


Editorial

Hannelore Bostick

Vorsitzende Humanes Wirtschaften e. V.

mixit:
Chance fur alle

Die Worte sagen es schon: mix it — vermische
es. Wer sich heute den arbeits- und gesell-
schaftspolitischen Herausforderungen stellt,
kommt gar nicht umhin, das Miteinander zu
suchen. Inselldsungen sind out: Nur gemein-
sames Nachdenken und Handeln wird zu
akzeptablen Losungen fur alle fuhren. Hier die
Arbeitgeber, dort die Arbeitnehmer, hier die
Jungeren, dort die Alteren — die Zeiten der
klaren Abgrenzung sind vorbei.

Unsere Gesellschaft befindet sich in einem
grundlegenden demografischen Wandel. Was
gestern galt, ist heute in Frage gestellt und
morgen nur noch Geschichte. Immer weniger
Junge miussen kinftig fur die Renten von
immer mehr alteren Menschen sorgen. Das
Durchschnittsalter der Belegschaften wird in
den kommenden Jahren und Jahrzehnten wei-
ter deutlich steigen. Gleichzeitig wird ein
Mangel an qualifizierten Nachwuchskraften
vorausgesagt. Das wird dazu fiihren, dass der
berufliche und soziale Erfahrungsschatz der
Alteren wieder wertvoller werden wird. Die
richtige Mischung aus Jung und Alt wird es in
Zukunft sein, die Uber den Erfolg eines
Unternehmens bestimmt. Altere Arbeitnehmer
gehoren deshalb noch lange nicht zum alten
Eisen, sondern haben im Gegenteil im
Arbeitsmarkt der nahen Zukunft groBBe
Chancen.

mixit bedeutet auch, dass Arbeitgeber und
Arbeitnehmer Hand in Hand arbeiten, dass sie
aufeinander zugehen. Der Kongress ,Jugend-
wahn in der Gesellschaft? — Neue Chancen fur
Altere” ist ein erster Schritt fir mehr
Verstandnis. Die Initiativen, die hinter mixit
stehen, wollen zum gegenseitigen Verstandnis
beitragen. Ob die Initiative Arbeit 50 plus e. V.,
die Vereine Humanes Wirtschaften e. V. und
myself e. V. oder der Stammtisch fit4dwork —
alle diese Gruppen haben es sich zur Aufgabe
gemacht, Bewegung in den oft festgefahrenen
Arbeitsmarkt zu bringen. Sie setzen auf
Netzwerkarbeit, auf neue Wege auch fur altere
Arbeitsuchende, auf rechtzeitige Kooperation
mit mittelstandischen und groBeren
Unternehmen.

Alter und gleichzeitig arbeitslos werden — diese
Gleichung gilt in Zukunft nicht mehr. Nehmen
Sie mit uns die Chance wahr, aktiv und positiv
an einer gemeinsamen Zukunft zu arbeiten,
nehmen Sie am Markt der Moglichkeiten teil,
begeistern Sie andere mit lhren Ideen und
Visionen — mix it.




1 der Zukunft

vier Initiativen, die es
t haben, Hilfe zur
, um arbeitslose Menschen
beitsmarkt einzugliedern.

Verbesserung der Beschaftigungschancen fur
Altere zahlt zu den wichtigsten beschaftigungs-

politischen Zielen des Wirtschaftsministeriums.
Dieses Ziel steht im Mittelpunkt des vom
Wirtschaftsministerium gestarteten Wirtschafts-
forums , Demografischer Wandel” und des
Landesnetzwerks , Wirtschaft und Demografie”.
Daruiber hinaus veranstaltet das Wirtschafts-
ministerium zusammen mit mixit am 18. Januar
2006 den Kongress ,Jugendwahn in der
Gesellschaft? — Neue Chancen fur Altere”. Damit
soll ein Beitrag fur mehr Beschaftigung von Alte-
ren auf dem ersten Arbeitsmarkt geleistet werden.

In der vorliegenden Broschiire werden die vier
Initiativen von mixit sowie weitere Einrichtungen
und Projekte vorgestellt, die sich mit den Folgen
des demografischen Wandels fir Arbeit und
Beschaftigung befassen. Ich wiinsche mir, dass
die Leserinnen und Leser dieser Broschure zahl-
reiche nutzliche Anregungen entnehmen. Durch
gemeinsame Anstrengungen k&nnen wir es
schaffen, dass Altere in Zukunft neue Chancen
auf dem Arbeitsmarkt bekommen.
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ErNST FTISTEN, IVIaL
Wirtschaftsminister und
stellvertretender Ministerprasident
des Landes Baden-Wirttemberg
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Humanes Wirtschaften e. V.:
Neues Denken ist gefragt

Humanes
- TWIRTSCHAFTEN

DER
SELBSTANDIGEN

BADEN-WURTTEMBERG E.V.

Humanes Wirtschaften e. V. wurde im Frahjahr
2005 unter dem Dach des BDS mit dem Ziel
gegriindet, Herausforderungen in der gegen-
wadrtigen und zuklnftigen Entwicklung des
wirtschaftspolitischen Umfeldes zu diskutieren,
bereits bestehende Losungsansatze zu finden
und zu bewerten und durch aktives Netzwerken
fur die Verbreitung sinnvoller Ideen und
Initiativen zu werben.

