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In einer Gesellschaft ohne dltere Menschen wiirden wesent-
liche Leistungen, Beitrdge und Impulse fehlen. Trotzdem werden
Menschen liber 50 bei der Stellensuche hdufig benachteiligt.
Warum? Wir haben ein fixes Bild vom Alterwerden. Interes-
santerweise hat dies mit einem selbst wenig zu tun. Schliess-
lich fithlen sich die meisten jiinger, als sie sind. Bei anderen
greifen wir jedoch gerne auf Stereotypen zuriick, die fiir
die Forderungen des Arbeitsmarkts nicht gerade férderlich
sind: Mangel an Flexibilitidt, LangsamkKkeit, fehlende Auf-
geschlossenheit fiir Verdnderung. Dies aus den Kopfen zu
bringen, ist nicht leicht. Doch immer mehr Unternehmen
setzen auf Diversitéit, bei der auch das Alter beriicksichtigt
wird. Wir sind auf gutem Weg.

Sie haben bei Firmen verschiedene Modelle beobachtet, mit
denen dltere Arbeitnehmende bis zum ordentlichen Pensions-
alter im Arbeitsprozess bleiben kdnnen. Was funktioniert fiir
beide Seiten? Ein allgemeingiiltiges Modell gibt es nicht.
Dazu ist die Vielfalt der Bediirfnisse und Voraussetzungen
viel zu gross. Wir haben aber festgestellt, dass Unterneh-
men, die sich ernsthaft mit ihren 4lter werdenden Beleg-
schaften auseinandersetzen wollen, mit einer Standortbe-
stimmung am besten fahren.

Warum? Die Lebensldufe verdndern sich stark. So haben
viele Mitarbeitende bereits eine Kaderfunktion inne, wenn
sie Eltern werden. Vereinbarkeitsfragen werden wichtiger.
Steht ihnen alle paar Jahre eine Standortbestimmung zu,
kann auf die individuellen Bediirfnisse besser eingegangen
werden. Quasi analog zur Berufsberatung fiir Junge, nur
dass dieses Modell innerhalb eines Arbeitslebens immer
wieder zur Anwendung kommt. Verwandt damit ist auch die
Lebensphasenorientierte Personalpolitik. Dabei wird nicht
das Alter, sondern der Lebensabschnitt der Arbeitnehmen-
den besonders beriicksichtigt, um fiir beide Seiten eine op-
timale Situation zu erzeugen.

Was heisst das konkret? Die Vielfalt ist auch hier gross. Es
stellen sich Fragen wie: Wie viel Flexibilitdt brauchtjemand,
um produktiv oder kreativ zu sein? Ist eine zwischenzeit-
liche Reduktion des Arbeitspensums mdoglich? Welche Ent-
wicklungsschritte sind auch gegen Ende einer Laufbahn
moglich und sinnvoll?

Stichwort «Bogenkarriere» — also die Reduktion bei Arbeit,
Verantwortung und Lohn im letzten Berufsabschnitt vor der
Pensionierung. Ein sinnvolles Zukunftsmodell fiir beide Seiten?
Grundsitzlich ja. Allerdings passt es nur fiir Arbeitneh-
mende, die tatsidchlich eine klassische Karriere absolviert
haben und eine leitende Position innehaben.

Wie kann man die Motivation von dlteren Mitarbeitenden
erhalten, damit sie engagiert ihre Kompetenzen in Unternehmen
einbringen kdnnen? Ein wichtiges Stichwort hier ist Wert-
schitzung, unabhingig vom Alter. Das hat viele konkrete
Auswirkungen, die noch immer nicht selbstverstindlich
sind. Als Beispiel: Hat eine Mitarbeiterin wenige Jahre vor
der Pensionierung noch Interesse an einer arbeitsrelevan-
ten Weiterbildung, ist das Unternehmen selten interessiert
daran, das zu unterstiitzen, da das «Wissen» ja in einigen
Jahren fiir die Firma verloren ist. Unterschitzt werden da-
bei jedoch zwei wichtige Faktoren. Sie konnte das Erlernte
innerhalb des Unternehmens weitergeben und: Ihre Moti-
vation, sich auch in den letzten Arbeitsjahren voll zu enga-
gieren, steigt garantiert an.

Was kénnen dltere Mitarbeitende tun, um fiir ihre Arbeit-
gebenden attraktiv zu bleiben? Tatsichlich ist es so, dass der
Anteil der Selbstverantwortung fiir die Entwicklung der be-
ruflichen Laufbahn stark zugenommen hat. Und zwar durch
alle Altersstufen. Die Mitarbeitenden tun also gut daran,
sich regelmissig mit den eigenen Kompetenzen auseinan-
derzusetzen und allfillige Schwachstellen oder Liicken aus-
zugleichen. Weiterbildungen und lebenslanges Lernen sind
heutzutage unumginglich.

Die Jahrgange, die auf den Arbeitsmarkt kommen, sind klei-
ner als jene, die in Rente gehen. Der Wettbewerb um Arbeits-
kréfte verscharft sich. Eine Chance fiir erfahrene Mitarbeitende?
Ja. Als Optimist gehe ich davon aus, dass durch die Verknap-
pung des Angebots die Wertschitzung ilterer Mitarbeiten-
den steigen wird. Wir beobachten das bereits jetzt in den
Bereichen mit starkem Fachkriftemangel: Pensionierte wer-
den zuriickgeholt, Mitarbeitende gehen spéter in Rente oder
arbeiten Teilzeit weiter, der berufliche Wiedereinstieg nach
Familienzeit wird erleichtert.

Also sind Sie zuversichtlich, was die Entwicklung des Arbeits-
marktes 50+ angeht? Insgesamt schon: Es gibt in der Arbeits-
welt schon viele gute Initiativen. Was noch verbessert wer-
den kann, ist sicher der Wissens- und Erfahrungsaustausch
zwischen allen Akteuren. Dadurch konnte in der Breite
noch mehr Wirkung erzielt werden. Doch aufgrund der de-
mografischen Entwicklung haben die Unternehmen keine
Wahl: Sie miissen sich um die dlteren Mitarbeitenden be-
mithen, damit sie nicht selbst in Bedringnis kommen. Und
wie eingangs bereits erwdhnt: Ein Grossteil der Vorbehalte
gegen iltere Mitarbeitende hat mehr mit unseren Alters-
bildern zu tun als mit der Realitit.

Das Gesprach fuhrte ANINA RETHER,
Redaktorin Wir Kaufleute.
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CHARTA ARBEITSMARKT 45+

Von einem Fachgremium aus Welches Modell entspricht meinen Bediirf-
Schweizer Unternehmen, nissen besser? Bietet mir eine Mischung beider
Bundesverwaltung und der Systeme mehr Vorteile?

Berner Fachhochschule entwi- pITHITRY s

ckelt, enthalt die Charta funf

zentrale Forderungen zur

Realisierung eines optimierten

Arbeitsmarkts 45+:

. Flexibles Rentenalter
. Diversitatsorientierte Unter-
nehmens- und FUhrungskultur
. Flexibles Arbeiten
. Gesundheitsférderung
. Kontinuierliche Weiterbildung

Unterzeichnen Sie die Charta 45+,
damit erfahrene Fachkrafte eine
o Zukunft haben und
der Arbeitswelt
erhalten bleiben.
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