und Alte-
ren bei Beférderungen und Weiterbildung und
respektvolles Flihrungsverhalten von zentraler
Bedeutung sind. Einsicht in den Sinn der Arbeit
bedingt Transparenz, die dann allerdings auch
zeigt, wenn die Arbeit keinen Sinn macht, aber
das hat dann mit der Altersfrage nichts zu tun.
Auf die librigen zwei Aspekte sei hier noch kurz
eingegangen.

Chancengleichheit bei Beforderungen

und der Weiterbildung

Untersuchungen zeigen tbereinstimmend: Ab 45
werden Beférderungen und vom Unternehmen
mitbezahite Weiterbildung rar und rarer. Das
muss dndern. Die heutige Sicht, dass jemand ab
etwa 45 weder fiir die Weiterbildung noch eine
Beforderung in Frage kommt, ist unhaitbar. und
zerstort einen wichtigen Teil der Anreize und der
Motivation fiir diese Altersgruppe. Wer keine
Perspektiven mehr hat, beginnt die Jahre bis zur
Pensionierung zu zéhlen und verlegt seine Krifte
von der Arbeit weg. Diese gehen den Unterneh-
men verloren.

Respektvolles Fiihrungsverhalten

Gute Fiihrungskrifte sind die knappste Ressource
der Wirtschaft. Mit dem Steigen des Durch-
schnittsalters der Mitarbeitenden wird das Fiih-
ren aber noch anspruchsvoller. Das Fiihrungs-
verhalten der Vorgesetzten ist fiir die Motivation
der dlteren Mitarbeitenden sehr entscheidend.
Da besteht zwar’kein grosser Unterschied zu den
Jungen. Aber Altere sind empfindlicher und ha-
ben z.T. die Option frither aus dem Arbeitsleben
auszuscheiden oder sie bleiben und nutzen ihren
Erfahrungsschatz dazu, den wenig respektvollen

Flihrungspersonen ihr Verhalten «heimzuzahlenn.
Ein Umstand, der sehr menschlich ist, aber dem
Betriebsergebnis sicher nicht zu gute kommt.

Zusammenwirken der Generationen:

Junge als Triger des neuesten Wissens

Es kommen weniger Junge aus der Ausbildung in
die Arbeitswelt. Umso wichtiger ist, dass deren
Wissen méglichst gut auch an die Alteren weiter-
gehen und im Unternehmen genutzt werden
kann. Die neuen Jungen erhalten damit eine be-
sondere Funktion. Sie sind nicht vor allem jene,
«die zuerst einmal lernen sollen wie es bei uns
ldufts, sondern sie sind auch Triger von knappem
Wissen, das fiir das Unternehmen wichtig ist.
Diese Situation ist betrieblich aber auch mensch-
lich heikel. Sie stelit hohe Anforderungen an alle
Beteiligten, insbesondere an die Fiihrung. In vie-
len Féllen diirfte hier der Ansatz des arbeitspro-
zessintegrierten Lernens sinnvoll sein. Er erlaubt,
direkt am Arbeitsprozess das neue Wissen ein-
fliessen zu lassen und dieses mit dem bereits in
der Firma vorhandenen Wissen zu verschmelzen.
Das Augenmerk ist mehr auf das Produkt ausge-
richtet und weniger auf die Tatsache, dass «uns
jetzt dieser oder diese Neue schon sagen will, wie
man-es besser machen sollten.

Dem Zusammenwirkén der Jiingeren und der
Alteren kommt im Zusammenhang mit der Ver-
schiebung in der Altersstruktur in den Unterneh-
men eine zentrale Bedeutung zu. Betrachtet man
die Mittel und Wege, wie das Potenzial der Alte-
ren besser zur Entfaltung kommen kann, dann
erkennt man nicht selten, dass diese sehr wohl
auch den Jlngeren zu Gute kommen wiirden. So
gesehen ist die demografische Verinderung eine
Chance, nutzen wir sie.

ﬂ Literatur

VON CRANACH ET AL (HRSG.) (2004):
Altere Menschen im Unternehmen.
Chancen, Risiken, Modelle. Haupt Veriag,
Bern

CLEMENS, HOPFLINGER, WINKLER
(HRSG.) (2005): Arbeit in spéteren
Lebensphasen. Sackgassen, Perspektiven,
Visionen. Haupt Verlag, Bern

ROHS, MATTHIAS (HRSG.) (2002):
Arbeitsprozessintegriertes Lernen, Neue
Ansatze fiir die berufliche Bildung.
Miinster: Waxmann