Dabei geht es den Mitgliedern darum, die
Chancen und Risiken der gegenwartigen
nationalen und internationalen Wirtschafts-
entwicklungen im Kontext mit den Auswir-
kungen auf die Menschen, deren Arbeits- und
Lebensbedingungen zu betrachten.

* Was sind die Auswirkungen der Globalisierung
auf den deutschen Arbeitsmarkt, auf klein-
und mittelstandische Unternehmen, auf die
Region?

* Welche Perspektiven eréffnet der demografi-
sche Wandel in unserer Gesellschaft und wie
lassen sich die Auswirkungen in Hinblick auf
die Beschaftigung alterer Arbeitnehmer und
auf die Ausbildung eines fahigen Nach-
wuchses in die richtigen Bahnen lenken?

Wie weit geht heute die gesellschaftliche
Verantwortung von Unternehmen?

* Wie werden wir den Anforderungen in
Hinblick auf den Wandel in Richtung
Wissensgesellschaft gerecht?

Humanes Wirtschaften e. V. sucht nach bereits
vorhandenen, guten Lésungsansatzen und sieht
sich als Mittler zwischen den Anbietern, den
NutznieBern, den Behorden und staatlichen
Stellen mit dem Ziel, Sinnvolles zu unterstitzen

und ein Forum fur dessen Verbreitung zu bieten.

Humanes Wirtschaften entwickelt seine Akti-
vitaten in monatlichen thematischen Diskuss-
ionsforen, zu denen Nichtmitglieder mit interes-

santen Beitragen jederzeit willkommen sind. Auf
diese Weise ist Humanes Wirtschaften e. V. einer
der mixit-Initiatoren und will auch hier
Ansprechpartner fir die Vermittlung von wichti-
gen Impulsen und hilfreichen Kontakten sein.

Interessiert an einer Mitarbeit bei Humanes
Wirtschaften e. \V.?

Nehmen Sie Kontakt auf zu:

Ulrike Baral

Humanes Wirtschaften e. V.
FilderbahnstraBe 43A

70567 Stuttgart

Tel. 0711/ 1 66 46 13
info@humanes-wirtschaften-ev.de
www.humanes-wirtschaften-ev.de

myself e. V.:
Verein zur gegenseitigen
Forderung am Arbeitsmarkt

ﬁ;f.l.'ﬁ myself

Benjamin Franklin, US-Staatsmann,

Okonom und Naturforscher (1706-1790), gab
folgende wirtschaftliche Empfehlung:

»Eine Investition in Wissen bringt immer
noch die besten Zinsen.”

Ein GroBteil der Uber 350 Mitglieder des
gemeinnUtzigen Vereins aktiv Arbeitsuchender
stimmte ihm aus tiefstem Herzen zu. Alle haben
eine hervorragende Ausbildung genossen, bilde-
ten sich weiter und gingen in ihrem Beruf auf.
Bis zu dem Tag, an dem das Aus in Form einer
Kindigung kam. Schlimmer noch: Sie mussten
feststellen, dass ihre Ausbildung und ihr Know-
how bei der Stellensuche durchaus hilfreich
waren, dass aber schlicht und ergreifend ihr

Alter einer neuerlichen Anstellung im Wege
stand. Zwar sind die meisten im so genannten
besten Alter, doch das hat auf dem deutschen
Arbeitsmarkt — und das ist tatsachlich eine
deutsche Spezialitat — schon den Touch
Methusalem.

Aufgeben? Kommt nicht in Frage! So schlossen
sich die Betroffenen zu myself e. V. zusammen.

Der Verein bietet nicht nur WeiterbildungsmaB-
nahmen und Kompetenzentwicklung, sondern er
gibt auch Hilfe bei emotionalen und sozialen
Problemen, haufig Wegbegleiter der Arbeits-
losigkeit.

Die guten Kontakte zur Wirtschaft nutzt myself
mit seinem ,Job Team”, der vereinsinternen
Arbeitsvermittlung. Die Qualifikationsprofile der
Mitglieder sind in einer Datenbank gespeichert,
die bei einer Anfrage schnell geeignete
Bewerber ermittelt.

Das Vereinsbiiro bietet regelmaBige Sprech-
stunden an und organisiert Informationsveran-
staltungen, in denen z. B. auch Uber aktuelle
Neuigkeiten aus der Agentur fur Arbeit oder
tiber Anderungen in der Rentenversicherung
aufgeklart wird.

MUBig zu sagen, dass unsere Mitglieder sich
auch weiterhin fortbilden, denn hier stimmen sie
einem groBen chinesischen Denker zu, der
befand: ,Lernen ist wie Rudern gegen den
Strom. Hort man damit auf, treibt man zurick.”

Unser Motto lautet deshalb:
Wer sich mit anderen zusammentut, kann
alles erreichen.

