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Vorwort

Die schnelle technologische Entwicklung, der Wan-
del in der wirtschaftlichen und sozialen Arbeitswelt,
verstarkter Kostendruck wie auch das Zusammen-
wachsen des europdischen Marktes zwingen Unter-
nehmen zu Innovationen und damit zur Anpassung
der Qualifikationen der Mitarbeiter. Dieser Druck auf
die Unternehmen wird verstarkt durch den sich
bereits heute abzeichnenden Fachkraftemangel.
Diese Veranderungen in der wirtschaftlichen Reali-
tat haben den Blick der Unternehmen auf vorhande-
ne Mitarbeiterressourcen gescharft. Die Unterneh-
men verabschieden sich, wenn auch teilweise noch
sehr zogerlich, vom Jugendwahn. Altere Arbeitneh-
mer kommen jetzt verstarkt in den Fokus.

Nicht nur bei der Rekrutierung neuen Personals sind
altere Arbeitnehmer zwischenzeitlich unverzichtbar.
Auch bei vorhandenem Personal ist davon auszuge-
hen, dass diese Mitarbeiter immer dlter werden und
deutlichlangerim Erwerbsprozess verbleiben.

Um die Aufgaben der Zukunft zu bewaltigen und um
nachhaltig konkurrenzfahig zu bleiben, bedarf es
einer stetigen Anpassung der Qualifikationen der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Unterneh-
men missen sich rechtzeitig und gezielt um die
Erhaltung und Forderung des vorhandenen Mitar-
beiterpotentials kimmern.

Wahrend in grolRen Unternehmen diese Aufgabe
schon seit langerer Zeit gesehen wird und eigens
hierfiir Personalentwicklungsabteilungen installiert
wurden, ist diese Aufgabe in kleineren und mittel-
standischen Unternehmen noch wenig gegenwar-
tig, obwohl gerade sie oft von ihrer schnellen und
flexiblen Anpassung an neue Entwicklungen leben.
Gerade kleinere Unternehmen im Handwerk und
Familienunternehmen scheuen sich vor diesen
Fragestellungen. Sie befiirchten aufwendige Verfah-
ren, die sie in Ermangelung einer Personal- und
Personalentwicklungsabteilung als nicht durchfiihr-
bar erachten. Zudem verfiigen kleinere Betriebe oft
nicht lber ein ausreichendes finanzielles Potential
zurFérderungvon QualifizierungsmaRBnahmen.

Fachkraftestrategie 5o plus

Um den Betrieben hier eine Hilfestellung zu geben,
wurde dieser Leitfaden entwickelt. Anhand verein-
fachter und leicht handhabbarer Vorlagen kénnen
auch kleinere Unternehmen die Potentiale von
Mitarbeitern erkennen und sich so fiir die Zukunft
ausrichten.

Mai2012
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Dr.Sonja Zeiger-Heizmann

3



4 Fachkraftestrategie 5o plus

1. OhnedieAlterenwird es nicht gehen!

1.1. Demographische Entwicklung

Unsere Gesellschaft altert und schrumpft. Diese Erkenntnis ist nicht neu. Die Folgen dieser Entwicklung auf die
Gesellschaft werden erst seit wenigen Jahren wahrgenommen. Im Zentrum standen dabei zunachst die dramati-
schen Auswirkungen auf die Sozialversicherungssysteme. Welche Auswirkungen diese gravierenden Veranderun-
gen auf Unternehmen und deren Wettbewerbsfahigkeit haben, wird vor allem von kleinen und mittleren Unter-

nehmen noch zu wenig beachtet.

Wie dramatisch diese Entwicklung fiir Unternehmen ist, verdeutlicht diese Grafik:

Altersspezifische Bevilkerungsbestiande 2010 und 2030
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Die Konsequenzen aus dieser Entwicklung sind einerseits ein geringer werdender Rekrutierungsspielraum beziig-
lich jlingerer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, den vor allem kleinere Unternehmen spiiren, und anderer-
seits einedeutliche Alterung der Belegschaften.

Unternehmen miissen sich, umihre Innovationskraft und Wettbewerbsfahigkeit zu erhalten, mit dem steigenden
Durchschnittsalter der Belegschaft auseinandersetzen und die Qualifikation sowie die Leistungsfahigkeit insbe-
sondere der dlteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erhalten und weiterentwickeln.

1.2. Verlangerte Lebensarbeitszeit

Mit der demographischen Entwicklung einher geht die sukzessive Verlangerung der Lebensarbeitszeit. Der Anteil
der liber 60-Jahrigen am Arbeitsplatz wird in den nachsten Jahren deutlich ansteigen. Mit der jlingsten Rentenre-
form wird die Regelaltersgrenze — mit Ubergangsfristen — von 65 Jahren auf 67 Jahren angehoben. Erfasst ist be-
reits die sogenannt Baby-Boomer-Generation,alsodie geburtenstarkenJahrgange zwischen 1952 und1965.

