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Praxisbeispiele aus Deutschland und Osterreich trends im personalwesen
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.EU empfiehlt Pension erst mit 70", lauteten
unlangst die Schlagzeilen vieler Zeitungen.
Diese Forderung bezieht sich auf das Griin-
buch der Europaischen Kommission, das den
Mitgliedsstaaten empfiehlt, bis zum Jahr
2060 das Pensionsalter auf 70 anzuheben.
Beim Blick auf die demografische Prognose
der Statistik Austria wird schnell klar, dass
die Kombination aus steigender Lebenser-
wartung und gleichzeitig niedriger Gebur-
tenrate in absehbarer Zeit nicht nur das
Pensionssystem in eine Schieflage bringt.
Auch der Arbeitsmarkt, und im Speziellen
die Betriebe, die weiterhin hierzulande pro-
duzieren und mit heimischen Arbeitskraften
Dienstleistungen erbringen, stehen vor der
Herausforderung, aus einem immer knap-
per werdenden Angebot an qualifizierten
Fachkrdften auswahlen zu konnen. In rund
zehn Jahren werden erstmals weniger junge
Menschen auf den Arbeitsmarkt kommen,
als gleichzeitig in Pension gehen. Als Folge
daraus wird sich in den kommenden Jahren

Andrea Jindra
Geschaftsfiihrerin, Die BILDUNGSMANAGER,
und freie Journalistin fiir

Weiterbildung, Karriere und Arbeitsmarkt

ajindra@diebildungsmanager.at

die Altersstruktur der Beschaftigten deutlich
verandern. Wahrend der Anteil der unter
30-Jahrigen bis 2030 auf 22,3 Prozent sinken
wird, steigt laut den Erwerbsprognosen der
Statistik Austria der Anteil der Uiber 45-Jah-
rigen auf 39,7 Prozent.

Da junge Arbeitnehmer eine wichtige Saule
fur die Zukunft jedes Betriebes darstellen,
werden sie verstarkt zu einer begehrten Ziel-
gruppe auf dem Arbeitsmarkt. Ein Unterneh-
men, das sich zum Ziel gesetzt hat, junge
Menschen fiir den Betrieb und generell fiir
Technik zu interessieren, ist Festo. Der Anbie-
ter aus der Automatisierungsbranche setzt
bereits bei den Jiingsten an. Hintergrund
dieser Aktivitaten ist der massive Riickgang
an technischen Fachkraften und das geringe
Interesse von vielen jungen Menschen, im
Besonderen von Madchen, an technisch ori-
entierten Ausbildungen.
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Bereits seit drei Jahren richtet sich Festo mit
dem Projekt ,Leonardino” an Wiener Volks-
schulen. Mithilfe von Experimentierboxen
flihrt das Projekt Volksschiiler spielerisch an
Technik heran. Die besten Techniker der Klasse
kénnen sich zu einem jahrlich stattfindenden
Contest anmelden. Zur groBen Freude der Or-
ganisatoren errang im vergangenen Jahr ein
Mé&dchen den ,Goldenen Leonardino”. Neben
den Aktivitdten an den Schulen beteiligt sich
Festo auch mit einem Bionic-Workshop beim
Wiener Ferienspiel und veranstaltet Technik-
camps im Burgenland, bei denen die kleinen
Forscher am Vormittag technisch experimen-
tieren und am Nachmittag Zeit fir sportliche
Aktivitaten haben.

Was diese Aktionen dem Unternehmen brin-
gen, wird sich jedoch erst in den ndchsten 15
bis 20 Jahren zeigen, wenn die Generation
der jetzigen Volksschiler die Wahl flr ihren
Arbeitgeber treffen wird.

Einen unmitteloareren Nutzen im Arbeitge-
bermarketing realisiert Festo durch die Zu-
sammenarbeit mit Polytechnischen Schulen,
HTLs, FHs und Technischen Unis. Durch die
Ausstattung der Labore lernen die Fachkraf-
te von morgen bereits in den Schulen die
Produkte des Automatisierungsunterneh-
mens kennen. Rund 250 Absolventen be-
werben sich jahrlich nach ihrem Abschluss
bei dem bereits bekannten Unternehmen.
Dass die Bemiihungen im Bildungsbereich
etwas bringen, davon ist Katharina Sigl,
Marketingleiterin bei Festo lberzeugt: ,Mit
den  Employer-Branding-Aktionen  star-
ken wir zu 100 Prozent unsere Marke. In
den Bewerbungsgesprachen erfahren wir
dann konkret, woher uns die Bewerber
kennen."