In diesem Sinne bitten wir um Ihre Mithilfe und
bedanken uns gleichzeitig ganz herzlich im
Namen aller Mitglieder dafur.

myself e. V.
LowentorstraBe 68
70376 Stuttgart

Tel.: 07 11 /3653 38 16

vorstand@myself-ev.de
www.myself-ev.de



fitdwork:
Ein Stammtisch als Netzwerk

flift]4
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Im November 2003 entschied eine Gruppe
von Teilnehmern eines Bewerbungstrainings,
dass es ein Leben nach dem Kurs geben muss.
Mit anderen Worten: Lasst uns das Netzwerk,
das wir aufgebaut haben, nicht einfach in Luft
auflésen. So kam es, dass das von Arbeitsuchen-
den initiierte Treffen erstmals als Stammtisch
fortgefuihrt werden sollte.

Schon bald wurde der Rundfunk auf uns auf-
merksam und sorgte dafir, dass zahlreiche
Menschen, die sich bereits aus dem Leben
zurlickgezogen hatten, Teilnehmer jenes Stamm-
tisches wurden, der mittlerweile Arbeit-
suchende, Arbeitgeber und Menschen, die
wieder in Arbeit sind, einmal im Monat um
sich schart.

Man trifft sich, um mehr als nur die gebote-
nen Moglichkeiten der Stellensuche zu disku-
tieren. Viele Stammtisch-Teilnehmer sind mitt-
lerweile wieder in Arbeit und haben direkten
Zugriff zu offenen Stellen. An jedem zweiten
Mittwoch im Monat treffen sich aktive
Netzwerker in Sachen Arbeit, ob mit oder ohne
Anstellung, selbststandig oder Freiberufler, um
sich gegenseitig zu unterstitzen oder um
Hilfesuchende zu beraten. Arbeitgeber und
Stammtischler tauschen sich beim Treffen rund
um die Neuigkeiten zum Thema Arbeit aus.

Uber den monatlichen Einladungs-Newsletter
erfahren die Stammtisch-Teilnehmer, wer neue

Mitarbeiter Uber den verdeckten Stellenmarkt
sucht, wo man sich noch bewerben kann und
welche Unternehmen fir Initiativbewerbungen
offen sind.

An aktuellen Events, wie etwa bei einer
Veranstaltung zum Thema , Bewerbung im
21sten Jahrhundert” nehmen die Stamm-
tischteilnehmer genauso gerne teil wie an den
monatlichen gemeinsamen Treffen.

Natirlich ist auch die richtige Kleidung zum
Vorstellungsgesprach immer ein Thema. Auch
hier lassen sich die Stammtischteilnehmer und
-teilnehmerinnen gerne inspirieren.

Wer einmal dabei sein mochte, schaut am
besten unter der Website www.fit4-work.de
nach oder schickt eine Mail an info@bostick.de

Initiative Arbeit 50 plus e. V.:
Fihrungskrafte beraten
Arbeitsuchende im Ehrenamt

>>|nitiative

Arbeit 5Qplus

Schon in den kommenden zehn Jahren wird das
Durchschnittsalter der erwerbstatigen Bevolkerung
die Grenze von 40 Jahren Uberschreiten. Auch das
Rentenalter soll langfristig nach oben ansteigen.
Altere Arbeitnehmer werden also in Zukunft stark
an Bedeutung gewinnen. Deshalb gilt es, schon
heute die vorhandenen Qualifikationen der erfah-
renen Krafte zu erkennen und zu nutzen. Dieser
Aufgabe widmet sich seit 2002 Hugo Frey,
Initiator der Initiative Arbeit 50 plus e. V. mit Sitz
in Offenburg. Bis heute hat die Initiative tiber 300
Arbeitslose Uber 50 Jahre wieder in den ersten
Arbeitsmarkt vermittelt.

Ein Ideenwettbewerb und seine Folgen
Ein weiterer Schwerpunkt der Arbeit der Initiative

ist es, dltere Langzeitarbeitslose wieder in eine
Festanstellung zu vermitteln. Zusammen mit der

Kommunalen Arbeitsférderung des Ortenau-
kreises nahm die Initiative Arbeit 50 plus deshalb
erfolgreich an dem von der Bundesregierung aus-
geschriebenen Ideenwettbewerb , Beschaftigungs-
pakte in den Regionen” teil. Ziel des Wettbewerbs
war es, die regional vorhandenen Kompetenzen,
Ideen und Strukturen zur Bekdampfung der
Arbeitslosigkeit zu bundeln. Der Ideenwettbewerb
und das daraus resultierende Projekt 50 plus
beschaftigen sich mit arbeitslos gemeldeten
Beziehern von Arbeitslosengeld Il (ALG II) ab
Vollendung des 50. Lebensjahres sowie mit
Arbeitslosen, die ohne Foérderung in absehbarer
Zeit zu dieser Personengruppe gehoren werden.

Altere Arbeitnehmer immer wichtiger

Trotz hoher Arbeitslosigkeit gibt es in Deutschland
Probleme bei der Stellenbesetzung. Mehr als
900.000 offene Stellen kénnen derzeit nicht
besetzt werden. In Anbetracht der Gesamtzahl
der Arbeitslosen ist das ein Zustand, der nicht
langer hingenommen werden kann. Deshalb ist es
wichtig, auch altere Arbeitslose wieder in den
ersten Arbeitsmarkt zu integrieren. Mehr als 65
Prozent der Unternehmen besetzen ihre Stellen
am freien Markt. Sie arbeiten mit den fur die
Vermittlung von Arbeitslosen zustéandigen &ffentli-
chen Tragern also nicht zusammen. Arbeitgeber
ziehen zudem meist Mitarbeiter vor, die noch in
bestehenden Arbeitsverhéltnissen sind. Ziel des
Projektes 50 plus ist es aber, moglichst viele der
frei werdenden Stellen mit Langzeitarbeitslosen zu
besetzen — auch im Hinblick auf die
Anforderungen der Zukunft.