Die Anhebung der Regelaltersgrenze in der Rentenversicherung, die steigenden Abschlage bei vorzeitiger Beren-
tung sowie die Aussetzung der Zuschiisse fiir Altersteilzeitmodelle haben zur Folge,dass immer mehr Beschaftigte
immerlangerim Arbeitsprozess verbleiben.



1.3. RechtlicheHiirden

Geradefiir kleinere Unternehmen sind Kiindigungen
alterer Arbeitnehmer mit zumeist langer Betriebszu-
gehorigkeit nur schwer umsetzbar. Einerseits be-
steht in kleineren Betrieben oft ein enger sozialer
Kontakt und ein ausgepragtes gegenseitiges Verant-
wortungsbewusstsein. Andererseits sind kleinere
Unternehmen deutlich schwerer in der Lage, hohe
Abfindungen nach dem Kiindigungsschutzgesetz
aufzubringen.

Zudem wurden die Bezugszeiten fiir Arbeitslosen-
geld | fur altere Beschaftigte von friiher 32 Monate
drastisch auf nunmehr maximal 24 Monate gekiirzt,
so dass die Gefahr fiir dltere Arbeitslose, in den Ar-
beitslosengeld 1l — Bezug (Hartz IV) zu kommen,
deutlich gestiegen ist. Diese Verdanderung wie auch
die Heraufsetzung der Regelaltersgrenzen bzw. die
Anhebung von Abschldgen bei vorzeitiger Beren-
tung machen einvernehmliche Beendigungen von
Arbeitsverhaltnissen kaum noch umsetzbar.

1.4. Wertewandelinder Arbeitswelt

Neben den dargestellten Fakten ist ein Wertewandel
inder Arbeitswelt zu verzeichnen.

Dieser Wertewandel ist gekennzeichnet durch fol-
gende Entwicklungen:

m Abbau von Hierarchien und Verlagerung der
Verantwortung aufden einzelnen Mitarbeiter

m Hohere Anforderungen an Engagement und
Selbstandigkeit

m Technologisch schnelle Entwicklung bedingt die
Bereitschaft zulebenslangem Lernen

m Unternehmerisches Denken und Handeln von
Mitarbeitern

Notwendig wird mithin die Forderung von Metho-
denkompetenz, Kundenorientierung, strategische
Kompetenzen und Teamorientierung von Mitarbei-
tern.

Fachkraftestrategie 50 plus

1.5. Arbeitsmarktsituation

Nach dem Fortschrittsreport ,Altersgerechte Ar-
beitswelt“ des Bundesministeriums fiir Arbeit und
Soziales vom Januar 2012 liegt die Erwerbstatigkeits-
quote 60-64-Jahrigen bei 40,8 %.Bezogen auf sozial-
versicherungspflichtige Arbeitsverhadltnisse ergibt
sich allerdings nur eine Beschaftigungsquote von
27,5 %.

Dieser steht eine hohe Arbeitslosenquote der 50-65-
Jahrigen von biszu 40 % gegeniiber.

Nach wie vor scheinen libernommene Altersbilder
einen Zustand zu zementieren, in dem lediglich der
Kalender, nicht aber die Fahigkeit des Einzelnen tber
seine Wertschopfung und Produktivitdt entscheidet.
Mitarbeiter mit 65 oder gar 67 Jahren sind heute
noch undenkbar. Demgegentiber wird es als vollig
natiirlich empfunden, wenn sich Vorruhestandler
auf Trekking-Touren in Australien befinden, oder
wenn ein Bundesprasident mit 72 Jahren gewahlt
wird.

1.6. Fazit

Die vielschichtigen gesellschaftlichen, wirtschaftli-
chen, rechtlichen und sozialen Veranderungen zei-
gen, dass die Fachkrafte 5o plus zunehmend unver-
zichtbar fir die Unternehmen werden, um die Wett-
bewerbsfahigkeit zu erhalten und die Produktivitat
zusichern.

Es bedarf neuer Personalstrategien zur Erhaltung
des Potentials der Fachkrafte so plus.
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2.Feststellung des Handlungsbedarf

Um auf die Veranderungen reagieren und passge-
naue Personalstrategien entwickeln zu konnen,
bedarf es zundchst einer Analyse der Personalsitua-
tionenim Unternehmen.

Dabei helfen die folgenden Vorlagen, die schnell und
unkompliziert auch in kleineren Unternehmen
einsetzbarsind.

Mit der Erfassung der aktuellen Altersstruktur und
der Prognose (1. Schritt) sowie der Feststellung der
Tatigkeitsfelder (2. Schritt) werden die notwendigen
Daten erfasst, die eine Erfassung von Kompetenzen
der Mitarbeiter (3.Schritt) ermoglicht. Hieraus lassen
sich die Potentiale der Mitarbeiter (4. Schritt) ablei-
ten. Aus diesen Daten kénnen dann eine zukunfts-
orientierte Personalstrategie und Handlungsoptio-
nenabgeleitet werden.