Wahrend der Nachwuchs knapp wird, wachst
die Gruppe der é&lteren Arbeitnehmer stetig.
Unternehmen stehen jedoch vor der Heraus-
forderung, Beschaftigungsfahigkeit und Mo-
tivation der 50-Plus zu erhalten und zu for-
dern. Personalverantwortliche missen ihre
Arbeit auf die spezifischen BedUrfnisse dieser
Mitarbeitergruppe ausrichten. Doch genau in
diesem Punkt haben viele Arbeitgeber noch
einiges zu lernen. Das Ergebnis einer Befra-
gung, die das Beratungsunternehmen Ac-
centure Ende 2009 unter 500 Beschéaftigten

zwischen 50 und 65 Jahren in Deutschland
durchfiihrte, zeigte eine steigende Unzufrie-
denheit alterer Arbeitnenmer. Nur ein Drittel
der Befragten war mit den Weiterbildungs-
angeboten des eigenen Arbeitgebers zu-
frieden. 63 Prozent bemangelten, dass ihre
Bediirfnisse in den Bereichen Gesundheit,
Mitarbeiterflihrung und Karriereentwicklung
zu wenig berlcksichtigt werden.

Ein Osterreichisches Unternehmen, das ge-
zielte Aktionen fir altere Arbeitnehmer setzt
und daher auch dieses Jahr durch den So-
zialminister mit dem Goldenen Nestorpreis
ausgezeichnet wurde, ist das Waldviertler
Krduterhandelsunternehmen Sonnentor. Mit
130 Mitarbeitern im Sommer und rund 300
im Winter hat die Belegschaft ein Durch-
schnittsalter von 42 Jahren. Probleme, geeig-
nete Fachkrafte zu finden, kennt Firmenchef
Johannes Gutmann nicht, denn ,das gute
Betriebsklima ist zu 99 Prozent der Grund
fur die Bewerbungen." Der 45-jahrige Un-
ternehmer hat kein Verstindnis dafir, dass
Unternehmen Bewerber Gber 45 ablehnen.
In den vergangenen Jahren nahm er bewusst
4ltere Mitarbeiter ins Team. ,Die Alteren ha-
ben viel Erfahrung und soziales Know-how
eingebracht. Diese Menschen sind froh, dass
sie wieder einen Platz gefunden haben, brin-
gen Schwung in den Betrieb, sind dankbar
und verldsslich. Etwas Besseres kann mir fir
mein Unternehmen gar nicht passieren.” Er
unternimmt einiges, um die Motivation sei-
ner Mitarbeiter zu erhalten. Alteren Mitar-
beitern wird ein neuer Arbeitsplatz geboten,
wenn sie ihre Tatigkeit nicht mehr ausiiben
konnen. So kommt es mitunter vor, dass
Beschaftigten das Heben in der Produktion
zu schwer wird oder plétzlich Allergien im
Umgang mit den Krdutern auftreten. Um das
Know-how im Betrieb zu erhalten, findet der
Sonnentor-Chef fiir den Betroffenen eine
andere Aufgabe im Betrieb oder bietet eine
Teilzeitlésung an. Auch flr Weiterbildung
wird gesorgt. Neben fachlichen Kursen gibt
es Schulungen zu Themen wie Gesundheit,
Erndhrung, sportliche Betdtigung im Alter
und positives Denken. Ziel ist es, das Wohl-
befinden der Mitarbeiter zu steigern und
damit Krankenstdnde zu reduzieren. Die
Kosten tragt die Firma, die Kurse finden je-
doch auBerhalb der Arbeitszeiten statt. Da
die Weiterbildungsthemen zuvor gemeinsam
mit der Belegschaft festgelegt werden, ist die
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Beteiligung an den Veranstaltungen sehr
hoch.

Seine Flihrungsphilosophie betrachtet Gut-
mann als Basis fur die hohe Motivation in der
Belegschaft: ,Man muss die Mitarbeiter auch
tun lassen, ihnen Vertrauen schenken und
auch mal akzeptieren, dass sie gescheiter sind
als man selbst. Je mehr man selber loslassen
kann, desto mehr tolle Mitarbeiter erhalt
man, die treu sind und Entwicklungsprozesse
mittragen und antreiben.”

Eine weitere Arbeitnehmergruppe, die fir
Unternehmen theoretisch in groBer Zahl
verfligbar ist, sind Menschen, die keinen for-
malen Berufsabschluss haben und damit als
an- beziehungsweise ungelernt oder ,wenig
qualifiziert” gelten. Sie finden sich in der 6s-
terreichischen Arbeitslosenstatistik unter den
am h3ufigsten und am ldngsten arbeitslos
Gemeldeten. Angesichts der rasanten Veran-
derungen der Arbeitswelt, der Zunahme an
Komplexitat und der schwindenden Einsatz-
moglichkeiten von Hilfskraften ist es fiir diese
Menschen zunehmend schwierig, beschafti-
gungsfahig zu bleiben.