Projekt 50 plus: Umfassende Aufgaben

Um dieses Ziel zu erreichen, unternimmt das
Projekt 50 plus unter anderem folgende Schritte:

e Akquisition von neuen Stellen und passgenaue
und bedarfsgerechte Vermittlung der Projekt-
Teilnehmer an Arbeitgeber

* Betriebspraktika, um Qualifikationslticken zu
schlieBen

* Detailliert ausgearbeitete Profilings, das heiBt
umfassende Personlichkeits- und Qualifikations-
analysen der Teilnehmer, um bessere
Vermittlungschancen zu erreichen

e Erstellung eines EU-Lebenslaufes (Europass), in
dem alle Qualifikationen und Soft Skills ausfihr-
lich beschrieben sind

o Aktive Betreuung der Teilnehmer

» Aufbau eines Unternehmer-Netzwerkes und
Offentlichkeitsarbeit zur Gewinnung von am
Markt nicht bekannten offenen Stellen mit dem
Ziel der Vermittlung der Teilnehmer aus der
Zielgruppe 50 plus

e Existenzgriindungsfoérderung

Ganz wichtig fur den Erfolg des Projektes ist die
richtige Einstellung der Teilnehmer: Nur wer selbst
aktiv an seiner Zukunft arbeitet, wird langfristig
Arbeit finden.



Erfolgsgeschichte:
Mit 50 noch mal durchgestartet

Dass Erfolg auch mit 50 und mehr Jahren noch
maoglich ist, beweist eindrucksvoll der Ge-
schaftsfiihrer Hans Taubenberger aus Bischberg
bei Bamberg. Im Alter von knapp 50 war
Taubenberger, bis dahin im Management der
Tochterfirma eines groBen baden-wirttember-
gischen Unternehmens beschéftigt, betriebs-
bedingt von Entlassung bedroht. Statt seine
Situation zu beklagen, setzte Taubenberger
alles daran, so schnell wie moglich eine neue
Stelle zu finden. Im Rahmen eines so genann-
ten Outplacements lieB er sich beraten, qualifi-
zierte sich weiter und suchte aktiv nach einer
passenden Beschaftigung.

Neue Stelle nach neun Monaten

Die Muhen haben sich fir Hans Taubenberger
gelohnt. Nach nur neun Monaten hatte er den
begehrten neuen Job. Als Geschaftsfuhrer der
im nordbayerischen Thurnau angesiedelten
Recyclingfirma PDR machte sich der tatkréftige
50er daran, das Unternehmen voranzubringen
und neue MaBstabe im Personalmanagement

zu setzen. Die PDR recycelt bundesweit ge-
brauchte PU-Schaumdosen und verwertet sie
zu 90 Prozent stofflich; die auf diese Weise
wiedergewonnenen Rohstoffe gehen zurtick in
den Wirtschaftkreislauf, was Abfall vermeidet
und die Umwelt schont. Zudem sammelt die
PDR europaweit HP-Druckerpatronen ein und
bereitet sie wieder auf.

Mitarbeiter im Mittelpunkt

Hans Taubenberger engagierte sich jedoch
nicht nur far den Ausbau des Recyclings. Er
legte auch viel Wert auf das Wohlbefinden der
rund 50 Mitarbeiter. Das brachte der PDR das
Gutesiegel TOP JOB 2004 ein. Mit diesem Preis
werden Top-Arbeitgeber in Deutschland ausge-
zeichnet, die im Personalmanagement
Hervorragendes leisten. Zu den bewerteten
Kriterien gehoren Vision, Fihrung, Personal-
entwicklung, Familien- und Sozialorientierung
sowie Kultur und Kommunikation.

Mix aus Alteren und Jungen

Dass gerade bei der Personalentwicklung in
vielen bundesdeutschen Unternehmen viel im
Argen liegt, steht fir Taubenberger fest. Er
spricht deshalb klare Worte: ,Zwei Drittel aller
Personalchefs in mittleren und gréBeren
Unternehmen mussen umdenken. Die ignorie-
ren meistens Leute, die dlter als 40 oder gar 50
Jahre sind. Es fehlt in weiten Bereichen ein
gesunder Mix aus aktiven jungen und erfahre-
nen alteren Arbeitnehmern.” Taubenberger
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selbst hat bei der PDR sehr gute Erfahrungen
mit Alteren und auch Behinderten gemacht.
Vor kurzem hat die Firma eine Dame tber 50
far das Finanz- und Rechnungswesen ange-
stellt: , Die setzt sich hin und legt los, weil sie
weif3, wo es langgeht”, schwarmt Tauben-
berger und flgt hinzu: ,Leute tGber 50 sind
meistens bereit, mehr zu leisten als junge
Leute mit ihrem hohen und oft Uberzogenen
Anspruchsdenken.”