1.Schritt:
Erfassungder Altersstrukturim Unternehmen

Um festzustellen, ob und wie dringlich ein Hand-
lungsbedarf im Unternehmen ist, wird es erforder-
lich, zunachst die Altersstruktur der Belegschaft zu
erfassen.

Um aussagekraftige Daten zu erhalten, kann es je
nach Struktur des Betriebes sinnvoll sein, die Erhe-
bung nicht pauschal auf alle Mitarbeiter zu erstre-
cken, sondern verschiedene Tatigkeitsfelder diffe-
renziert zu betrachten. Zu diesem Zweck kann die
Vorlage1eingesetzt werden.

Anhand der erhobenen Daten kann ohne weiteres
eine Prognose erstellt werden, wie die Altersstruktur
in5,10 oder1sJahren aussehen wird.

Auch hierfiir ist die Vorlage 1 verwendbar. Aus den so
gewonnen Daten ist leicht ableitbar, bei welchen
Mitarbeitern schon heute FérderungsmaRBnahmen
erwogen und umgesetzt werden miissen.

Wissenstransfer zwischen Alt und Jung hat im Handwerk Tradition.

Foto: Rolf Handke / Pixelio
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Vorlage1

Altersstrukturim Unternehmen

Bereich:
U Produktion U Vertrieb U Planung und Produktentwicklung 0 Verwaltung
Stand:2012
| Anzahl | unter20 | 30-39 | 40-49 | 50-59 | (ber60
Bereich:
O Produktion O Vertrieb O Planung und Produktentwicklung O Verwaltung

Prognose Stand:2020

. Anzahl | unter20 | 30-39 | 40-49 | 50-59 | (iber60
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2.Schritt:

Tatigkeit der dlteren Arbeitnehmer

Um die Entwicklungspotentiale und Qualifikations-
licken alterer Arbeitnehmer zu erkennen, bedarf es
zunachst einer Erfassung der tatsachlichen Aufga-
ben undTatigkeiten.

Wahrend grof3e Unternehmen liber Stellenbeschrei-
bungen, die regelmaRig angepasst werden, verfi-
gen, fehlt in kleineren Unternehmen zumeist dieses
Instrument.

Betriebsinhaber oder Geschaftsfihrer sind zudem
oft der Auffassung, dass sie ihre Mitarbeiter und
deren Aufgaben ohnehin kennen. Diese Einschat-
zungist jedoch nicht durchgangig zutreffend. Sofern
der Inhaber oder Geschaftsfiihrer nicht im Team
mitarbeitet, bleiben der tatsichliche Aufgabenum-
fangwie auch spezielle fachliche und sonstige Fahig-
keiten des Mitarbeiters teilweise unbemerkt. Nur
der direkte Vorgesetzte und der Stelleninhaber
selbst kennen die tatsachlichen Aufgaben und Kom-
petenzen.

Um einen Uberblick tber die Tatigkeit der &lteren
Mitarbeiter zu gewinnen, sollten diese auch in den
Prozess mit eingebunden werden.

Hierfuirkann die Vorlage 2 verwendet werden.
Diese Erfassung sollte regelmaRig aktualisiert wer-
den.



Fachkraftestrategie 5o plus 9

Vorlage 2:

Tatigkeit der Mitarbeiter -Stellenbeschreibung-

Stelleninhaber:
PErSONal UMM
StellenbezeichnUNg: o
Abteilung /BereiCh:
Kostenstelle:
DirekterVorges etz : o
Nachgeordnete Stellen: . o
Ve et UN G Ui
VertretUNg dUICh:

Schnittstelle zuanderen Abteilungen

Zielder Stelle:

AU AN

SONderaU gabEN:

Stand:
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3.Schritt:
Kompetenzerfassung der dlteren Mitarbeiter

Gerade altere Mitarbeiter verfligen liber Kompeten-
zen, die fiir ein Unternehmen unverzichtbar sind,
aber oft zu wenig beachtet werden. Im allgemeinen
Bewusstsein ist nach wie vor die Vorstellung von
einer eingeschrankten Einsatz- und Leistungsfahig-
keit der dlteren Mitarbeiter vorhanden. Neue wis-
senschaftliche Erkenntnisse zeigen aber ganzandere
Ergebnisse:

Altere sind nicht weniger produktiv.

m Es gibt keine signifikanten Abweichungen der
Belastbarkeit, Anpassungsfahigkeit und Lernfa-
higkeit.

m durchschnittlich kein erhohter Krankenstand, da
weniger Kurzerkrankungen

Neue Studien kommen sogar zu dem Ergebnis, dass
die Produktivitat mit dem Anteil alterer Beschaftig-
tersteigt.

