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Potenziale des Alters
Subjektiv erlebte Starken von alteren Menschen

» Sich an Dingen freuen kénnen, denen man im jingeren Alter wenig Bedeutung
beimal3

» Verdanderungen im Anspruchsniveau

» Aufrechterhaltung positiver Lebenseinstellung trotz Einschrankungen und
Verlusten

» Zunehmende Fahigkeit, Plane an Begrenztheit der zur Verfligung stehenden
Zeit anzupassen und Unsicherheit in Bezug auf personliche Zukunft zu ertragen

P Realistischere Einschatzung der Grenzen eigenen Handelns, zunehmende
Akzeptanz der Grenzen und Entdeckung neuer Handlungsmdglichkeiten

» Zunehmende Fahigkeit, unerfillte Wiinsche zu akzeptieren und Kompromisse

ZU schliefden
Quelle: Kruse, 2001
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Kompetenz von Alteren —im Spiegel des
Sechsten Altenberichts

» ,Aus der Perspektive der Arbeitswelt richtet sich die Aufmerksamkeit
primar auf Kompetenzvermutungen und Kompetenzanforderungen an
das Alter respektive das Altern...Es geht um die Potenziale des Alters,
um Aktivitatschancen und Aktivierungsmadglichkeiten.” (S. 167)

» .Bei dlteren Beschaftigten werden Methodenkompetenz und Sozial-
kompetenz als starker eingeschatzt, wahrend Fachkompetenz und
personale Kompetenz den durchschnittlichen Kompetenzanforde-
rungen entsprechen.” (S. 178)

Quelle: Sechster Altenbericht der Bundesregierung, 2010

Berlin, 29. Marz 2011 4



Institut der deutschen
Wirtschaft K8in

Handlungskompetenz als Schllisselkonzept

Personlich-
keits-
kompetenz

Methoden-
kompetenz

Lernbereit-
schaft

Problem-
|6sendes
Denken

Kritikfahigkeit

Entschei-
dungs-
fahigkeit

Initiative

Planungs-
fahigkeit

Sozial- Fach-
kompetenz kompetenz
Teamfahigkei Fachliche
t Fertigkeiten
Kommunika- Fachliche
tionsfahigkeit Kenntnisse
Fairness Engagement

Berlin, 29. Méarz 2011

Quelle: BIBB
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Kompetenzen im Allgemeinen und
Kompetenzen der alteren Beschaftigten

nicht :
sehr L gar nicht
S wichtig / sehr L
wichtig / S wichtig /
stark wichtig / .
sehr stark gar nicht
kaum
Wichtigkeit Sozialkompetenz im Allgemeinen (%) 30,3 44,3 19,4 5,7
Starken alterer Beschaftigter: Sozialkompetenz (%) 34,6 39,4 16,5 8,2
Wichtigkeit Personale Kompetenz im Allgemeinen (%) 20,0 36,2 28,4 15,0
Starken alterer Beschaftigter: Personale Kompetenz (%) 21,9 43,1 25,2 8,4
Wichtigkeit Methodenkompetenz im Allgemeinen (%) 13,2 26,1 29,2 31,2
Starken alterer Beschaftigter: Methodenkompetenz (%) 18,8 31,8 22,2 25,8
Wichtigkeit Fachkompetenz im Allgemeinen (%) 76,9 13,9 4,2 4.7
Starken alterer Beschaftigter: Fachkompetenz (%) 75,7 15,3 2,3 6,3

Berlin, 29. Méarz 2011

Quelle: BIBB, Sonderauswertung CVTS-3
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Unterschiedliche Kompetenzauspragungen
Jungerer/Alterer (1)

Merkmal Beschreibung empirische Befunde | Beispiele
- - - o |+ | ++

Reaktions- Maglichkeit, auf Reize schnell und richtig zu X | X | X Uuberwachen,
fahigkeit reagieren Arbeitssicherheit
Wahrnehmung | Aufnahme, Verarbeitung und Interpretation von X | X | X samtliche

Reizen Montagetatigkeiten
Aufmerk- Vermogen, sich bestimmten, relevanten Reizen X | X fugen, justieren,
samkeit selektiv zuzuwenden prufen, Gberwachen
Vigilanz, Bereitschaft, zufallsméaRig auftauchende X uberwachen,
Dauerauf- Veranderungen in der Umwelt zu erkennen und Varianten- und
merksamkeit darauf zu reagieren Typenwechsel
Kurzzeit- Kapazitat: circa funf bis neun Einheiten, X | X | X Handlungssteuerung,
gedachtnis Speicherdauer: bis circa eine Minute Lernen
Langzeit- Kapazitat: unbegrenzt, Speicherdauer: X | X | X[ X | Fachkenntnisse, z. B.
gedachtnis lebenslang, Zugriff jedoch manchmal blockiert Materialeigenschaften