Umdenken erforderlich

Dass Umdenken Not tut, davon ist Hans Tau-
benberger Uberzeugt, und das nicht nur, weil
er selbst bewiesen hat, dass man auch mit
Uber 50 Jahren noch viel leisten und bewegen
kann. Mit einem Kopfschitteln verweist der
PDR-Geschaftsfuhrer auf eine vom VDI in
Auftrag gegebene Studie, der zufolge bundes-
weit 15.000 Ingenieursstellen unbesetzt sind,
wahrend gleichzeitig 26.000 Ingenieure tber
50 Jahre ohne Arbeit sind. , An dieser untrag-
baren Situation muss sich etwas andern”,

fordert Taubenberger denn auch nachdrcklich.

Er selbst weiB, wie das geht.

Wissensbilanz:
Ein Praxisbericht

Als Beispiel wollen wir ein 20-képfiges Dienst-
leistungsunternehmen vorstellen: Die beo
Gesellschaft fur Sprachen und Technologie mbH
in Stuttgart.

Eigentlich wirtschaftet die beo GmbH erfreulich
gut nach nur drei Jahren seit der Griindung. Das
Durchschnittsalter liegt bei knapp unter 40
Jahren und es durfte mit jedem Jahr weiter stei-
gen, denn die Personalfluktuation wird erwar-
tungsgemaR nicht groB sein.

Es ist doch alles im Griinen Bereich!?

Uber die Website des Wirtschaftsministeriums
Baden-Wirttemberg haben wir von der
Wissensbilanz erfahren. Das ausgeschriebene
Konzept hat spontan die Geschéaftsfihrer ange-
sprochen, denn als Ubersetzungsdienstleister ist

das Kapital der Firma das Wissen, vor allem das
Know-how der berufs- und branchenerfahrenen
Mitarbeiter: Es geht darum, die richtigen Uber-
setzer fur die Kundenauftrage einzusetzen und
diese optimal durch IT zu unterstttzen, fur die
Qualitatssicherung zu sorgen und den gesamten
Prozess professionell zu managen. Es gibt also
unglaublich viele Einzelheiten, die jeder
Beteiligte beachten und fir weitere Projekte den
Kollegen zugénglich machen sollte.

AuBerdem ist etwa die Halfte der Belegschaft
bereits tber 40 Jahre alt und will motiviert und
engagiert fir mindestens 20 weitere Jahre im
Unternehmen einen interessanten und sicheren
Arbeitsplatz haben.

Was hat die Wissensbilanz beo gebracht?
Kurz zusammengefasst:

e Perspektiven fur die Weiterentwicklung
des Unternehmens

* Gemeinsames Aufdecken von Starken und
Schwéchen des Unternehmens

e Ziele, Einflussfaktoren und langfristige
Perspektiven auch in Bezug auf das Altern
der Belegschaft

e Den richtigen Weg, das Unternehmeninmal
im Jahr aus einer Ubergreifenden Perspektive
zu bewerten und Steuerungskorrekturen
vorzunehmen
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 Das Gefuhl, das Unternehmen so absichern zu
kénnen, dass auch Konjunkturschwankungen
und Auftragseinbriiche das Unternehmen
nicht ins Schlingern bringen

e Nicht zuletzt Teamarbeit, welche die
Belegschaft zusammen schweiBt

Warum hat uns die Methode der Wissensbilanz-
Erstellung gegentber Balanced Scorecard (BSC)
und anderen Unternehmenssteuerungs-
Methoden beeindruckt? Bei allen Workshops
betrachten und bewerten der Lehrling und der
Chef auf gleicher Augenhohe das Unternehmen,
die Vorgange, die Strukturen und die agierenden
Menschen, aber auch die Lieferanten- und
Kundenbeziehungen. Gemeinsam erarbeitete
Ziele und Handlungsfelder zur Arbeit an vorhan-
denen Schwachen werden von allen getragen.

Den offiziellen Leitfaden ,Wissensbilanz — Made
in Germany’ finden Sie unter www.bmwi.de

Was war fur die Erstellung der Wissensbilanz
noch von groBem Wert? Die exzellente
Moderation durch Gabriele Vollmar:
www.wissen-kommunizieren.de



Personlichkeit
und Kompetenz:
Neue Wege der
Personalauswahl

Die wichtigste Aufgabe der Personalverant-
wortlichen bei der Einstellung eines neuen
Mitarbeiters ist die richtige Auswahl. Um die
treffen zu kénnen, mussen die Personaler vom
Anschreiben Uber das Bewerbungsfoto bis hin
zur Art und Weise des Lebenslaufes vieles
beachten. Ihnen stehen aber auch zahlreiche
Hilfsmittel zur Verfligung. Eines davon ist das
so genannte Profiling. Es wird eingesetzt, um
herauszufinden, ob Bewerber und die zu
besetzende Stelle zueinander passen.
Geeignete Software wie etwa die der Master
Personal Analysis (MPA) unterstitzt die
Personalverantwortlichen bei dieser anspruchs-
vollen Aufgabe.