Daneben sind bestimmte Fihigkeiten bei den Alte-
rendeutlich starkerausgepragt:

kommunikative Fahigkeiten

m verbesserter Uberblick bei komplexen Sachver-
halteninfolge Lebens- und Arbeitserfahrung

m fundiertere Umsetzung und Vertretung von

Entscheidungen

mehrErfahrungswissen

ausgepragte Arbeitsdisziplin

Zuverlassigkeit

Loyalitat

bessere Flihrungsfahigkeiten

Altere verfiigen liber erweiterte Kompetenzen,diein
Unternehmen zunehmend notwendig sind. Zudem
werden dltere Mitarbeiter von Kunden sehr ge-
schatzt, da ihnen mehr Fachkenntnisse zugeordnet
werden.

In der Beratungspraxis bei kleineren Unternehmen
begegnet man immer wieder der folgenden Aussa-
ge: ,Der (dltere) Arbeitnehmer bringt die Leistung
nicht mehr.“ Hinter dieser Aussage verbirgt sich oft
eine unspezifische Unzufriedenheit des Vorgesetz-
ten oder Betriebsinhabers, die sich an objektiven
Kriterien oft nicht festmachen |aRt. Dies beruht
zumeist auf unklaren Vorstellungen, welche Lei-
stung und Kompetenz von den Mitarbeitern erwar-
tet wird.

Diese Unzufriedenheit findet sich aber oft auch bei
alteren Mitarbeitern, die schon lange Zeit im Betrieb
beschaftigt sind. Letzteres resultiert oft aus man-
gelnder betrieblichen Kommunikation sowie einem
vom Mitarbeiter empfundenen Erstarren in der
angestammten Position.

Auch ein kleineres Unternehmen kommt nicht um-
hin, zumindest die eigenen Erwartungen an den
Stelleninhaber prazise festzulegen.

Als erganzendes Instrument, das vor allem auch
zukiinftige Anforderungen mit einbezieht, emp-
fiehlt sich daher die Erarbeitung eines Anforde-
rungsprofils. Mit der Prazisierung des Anforderungs-
profils und der Verprobung mit den Kompetenzen
des alteren Mitarbeiters. In einem weiteren Schritt
lassen sich erste Riickschliisse auf die Notwendig-
keit einer FordermalRnahme erzielen.

Das Vorlage 3 kann hierfiir verwendet werden.



Fachkraftestrategie 5o plus 1

Vorlage3

Anforderungsprofil

zwingend wiinschenswert
m Allgemeine Merkmale

o FUhrerschein ...
e Sprachkenntnisse ...
o EDV-Kenntnisse ... ..o

« Korperliche Anforderungen ...

m Berufsausbildung

o Schulabschluss ... ... . o
« Berufliche Ausbildung ...
o SHUIUM ..

Fachrichtung ... ..o

m Berufserfahrung

« Dauer: mindestens............ Jahreals ... ...

B Weiterbildungen ... ...

B Branchenkenntnisse ....... ... ..

m Unternehmenskenntnis ... .. ...

m Kompetenzen

« Analytisches Denkvermogen ................cc
o Auffassungsvermogen ...
« Entscheidungsvermogen ...
« Kundenorientierung ...
« Kommunikationsvermégen ...
« Verhandlungsgeschick .............o
o Flihrungsvermogen ...
« Organisatorische Fahigkeiten ...

« Planerische Fahigkeiten ...

o Unternehmerisches Denken ........ ... . . e
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4.5chritt:
Potentialermittlungalterer Arbeitnehmer

Die Potentialermittlung richtet sich auf die Eignung
eines Arbeitnehmers fiir zuklnftige Aufgaben und
die Moglichkeit seiner individuellen Weiterentwick-
lung. Investitionen in die Qualifizierung kommen,
sofern sie Uiberhaupt durchgefiihrt werden, nahezu
ausschlieBlich jungen Fachkriften zugute. Altere
Mitarbeiter verbleiben aber zumeist lber einen
langen Zeitraum auf ihren angestammten Positio-
nen, ohne dass Uber eine Weiterentwicklung nach-
gedacht wird.

Mangelnde Forderung und Entwicklung fiihrt aber
nicht nur zu langfristigen Zementierungen vorhan-
dener Strukturen, sondern auch zu steigender Unzu-
friedenheit alterer Arbeitnehmer mit der Folge, dass
auch engagierte Arbeitnehmer einrosten. Es dient
weder dem Betrieb noch dem Arbeitnehmer, wenn
dieser bereits mit 5o plus lber seinen Ruhestand
nachdenkt und sich im Betrieb als ,,Rentner-on-the-
job“bewegt.

Eine zukunftsorientierte Personalpolitik sollte daher
nicht nur die Ist-Leistung des Mitarbeiters, sondern
dessen sich im Laufe der Jahre erworbenen Kompe-
tenzen und damit Entwicklungspotentiale bertick-
sichtigen.

Abgefragt wird in diesem Prozess auch der Wunsch
des Mitarbeiters nach Entwicklung und Verande-
rung.

Potentialerhebungenlassen sich durch Befragungen
des Mitarbeiters und/oder des Vorgesetzten ohne
grolRen Aufwand durchfiihren. Dieses Instrument
hat fur kleinere Unternehmen den Vorteil, dass kein
umfangreiches Verfahren notwendig ist und die
Potentialermittlung personlicher gestaltet werden
kann.