Eine Arbeitsgruppe in Berlin hat sich im ver-
gangenen Jahr mit der Frage auseinanderge-
setzt, wie sich das Potenzial an wenig Qua-
lifizierten flr den deutschen Arbeitsmarkt
nutzbar machen lasst. Die Erkenntnisse do-
kumentiert die Stiftung Neue Verantwortung.
Da die demografische Entwicklung in Oster-
reich mit der deutschen vergleichbar ist, sind
diese Thesen auch fiir den heimischen Markt
interessant. So zeigten die Experten auf, dass
Weiterbildungsangebote hauptsachlich ho-
her Qualifizierte ansprechen, an- und un-
gelernte sowie altere Arbeitnehmer nehmen
daran besonders selten teil. Von einer ge-
zielten Weiterbildung fiir An- und Ungelernte
wirden aber alle profitieren, so das Ergebnis
der Untersuchung: die Beschaftigten durch
entsprechende Berufsperspektiven, der Staat
durch geringere Sozialleistungen und hohere
Steuereinnahmen sowie die Wirtschaft durch
eine qualifizierte und motivierte Belegschaft.
Zur finanziellen Unterstiitzung speziell flr
die Weiterbildung gering Qualifizierter und
Arbeitnehmer im Alter ab 45 Jahren hat die
deutsche Bundesagentur flir Arbeit eigens
das Programm ,WeGebAU" initiiert, um Ar-
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beitslosigkeit praventiv zu bekdmpfen. Diese
offentliche Forderung, die vergleichbar ist
mit der AMS-Qualifizierungsférderung fir
Beschéaftigte im Rahmen des Europdischen
Sozialfonds (ESF), hat der deutsche Sensoren-
hersteller Sick AG genutzt. Das fiir seine Akti-
vitdten mit dem Weiterbildungs-Innovations-
Preis des Deutschen Bundesinstituts fir
Berufsbildung ausgezeichnete Hightechun-
ternehmen, hat Weiterbildung in der Produk-
tion und Logistik fiir an- und ungelernte so-
wie dltere Mitarbeiter angeboten - und zahlt
damit zu den Vorreitern. ,Vor dem Hinter-
grund, dass wir zukiinftig weniger Fachkraf-
te finden werden, wird sich das mittelfristig
auch in anderen Unternehmen durchsetzen”,
ist Personalleiter Rudolf Kast (berzeugt. In
der Gestaltung der Programme habe das
Unternehmen die Erfahrung gemacht, dass
man lernentwohnten Zielgruppen viel starker
das Lernen in ihrer gewohnten Arbeitsumge-
bung ermdglichen misse. ,Lernschritte mis-
sen in Happchen verpackt werden, es soll so
viel Spall wie mdglich machen und braucht
ganz viel Einflhlungsvermdgen”, so der HR-

Verantwortliche. Wahrend die Qualifizierung
LEinflihrung neuer Produktionstechniken” als
Pflichtprogramm fiir alle in der Produktion
wahrend der Arbeitszeit stattfand, haben die
Lagermitarbeiter ihre Berufsausbildung zum
Logistiker in der Freizeit absolviert. Da das
Unternehmen den Mitarbeitern zuvor ver-
sprochen hatte, dass alle, die das Programm
abschlieBen, weiter beschaftigt wiirden, war
die Motivation zur Teilnahme sehr hoch. Kast
ist Uberzeugt, dass sich die Qualifizierung
fur Sick gelohnt hat: ,Mit der Qualifizierung
haben wir deutlich die Produktivitdt steigern
kénnen."

Die drei genannten Beispiele zeigen, dass
gezielte Aktionen flr bestehende und kiinf-
tige Mitarbeiter nicht bloB Sozialromantik
sind. Wirtschaftlicher Erfolg ist zwar die
Voraussetzung fir die Finanzierung solcher
Vorhaben. Ohne nachhaltige Aktionen wird
ein solcher aber in der Zukunft ausbleiben,
wenn Unternehmen der Nachwuchs fehlt, die
Alteren vorzeitig in Pension geschickt wer-
den und Personalentscheider die Anstellung

weniger Qualifizierter gar nicht erst in Erwa-
gung ziehen.

Die Politik hat dabei einen wesentlichen Ein-
fluss. Reformen sind gefragt im Bildungswe-
sen, in der Arbeitsmarktpolitik aber auch im
Sozial- und Pensionswesen.

Dass Aktionen aber auch schon heute, in be-
stehenden Systemen, mdglich sind, zeigen
die drei vorgestellten Betriebe. Wenn mehr
Unternehmen diesen Vorbildern folgen, kann
in Zukunft Arbeiten bis 70 in einem krea-
tiven, gesundheitserhaltenden und motivie-
renden beruflichen Umfeld SpaB machen
und zu wirtschaftlichem Erfolg der Unter-
nehmen und unserer alternden Gesellschaft
fihren.

www.leonardino.at
www.stiftung-nv.de
www.arbeitundalter.at
www.demografie.at

Erfolgreiche Unternehmen

brauchen mehr als engagierte Mitarbeiter.

Mitarbeiterbefragungen mit der GfK Organisationsforschung
begleiten Ihr Unternehmen zum uberdurchschnittlichen Erfolg.

>> Organisationsforschung.Austria@gfk.com
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