Fachliche Qualifikation ist nicht alles

Fur fast jede Stelle bewirbt sich heute eine
beachtliche Anzahl von Kandidaten, deren
Hard Facts, sprich die fachlichen Voraus-
setzungen, stimmen. Dennoch fallt es dem
Verantwortlichen oftmals sehr schwer, eine
offene Stelle zu besetzen. Denn die Hard Facts
sind nicht alles. Vielmehr entscheiden zu einem
groBen Prozentsatz die so genannten Soft
Skills, also die sozialen und organisatorischen
Kompetenzen eines Bewerbers, tber dessen
Erfolg und Verbleib im Unternehmen. Solche
Kompetenzen sind im Vergleich zu fachlichen
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Qualifikationen deutlich schwieriger zu
beschreiben, sie sind schwieriger zu messen
und auch die Zuordnung, fur welche
Aufgabenbereiche man welche Kompetenz
benotigt, ist viel schwieriger vorzunehmen.

Neue Lésungsansatze

Um die Bewerberauswahl effizienter zu gestal-
ten, gibt es mittlerweile neue Lésungsansatze.
So kehren etwa auf Fragebdgen basierte
Systeme die Personalsuche um: Die fur eine
Stelle benétigten Qualifikationen und Kompe-
tenzen werden mit denen in einem Bewerber-
pool hinterlegten abgeglichen. Sowohl fur die
Bewerber als auch fur die zu besetzenden
Stellen werden die individuellen Qualifikations-
und Kompetenzangaben in einer Datenbank
gespeichert. Hat man das Anforderungsprofil
eines Arbeitsplatzes erstellt, kann man im
System nach geeigneten Mitarbeitern suchen
und umgekehrt. Die Ergebnisse dieser Suche
werden dann je nach Situation ausgewertet
und passende Kandidaten zu einem Vor-
stellungsgesprach eingeladen. Die Mitglieder
des Vereins Humanes Wirtschaften e. V.
informieren Sie gerne Uber die Profiling-
Maoglichkeiten.

Altersgerechte
Arbeitsgestaltung:

Ohne Gesundheitsférderung
geht es nicht

Das Thema Gesundheitsmanagement im Unter-
nehmen darf nicht erst bei dlteren Arbeit-
nehmern beginnen. Die Notwendigkeit zur
Gesundheitsforderung der Belegschaft erstreckt
sich auf alle Altersgruppen, und gezielte
MaBnahmen tragen langfristige, das gesamte
Arbeitsleben eines Menschen beeinflussende
Fruchte.

Krankheiten entwickeln sich

Dennoch muss der Entwicklung der Krankheits-
und Ausfallzeiten bei alteren Arbeitnehmern ein
besonderes Augenmerk geschenkt werden.
Altere Arbeitnehmer sind im Durchschnitt nicht
haufiger, dafur aber langer krank als ihre jungen
Kollegen. Am haufigsten treten dabei Beschwer-
den des Bewegungsapparates und Herz-Kreis-

lauferkrankungen auf. Diese Krankheitsbilder
stellen sich nicht von heute auf morgen ein,
sondern entwickeln sich Uber einen langen
Zeitraum.

Neben den physischen Krankheitsursachen spie-
len aber zunehmend auch stress- und arbeits-
umfeldbedingte Faktoren eine Rolle.
Arbeitnehmer leiden unter dem wachsenden
Druck des heutigen Arbeitslebens — sei es wegen
zu hoher Arbeitsbelastung oder wegen Angsten
um den Arbeitsplatz und abnehmender
Anerkennung — zunehmend unter stressbeding-
ten oder psychosomatischen Krankheitsbildern.
Auch dafur gilt: Diese Erkrankungen entwickeln
sich Uber einen langeren Zeitraum.

Die Behandlung beider Gruppen von Krankhei-
ten ist ebenso langwierig wie kostspielig, und
das nicht nur durch die entstehenden
Ausfallzeiten.

Aktiv an der eigenen Gesundheit arbeiten

Es sollte eigentlich allgemein bekannt sein, wird
leider aber oftmals nur wenig befolgt, dass die
Arbeitnehmer ihren Beitrag zur Erhaltung ihrer
Gesundheit am effektivsten selbst leisten. Zur
Krankheitspravention gehoren neben dem recht-
zeitigen Aufsuchen des Arztes bei Beschwerden
so alltagliche Dinge wie regelméaBige Bewegung,
gesunde, maBvolle Erndhrung, erholsamer
Urlaub, aber auch das bewusste Umgehen mit
Kaffee, Alkohol und Zigaretten.
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Betriebliche Gesundheitsforderung, Konzepte,
die unter dem Stichwort Gesundheits-
management von vielen Krankenkassen angebo-
ten werden, kénnen einen entscheidenden
Beitrag dazu leisten, dass Arbeitnehmer lange
leistungsfahig und motiviert dem Unternehmen
mit ihrem Know-how zur Verfligung stehen.

Auch die Betriebe sind gefragt

Im Beruf beginnt das bei einem ergonomisch
gestalteten Arbeitsplatz und dem angemessenen
Gesundheits- und Arbeitsschutz und reicht tber
eine erndhrungsphysiologisch sinnvolle Ge-
staltung des Kantinenessens bis hin zu aktiven
Angeboten fur ein Ausgleichs- und Entspan-
nungstraining.

Ebenso kénnen anforderungsgerechte Arbeits-
aufgaben und Arbeitszeitmodelle sowie gezielte
MaBnahmen zur Anerkennung und Motivation
alterer Arbeitnehmer sinnvolle MaBnahmen zur
Gesunderhaltung darstellen. Phanomenen wie
innerer Kiindigung und Vorruhestandsmentalitat
kann so wirksam vorgebeugt werden.