Hierfiir eignet sich ein Vorgehen entsprechend der
Vorlage4.
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Vorlage 4

Potentialbeurteilung

Name, Vorname

Alter

Im Unternehmen seit

Zur Zeit tatig in

- Abteilung

» Funktion

» seit

Ausbildung

« Schulabschluss

 Berufliche Ausbildung

o Studium

Berufliche Erfahrung als

................................................................................ von ...................bis ...
................................................................................ VON ... bis o
................................................................................ von ...................bis ...
................................................................................ VON ... bis

Fachkenntnisse
- fir die derzeitige Funktion

voll [ ausreichend [ gering []

« besondere Kenntnisse
und Fertigkeiten

« zusatzliche Abschliisse

«  Weiterbildungen

Einschrankungen
+ Kérperlich

o Personlich
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Besondere Fahigkeiten

voll ausreichend gering

e Logisch-analytische Denken ....................c) b L
o Auffassungsvermogen ............cocooiiiiiiiiiiiiii
o Lernbereitschaft ...
« Beurteilungsfahigkeit ... Ll L
e Eigenverantwortung ... e
e Zuverldssigkeit ...
e Prazision ...
e AUSAUEK ..o
e Belastbarkeit ...
o Kundenorientierung ... el L
e Qualitatsbewuldtsein .......................
« WirtschaftlichesDenken ..................o.oo) el L
e Zielorientierung ...
« Kommunikationsfahigkeit .................. b L
- Teamfahigkeit ................
e Kritiknehmen ...
o KritikUben ...
« Motivationsfahigkeit ....................... ]

Wiinsche des Mitarbeiters:

o INEErESS BN
« Veranderungen am Arbeitsplatz
o AuSSTattUNG
o Technische
o OrganisatorisChe .. . e

o UMSetzUNg

BefOrderung

o Welterbildung e

Beurteilung des Vorgesetzten :
- Potential fur die jetzige Stelle vorhanden
voll [] ausreichend [J gering L]
« Potential fiir weitere/andere Aufgaben
LIvorhanden
[ NIcht VOrnanden o
 Forderungs- und BildungsmalRnahmen
L NOtWENdIg e
LWUNSCR BN S W It ettt e e e e e e e e e e

LInicht NOtWENAIg oo e

Stand:



3. Handlungsoptionen

Mit dieser einfachen Methode der Potentialerfas-
sung, deren Inhalt mit dem Anforderungsprofil
abzustimmen ist, erhdlt der Arbeitgeber eine gute
Grundlage fiir weitergehende MaRnahmenplanun-
gen.

Aus den vorgestellten vereinfachten Datenerfassun-
gensindfolgende Fragen leicht zu beantworten:

m Hat der Mitarbeiter die derzeit notwendigen
fachlichen Kenntnisse?

m Reichen die fachlichen Fahigkeiten auch fiir die
zukiinftig anstehenden Aufgaben am Arbeits-
platz aus? Sind Weiterbildungen/Schulungen
notwendig?

m Ist der Mitarbeiter kérperlich auch zukinftig in
derlLage,die Aufgaben zu bewaltigen?

m  Missen Aufgaben innerhalb eines Teams anders
zugeordnet werden?

B Muss der zugewiesene Arbeitsplatz verandert

werden?

Verfligt der Mitarbeiter iiber Potentiale, die eine

Zuweisung anderer oder weitergehender Aufga-

ben zulasst?

m Sind fiir andere oder weitergehende Aufgaben-
zuweisungen zusatzliche Qualifikationen erfor-
derlich?

-
y

Fachkraftestrategie 5o plus 15

Ein MalRnahmenkatalog ist so vielschichtig wie die
individuellen Kompetenzen und Potentiale der
alteren Mitarbeiter. Handlungsoptionen lassen sich
indreiHandlungsfelder untergliedern:

- innerbetriebliche Optionen
- betriebliche Férderinstrumente
- Qualifikationsforderungen

3.1. Betriebliche Malinahmen

Angesichts der Vielschichtigkeit der Einzelsituatio-
nen kann keine abschlieBende Aufstellung mogli-
cher MalRnahmen erfolgen.

Die folgenden Checklisten sollen als Anregungen fiir
betriebliche MaBnahmen dienen, die auf den ver-
schiedenen Ebenen im Einzelfall in Betracht kom-
men konnen.

Einige dieser MaBnahmen zielen auf die Erhaltung
der Gesundheit der Mitarbeiter und reduzieren
schon bei relativ geringen Investitionen Krankheits-
kosten.

Bei der Personalentwicklung sollten Betriebe passgenaue Instrumente wdhlen.