Demografischer Wandel:
Wirkungen auf die Arbeitswelt

Was erwartet uns?

Deutschland wird immer alter. Heute besteht die
starkste Gruppe der Erwerbsbevélkerung aus 35-
bis 50-Jahrigen: knapp 20 Millionen Menschen.
In vielen Betrieben gibt es heute keine Mitar-
beiter, die alter als 50 Jahre alt sind. Im interna-
tionalen Vergleich sind in Deutschland éaltere
Menschen unterdurchschnittlich beschaftigt. Das
wird sich im kommenden Jahrzehnt massiv
andern, weil die demografische Entwicklung die
Erwerbsbevolkerung rasant altern lasst. Im Jahr
2020 werden die 50- bis 65-Jahrigen mit knapp
20 Millionen Menschen die starkste Gruppe in

der arbeitsfahigen Bevolkerung sein, wahrend
die 35- bis 50-J&hrigen dann nur noch etwas
mehr als 15 Millionen Menschen umfassen.
Derzeit ist jede vierte Arbeitskraft tiber 50 Jahre
alt — 2020 wird es jeder dritte Beschaftigte sein.

Wie sieht die Zukunft der Arbeit aus?

Der Wandel zur Dienstleistungs- und Informa-
tionsgesellschaft wirkt sich auf die konkreten
Arbeitsbedingungen der Mitarbeiter aus. Um im
internationalen Wettbewerb bestehen zu kén-
nen, werden betriebliche Strukturen verandert
und neue Organisationsformen eingefiihrt.
Dadurch entstehen neue Formen der Beschafti-
gung, und Karrieren wandeln sich. Besonders an
die Mitarbeiter werden veranderte Anforderun-
gen in Bezug auf Schlusselkompetenzen und
Zusatzqualifikationen gestellt.

Wie kénnen Lésungen aussehen?

Betriebe, die sich rechtzeitig engagieren, um sich
eine leistungsstarke Gesamtbelegschaft zu erhal-
ten, profitieren und investieren in ihre Zukunft.
Aus dieser unzweifelhaften Prognose ergeben
sich fur die Unternehmen und die Beschaftigten
neue Aufgaben und Herausforderungen. Zum
einen ist eine Personalpolitik gefordert, die
altersgemischte Teams sicherstellt, damit auch in
Zukunft die vorhandenen Kenntnisse und
Kompetenzen an Jingere transferiert werden
kénnen. Zum anderen wird die betriebliche
Gesundheitsforderung ein neuer Schwerpunkt.
Zusammengefasst bedeutet das: Fihrungskrafte
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werden haufiger vor der Aufgabe stehen,
vorausschauend auf die Altersstruktur ihrer
Belegschaft zu blicken, das Leistungsvermdgen
alterer Mitarbeiter realistisch einzuschatzen,
deren Leistung anzuerkennen, aber auch
Leistungsdefizite zu thematisieren und auf
kooperative Weise Losungen zu finden.

Die Losungsansatze in Stichworten:
Beschaftigung alterer Mitarbeiter, aktive
Laufbahngestaltung, altersgemischte Teamarbeit,
Kompetenzerhalt und -entwicklung, Sicher-
stellung der Innovationsfahigkeit, Aufbau eines
systematischen betrieblichen Gesundheits-
management unter bewusster Einbeziehung der
Arbeitsorganisation und Arbeitsgestaltung.

Quelle: Fuchs 2004 — |1AB-Projektionsvariante

Netzwerke:
Gemeinsam sind wir stark

Wir mussen heute sicher niemandem mehr erkla-
ren, wie wichtig Netzwerke im privaten, aber
auch im beruflichen Bereich geworden sind. Es
wundert sich auch keiner mehr, dass Netzwerken
in gebrduchliches Verb geworden ist.

meisten freien Arbeitsstellen inzwischen
verdeckten Stellenmarkt vermittelt
ist das Mitarbeiten in und Aufbauen
erken unumganglich, denn

schaden nur dem, der keine hat.

uns nichts vor: Mittelstandische

100 Mitarbeitern verfligen in der
ber eine eigene Personalabteilung.
t es auch nicht verwunderlich, wenn

z. B. Stellenausschreibungen in der Zeitung
immer weniger genutzt werden. Bei einer klas-
sisch ausgeschriebenen Anzeige ist die Menge
an Bewerbern nicht mehr sinnvoll zu bewaéltigen
— was liegt da néher, als sich in den diversen
Netzwerken umzutun, um einen geeigneten
Bewerber zu finden.

Da Netzwerke sich dadurch auszeichnen, dass sie
eben nicht fest strukturiert sind, gibt es auch
keine Regeln, die man hierfur erlernen kénnte.
Es zahlt allein: Mitmachen, Hilfsbereitschaft,
Verlasslichkeit und Kompetenz zeigen, wo immer
sich die Gelegenheit bietet. Netzwerker konnen
sehr schnell unterscheiden, wem zugehért und
wessen Information weitergetragen wird und bei
wem das eher nicht der Fall sein wird.