Foto: www.sonjawinzer.de / Pixelio
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Checkliste1

Innerbetriebliche Optionen

O Bildung altersgemischter Teams
« korperliche Entlastung
 Wissenstransfer

O Modernisierung von Arbeitsmitteln
« korperliche Entlastung z.B. durch Tragewesten, Hebehilfen, Rollwagen
« kraftschonende Werkzeuge

O Verdanderungen am Arbeitsplatz
- ergonomisch verbesserte Arbeitsplatzbedingungen
- z.B.Verbesserung der Beleuchtung
« z.B. Schwingbdden
« z.B.orthopadische Stiihle, Stehpulte
« LarmschutzmalBnahmen

O Arbeitsorganisation
« Uberstunden begrenzen und iiberwachen durch Ampelmodell
 Nachtarbeit und Schichtdienste reduzieren

O Arbeitsplatzrotation
 abwechslungsreichere Arbeit zur Steigerung der Flexibilitat

O Zuweisung anderer Aufgaben
« z.B.Kundenbetreuung, Qualitatskontrolle, Arbeitsvorbereitung, Lagerlogistik

O Zuweisung verantwortlicherer Aufgaben
+ z.B. Ausbilder, Planung, Konstruktion, Vertrieb, Kundenbetreuung, Kundendienst

O Anerkennung von Kompetenzen
« Wertschatzung der alteren Arbeitnehmer

Tipp:

Bei der Gestaltung von Arbeitsplatzen fiir Mitarbeiter mit Schwerbehinderung berat das Integrationsamt
und dessen technischer Dienst. Je nach Lage im Einzelfall gewahrt das Integrationsamt auch finanzielle
Unterstiitzung. Auch Krankenkassen und die Rentenversicherungstrager (Reha-Berater) bieten Beratungen
zur Gestaltung von Arbeitsplatzen und gewahren Zuschiisse z.B. beim Kauf von riickenschonender Stiihle,
sofern ein ordentliches Attest des Mitarbeiters vorgelegt werden kann.
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Checkliste 2

Betriebliche Forderinstrumente zur Pravention

O Betriebliches Gesundheitsmanagement
« Arbeitplatzbegehung zur ergonomischen Arbeitsplatzgestaltung
Schulungen zu ergonomischen Bewegungsablaufen am Arbeitsplatz und Riickenschulungen
Férderung von Bewegungstrainings
Bereitstellung von Obst / Wasser
Erndhrungskurse
Suchtpravention

O Betriebliches Eingliederungsmanagement
« friihzeitige Reaktion bei ldngeren Erkrankungen (ab 6 Wochen), Krankenriickkehrgesprache
+ Wiedereingliederung mit Krankenkassen abstimmen
« UmschulungsmaBnahmen mit Rentenversicherungstrager abstimmen

O Arbeitsschutz und Unfallpravention
« Unfallschutzmalnahmen sicherstellen
« auch hier gibt es Programme des Berufsgenossenschaften

O Flexibilisierung der Arbeitszeit
 auch Teilzeit fir dltere Mitarbeiter
« Arbeitszeitkonten

O Schaffung von Langzeitarbeitskonten
 ermoglichen friiheren Ruhestand
- starkt Attraktivitat des Unternehmens

Tipp:

Zum betrieblichen Gesundheitsmanagement bieten viele Krankenkassen spezielle Beratungsleistungen an.
GesundheitsmaRnahmen wie z.B. Riickenschulen werden von Krankenkassen bezuschusst. Sie sind auch
steuerlich abzusgsfahig (bis € 500,- pro Mitarbeiter/Jahr).
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3.2. ForderungderQualifikation

Die Vielschichtigkeit der moglichen MaRBnahmen
lasst sich an folgendem Beispiel verdeutlichen:

Die Potentialbeurteilung eines dlteren Facharbeiters
ergibt einerseits hohe fachliche Kenntnisse, ausge-
pragte Kommunikations- und Motivationsfahigkeit,
andererseits aber korperliche Einschrankungen
infolge eines Bandscheibenproblems. Dieser Mitar-
beiter wird trotz seiner fachlichen Fahigkeiten mit-
telfristig in der Produktion seine volle Leistungsfa-
higkeit nicht mehr erbringen kénnen. Andererseits
verfligt er liber Kompetenzen, die ihn zum Beispiel
zum Ausbildungsleiter befahigen. Hierfur fehlt ihm
aber die Ausbildereignungspriifung. Denkbar ware
in diesem Fall auch ein Einsatz im Bereich Kundenbe-
ratung und Kundenbetreuung oder Planung. Hierfir
musste der Mitarbeiter aber iiber spezielle EDV-
Kenntnisse verfligen.

In vielen Fallen bedingt ein optimaler Einsatz eines
alteren Mitarbeiters die Starkung seiner Kompeten-
zendurch QualifizierungsmaBnahmen.

Obwohl unstrittig die geistige Leistungsfahigkeit
keinen Altersbeeintrachtigungen unterliegt, werden
derzeit nur 6 % der 50 — 64-jahrigen Arbeitnehmer
durch Weiterbildung gefordert. Offenbar scheuen
Betriebe Investitionen in Altere, da angenommen
wird, dass diese ohnehin friihverrentet werden.
Diese Annahme greift jedoch heute nicht mehr (vgl.
Rente mit 67).

Tipp:

Umgekehrt scheuen sich aberauch dltere Arbeitneh-
mer oft vor Weiterbildungen, da sie haufig lernent-
wohnt sind. Daher bedarf es eines lernfreundlichen
Klimas im Unternehmen.Wenn lebenslanges Lernen
eine Pramisse im Unternehmen ist und wenn die
Alteren erkennen kdnnen, dass sie so ihre Erwerbs-
chancen langfristig sichern, kdnnen psychologische
Hindernisse abgebaut werden. Dabei wirkt sich
insbesondere die Lernbereitschaft des Inhabers oder
Vorgesetzten als Vorbild positivaus.

Beider Auswahlvon WeiterbildungsmaBnahmen fiir
altere Arbeitnehmer eignen sich vor allem solche, die
an die bisherige Berufserfahrung ankniipfen. Im
Allgemeinen werden zeitlich kiirzere MaBnahmen
und MaBnahmen mit anerkannter Zertifizierung
besser angenommen. Weniger geeignet sind dage-
gen E-Learning-Angebote oder Fernlehrgange. In
jedem Fall sollte mit dem Mitarbeiter eingehend
Uber Ziel und Inhalt der MaRnahme gesprochen
werden,um ihn zu motivieren.

In kleineren Unternehmen geht es zumeist darum,
einzelne Mitarbeiter gezielt in Seminaren oder
Workshops beieinem Bildungstrager zu schulen.

Um sich im Weiterbildungsdschungel zurechtzufin-
den, sollte im Vorfeld geklart werden, welche Bedin-
gungen an eine bedarfsgerechte Weiterbildungs-
maflinahme gestellt werden.

Hierfiirkann die Checkliste 3 verwendet werden.

Wir bieten in unseren Bildungshausern in Singen, Rottweil, Waldshut, VS-Villingen und Tuttlingen ein breites

Qualifizierungsangebot an.

Bei Fragen unterstiitzt Sie der Fachbereich Bildungsmanagement der Handwerkskammer Konstanz unter

Telefon 07531 205-412 / -415.



Checkliste 3

Bedarfsgerechte Weiterbildung

Lernziele :
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Anbieter :

o Branchenkenntnis erforderlich

o spezielle Einrichtungen / Werkstatten erforderlich
o Qualitdtsmanagement - zertifizierter Anbieter

Veranstaltungsort :
o raumliche Nahe
o Ubernachtung / lingere Anfahrt

Form:

o Kompaktseminar

o Workshop mit Praxis

o modulares Seminar/Workshop
o Folgeseminare

Dauer:
maximal ................

Terminvorstellung :

o aullerhalb der firmeneigenen Hochsaison .......................

o aullerhalb der Arbeitszeit (z.B. abends, Wochenende )

o wahrend der Arbeitszeit

o wahrend und auBBerhalb der Arbeitszeit ..........................

Kosten:

O MaXimal ..o

o Arbeitgeber
o Arbeitnehmer

o Aufteilungsmodus ...

m Abschluss :

o mit Zertifikat
o Teilnahmebescheinigung
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3.3. Finanzierungvon Weiterbildung

In der Praxis scheitern Uberlegungen zu Weiterbil-
dungsmaflinahmen alterer Mitarbeiter oft auch an
den Kosten, die ein kleineres Unternehmen nur
schwer stemmenkann.

Mit dem Férderprogramm ,Weiterbildung Gering-
qualifizierter und beschaftigter dlterer Arbeitneh-
mer in Unternehmen (WeGebAU)“ bietet die Ar-
beitsagentur kleinen und mittelstandischen Unter-
nehmen (maximal 250 Beschiftigte) finanzielle
Unterstiitzung bei der Fortbildung von dlteren Mit-
arbeiternan.

Ziel dieses Programmes ist es, in kleinen und mittel-
standischen Betrieben qualifikationsbedingte Ent-
lassungen zu vermeiden, dem Fachkraftemangel
entgegenzuwirken und durch Anpassung der Be-
schaftigten an neue Anforderungen und Arbeits-
platzbedingungen die Wettbewerbsfahigkeit zu
erhalten.

Forderfahig sind Qualifizierungen von Mitarbeitern
ab 45 Jahre unabhéangig von der Vorbildung. Mit der
Weiterbildung sollen Kenntnisse und Fertigkeiten
vermittelt werden, die liber rein arbeitsplatzbezoge-
ne kurzfristige Anpassungen hinausgehen. Voraus-
setzung sind Weiterbildungskurse mit einer Dauer
von mindestens 4 Wochen oder 160 Unterrichtsstun-
den. Die Agentur fir Arbeit kann die Lehrgangskos-
ten mittels Bildungsgutschein mit bis zu 75 % for-
dern.

Auch Job-Center gewahren finanzielle Unterstiit-
zungdurchdasProgramm,,50 plus®.