Netzwerke fiir den verdeckten Stellenmarkt

Neben unzéhligen unstrukturierten Netzwerken
entstehen auch Netzwerke mit dem gemeinsa-
men Ziel der Vermittlung von Arbeitsuchenden.
Oft arbeiten daran ehrenamtlich tatige Men-
schen mit, die tragfahige Kontakte zu vielen
Professionellen und Informationsmultiplikatoren
pflegen und nutzen.

Frauennetzwerke haben inzwischen groBe
Verbreitung gefunden und sind sehr leicht im
Internet zu vielféltigen beruflichen Themen,
lokalen und regionalen Interessen zu finden.
Auch Wirtschaftsverbande bieten eine Vielzahl
an Netzwerkmaoglichkeiten. Stammtische
(fitdwork) und Vereine (myself e.V.), gegriindet
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von aktiven Arbeitsuchenden, entstehen aus
dem Wunsch heraus, als Arbeitsuchender im
Austausch mit anderen zu sein, Informationen zu
managen und gezielt einzusetzen.

Auch mixit ist ein typisches Netzwerk, das sich
aus strukturierten Gemeinschaften und
Einzelpersonen zusammensetzt.

Das gemeinsame Interesse ist es, den lokalen
wirtschaftlichen Markt zu starken und vielen
engagierten Menschen die Méglichkeit zu

geben, bei der Arbeitsvermittlung zu helfen.

Und wenn es einen selbst trifft — Gber dieses
Netzwerk wiederum in Lohn und Brot zu kom-
men, ist eine Perspektive, die einen engagierten
Einsatz lohnt.



Lebenslanges Lernen:
Voraussetzung fir die
Wettbewerbsfahigkeit
von Unternehmen

Umfangreiches Know-how und eine gute Bil-
dung sind die Grundlage fur Innovation und
Fortschritt in der Wirtschaft. Derzeit liegt aller-
dings der Anteil der Beschaftigten im mittleren
und hohen Lebensalter, die an Weiterbildungen
teilnehmen, deutlich unter dem entsprechenden
Anteil der jingeren Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer.

Auf Grund eines Beschlusses des Europaischen
Rats in Stockholm von 2001 soll die
Beschéaftigtenquote der 55- bis 64-Jahrigen bis
zum Jahr 2010 auf mindestens 50 Prozent ange-
hoben werden. Im europdischen Vergleich liegt
Deutschland derzeit mit 39 Prozent noch weit
darunter an viertletzter Stelle.

Um den Wettbewerbsvorteil durch die
Beschaftigung alterer Arbeitnehmer zu nutzen,
gibt es ein probates Mittel: Weiterbildung.
Sowohl am Arbeitsplatz als auch bei betriebsin-
und -externen Weiterbildungen ist eine gesunde
Altersmischung fur nachhaltiges Lernen optimal.

Dennoch sind fir altere Lernende auch spezifi-
sche Anforderungen von Bedeutung. Sie bezie-
hen sich auf

e die Inhalte
* die Methodik und Didaktik
» das Umfeld.

So ist es fur den Lernerfolg maBgeblich, die
Erfahrungen Alterer mit einzubeziehen und
deren Wissens- und Kompetenzstand fur das
Lernen zu aktivieren. Durch geeignete Lern-
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formen ist jegliche Weiterbildung maglichst indi-
viduell zu gestalten und mit passenden audiovi-
suellen Medien zu erganzen, um den gewin-
schten Selbstlerneffekt zu erzielen.
Patenschaften, bei denen etwa

o Altere fur Jiingere (Wissenstransfer)
* Jingere fir Altere (Wissens-Update)

verantwortlich sind, haben sich als eine Art
.Navigationssystem” fur selbststandiges, eigen-
verantwortliches und kontinuierliches Lernen
ebenfalls als bestens geeignet herausgestellt.

,Es ist schlimm, dass man jetzt nichts mehr fur
sein ganzes Leben lernen kann. Unsere Vor-
fahren hielten sich an den Unterricht, den sie in
ihrer Jugend empfangen; wir aber mussen jetzt
alle funf Jahre umlernen, wenn wir nicht ganz
aus der Mode kommen wollen.” Dieser Satz von
J. W. v. Goethe (Wahlverwandtschaften, 1809)
gilt heute mehr denn je.

Anstatt also erfahrene Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in den langst nicht mehr zeitgema-
Ben Fruhruhestand zu verabschieden, sollten
Unternehmen als Lernende Organisationen ihre
Zukunftsaussichten durch gezielte Investition in
lebenslanges Lernen verbessern.

Existenzgriindung:
Es ist nie zu spat

Auch fir Altere ist das Thema Existenzgriindung
reizvoll. Warum nicht einfach einen Neuanfang
wagen und sich auf eigene FiBe stellen? Warum
nicht neue Wege beschreiten und das in die
Praxis umsetzen, was man immer schon machen
wollte, sich aber bislang nicht getraut hat?

Wer sich ernsthaft mit dem Thema Existenz-
grindung und Selbststandigkeit auseinander-
setzt, sollte jedoch einige Regeln beachten, um
Risiken von vornherein zu vermeiden. So ist die
Uberlegung ,Ich finde ja sonst nichts” sicher-
lich nicht der beste Berater. Wer indes sorgfal-
tig den Markt