Tipp:

3.4. Fortbildungsvereinbarung

Ein Unternehmen, das eine Weiterbildungsmafinah-
me plant, sollte die Kostenseite mit dem betreffen-
den Mitarbeiterim Vorfeld klar regeln:

Wertragt die Kurskosten?
Wer tragt die Fahrt- und Ubernachtungskosten?
Wie wird die Fortbildungszeit, wie die Anfahrts-
zeitaufdie Arbeitszeitangerechnet?

m Welche Kosten entstehen dem Arbeitgeber,
welchedem Arbeitnehmer?

Gerade bei einer kostenintensiven und langeren
Weiterbildung ist das Unternehmen daran interes-
siert, den Mitarbeiter mit seinen erweiterten Fahig-
keiten fiir einen bestimmten Zeitraum an das Unter-
nehmen zu binden.

Diese Fragen lassen sich in einer Fortbildungsverein-
barung regeln. Muster fiir Fortbildungsvertrage
kénnen bei der Handwerkskammer Konstanz ange-
fragt werden unter:Telefon 07531205-379 oder
sonja.zeiger-heizmann@hwk-konstanz.de.

Klaren Sie zunachst mit dem Arbeitnehmer, welche QualifizierungsmaBnahme sinnvoll ist, und sprechen Sie
den Arbeitgeberservice der zustandigen Arbeitsagentur an.
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4.Neueinstellung alterer Arbeitnehmer

Die hohe Arbeitslosenquote bei 50-65-Jahrigen spie-
gelt die Befiirchtungen von Arbeitgebern vor der
Einstellung alterer Arbeitnehmer wider. Oft besteht
die Sorge, die dlteren Arbeitnehmer konnten den
Anforderungen nicht gewachsen sein, oder sie konn-
ten durch Krankheit ausfallen, oder quasi unkiindbar
werden wegen einer Schwerbehinderung.

Diese Bedenken lassen sich durch arbeitsrechtliche
Instrumente ausschlieBen.

Befristete Arbeitsvertrage konnen fiir eine Gesamt-
laufzeit von 2 Jahren und einer 3-maligen Verlange-
runginnerhalbdieses Zeitraums eingesetzt werden.

Sofern ein Arbeitnehmer das 52. Lebensjahr vollen-
det hat und unmittelbar vor Aufnahme des Arbeits-
verhadltnisses mindestens 4 Monate beschaftigungs-
los war, kann eine Befristung sogar bis zu einer Ge-
samtdauervonsJahrenvereinbart werden.

Damitlassensich die Risiken, die sich aus dem Kiindi-

gungsschutzgesetz oder den Besonderheiten der
Schwerbehinderungergeben kdnnen,vermeiden.

Tipp:

Musterarbeitsvertrage und Informationen zu befris-
teten Arbeitsvertragen stehen auf der Homepage
derHandwerkskammer Konstanz bereit:

www.hwk-konstanz.de > Beratung > Recht > Arbeits-
recht

In Einzelfallen gewahren die Agenturen fiir Arbeit sog. Eingliederungszuschiisse.
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Ausblick

Altere Mitarbeiter sind Leistungstrager. Das gilt um-
so mehr und umso langer, wenn sie durch eine vor-
ausschauende Personalplanung und -entwicklung
gefordert werden und so ihre besonderen Kompe-
tenzen noch weit jenseits der 5o einbringen konnen.

Gerade die kleinen und mittleren Betriebe werden in
Zukunft immer weniger auf ihre erfahrenen Mitar-
beiter verzichten konnen. Sie sollten ihren Personal-
stamm friihzeitig und kontinuierlich pflegen. Wei-
terbildungsangebote und gesundheitliche Vorsorge
sind dabei langst keine bloRe Annehmlichkeit mehr.
Es sind die Investitionen, die tiber die Wettbewerbs-
fahigkeit und damit die wirtschaftliche Zukunft ent-
scheidenwerden.

Fur die Zukunft gilt mehr denn je: Das Alter ist eine
Frage der Einstellung und sollte nicht die Einstellung
in Frage stellen. Denn wer die Generation 50 plus
nicht in den Blick nimmt und sich von Vorurteilen
leiten lasst, konnte in einigen Jahren ziemlich alt
aussehen.

Gerne unterstiitzt Sie die Handwerkskammer Kon-
stanz bei der Konzeption und Umsetzung lhrer Fach-
kraftestrategie. Ansprechpartnerin ist Frau Dr. Sonja
Zeiger-Heizmann,Tel.07531-205-379 oder
sonja.zeiger-heizmann@hwk-konstanz.de.
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Landkreis Rottweil

MZ Villingen

([ Landkreis Tuttlingen

Schwarzwald-Baar-
Kreis

Landkreis
Konstanz

HWK
Konstanz

Landkreis Waldshut

HWK  Handwerkskammer

BA Bildungsakademie

Mz Management-Zentrum

BBT Berufliche Bildungsstatte Tuttlingen