Sind mehrere Spalten markiert (x), kommen verschiedene Untersuchungen zu unterschiedlichen
Ergebnissen. Deutliche (- -)/leichte (-) Abnahme, keine Veranderung (0), leichte (+)/deutliche (+ +)

Zunahme der Leistungsfahigkeit mit der biologischen Alterung Quelle: Buck/Reit 3]
uelle: buc el 0. J.
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Unterschiedliche Kompetenzauspragungen
Jungerer/Alterer (Il)

Merkmal Beschreibung empirische Befunde | Beispiele
- - - o |+ | ++
Lernfahigkeit Kapazitat, Leichtigkeit des Lernens, Nach- X | X | X [X Umstellung auf neue
haltigkeit, Anregbarkeit, Lernbereitschaft usw. Verfahren
Problemlésen | Auffinden eines vorher nicht bekannten Weges X | XX Instandhaltung,
zu einem gewulnschten Endzustand Fehlerbehebung
Kreativitat Fahigkeit und Bereitschaft zur Innovation X | X Verbesserungsvor-
schlage
Kristalline z. B. verbales Verstandnis, mechanische X | X | X Anweisungen
Intelligenz Kenntnisse, Allgemeinwissen (lernabhangig) verstehen, Plane
lesen
Fluide z. B. Abstraktions-, Assoziationsfahigkeit, X | X | X Umstellen bei
Intelligenz Gedéachtnisspanne (lernunabhéngig) Produktanderungen,
Erfahrungstransfer
Soziale Befahigung, sich selbst zu helfen und soziale X | X | X[ X | Kommunikation und
Kompetenzen | Kontakte aufzubauen Kooperation

Sind mehrere Spalten markiert (x), kommen verschiedene Untersuchungen zu unterschiedlichen
Ergebnissen. Deutliche (- -)/leichte (-) Abnahme, keine Veranderung (0), leichte (+)/deutliche (+ +)

Zunahme der Leistungsfahigkeit mit der biologischen Alterung

Berlin, 29. Méarz 2011

Quelle: Buck/Reit, o. J.
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Funktionaler Analphabetismus und
fehlerhaftes Schreiben

Deutsch sprechende Erwachsene (18-64 Jahre) nach Alter in Prozent

der Bevolkerung
alphat1und 2 wmalpha3 malphad4 m>alpha4

, 4.8 4.9 4.9
18 bis 29 Jahre 30 bis 39 Jahre 40 bis 49 Jahre 50 bis 64 Jahre
alpha 1 bis 3 = funktionaler Analphabetismus; alpha 4: fehlerhaftes Schreiben
* Abweichung der Summen von 100 Prozent aufgrund von Rundungsungenauigkeiten Quelle: leo. — Level One Studie, 2011
9
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Kompetenzen von Alteren im betrieblichen Kontext
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Produktivitatsnachteile Alterer ?

Schneider (2006):.

» umgekehrt u-formiger Alter-Produktivitats-Verlauf im Verarbeitenden Gewerbe (Maximum:
25 bis 34 und 35 bis 44 Jahre)

Veen (2008):

» umgekehrt u-férmiger Alters-Produktivitats-Verlauf in einfachen, manuellen und
qualifizierten technikorientierten Tatigkeiten (Maximum: 35 bis 44 Jahre)

» umgekehrt u-férmiger Alters-Produktivitats-Verlauf in hochqualifizierten Tatigkeiten und
Managementfunktionen (Maximum: 45 bis 54 Jahre, kein Unterschied zwischen 35 bis 44
und 55 bis 64 Jahre)

Gdobel/Zwick (2009, 2010):

» kein systematischer Zusammenhang zwischen Alter und Produktivitat

» grol3e Varianz zwischen den Betrieben

» positive Effekte bei altersgemischten Teams bei Jiingeren und Alteren durch Weiterbildung

Berlin, 29. Marz 2011 11
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Berufliche Starken der Alteren

Repréasentative Befragung in 750 Unternehmen, 2004; Bereiche, in denen
Altere klare Starken gegentiber den Jiungeren haben:

» Integration verschiedenartiger Arbeitsablaufe im Sinne synthetischen Denkens

» Uberblick Uber ein Arbeitsgebiet

» elaborierte, gut organisierte und leicht abrufbare Wissenssysteme in Bezug auf
ein Arbeitsgebiet

» hoch effektive Handlungsstrategien in Bezug auf ein Arbeitsgebiet

» sozialkommunikative Kompetenz

» hohe Identifikation mit der Arbeit und dem Arbeitsplatz

» hohe Arbeitsmotivation
» Vorbildfunktion fur jingere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
Quelle: Kruse, 2004

Berlin, 29. Marz 2011 12



Institut der deutschen
Wirtschaft K&in

Vergleich der Leistungsparameter Jung/Alt

Saldo der Angaben ,eher bei Alteren“ und ,eher bei Jingeren*, in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel, 2002
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Einschatzungen der Betriebe (,, Altersbilder®)
gewichtete Angaben in Prozent, 2008

Altere sind seltener krank als Jiingere.

Altere verabschieden sich innerlich, weil
sie nicht mehr richtig geférdert werden.

Altere sind weniger innovativ, weil wir
ihr Wissen nicht mehr erneuern.

Altere sind, wenn sie krank sind,
langer krank.

Altere sind weniger innovativ, weil sie
ihr Wissen nicht mehr erneuern.

Altere sind weniger produktiv, weil sie
zu langsam sind.

Weiterbildung fir Altere lohnt sich fir
das Unternehmen nicht.

Altere sind weniger produktiv, weil sie
zu wenig aus ihrer Erfahrung machen.

Weiterbildung fiir Altere lohnt sich
fur die Beschaftigten nicht.

Altere verabschieden sich innerlich, weil
sie selbst nicht mehr richtig wollen.

18,2 31,1
7,5 27,4
7,3 26,4
6,2 38,0
5,0 22,0
5,0 22,0
3,4 22,3
W trifft zu
3,0 9,0 W trifft eher zu
2,5 21,1
2,3 22,2

Altere sind weniger produktiv, weil sie ,6 10,0
wenig interessiert sind. So viel Prozent der Unternehmen bejahen diese Aussagen
Altere sind weniger produktiv, weil sie 6 69 Uber Beschaftigte, die 50 Jahre und alter sind.
sich kaum noch einsetzen.
Befragung von mindestens 1.328 Unternehmen im Jahr 2008 Quelle: IW-Zukunftspanel 2008

Berlin, 29. Méarz 2011
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Personalpolitische Ansatzpunkte

Personalpolitische MalRhahmen der Unternehmen zum Umgang mit alter
werdenden Belegschaften, gewichtete Angaben, in Prozent

Altersgemischte Teams

Gezielter Einsatz als Trainer, Ausbilder,
Berater

Gezielter Einsatz bei Projekten an wech-
selnden Standorten oder im Ausland

RegelméaRige Abfrage zur Motivation, 245
Arbeitszufriedenheit, '
Unternehmensbindung

Gesundheitsvorsorge

Herabsetzung der
Arbeitsanforderungen

Innerbetrieblicher Stellenwechsel

Spezielle Weiterbildung

12,8

Gezielter Einsatz bei Entwicklungspro- 13,1
jekten und Verbesserungsprozessen
Beforderung nach Alter und / oder 13,0
Betriebszugehorigkeit

12,3

Altersteilzeit 13,9

Befragung von mind. 774 Unternehmen mit alteren Beschéftigten im Jahr 2008
Berlin, 29. Marz 2011

28,0

56,3

35,1

W ja, wird praktiziert

B geplant

Quelle: IW-Zukunftspanel, 2008
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Personalpolitische I\/IaBnahen far altere
Beschaftigte nach Altersbildern (1)

Durchgefiihrte MaBnahme Altersbilder

Altersgemischte Teams Altere Mitarbeiter sind seltener krank (+).
Weiterbildung fir Altere lohnt sich fiir das Unternehmen nicht (-).
Altere sind weniger produktiv, weil sie zu wenig aus ihrer Erfahrung machen (+).

Gezielter Einsatz als Trainer, Ausbilder, Berater Altere Mitarbeiter sind seltener krank (+).

Weiterbildung fiir Altere lohnt sich fiir die Beschéftigten nicht (-).

Altere verabschieden sich innerlich, weil sie selbst nicht mehr richtig wollen (-).
Altere sind weniger produktiv, weil sie sich kaum noch einsetzen (-).

Altere sind weniger innovativ, weil sie ihr Wissen nicht mehr erneuern (-).

Gezielter Einsatz an wechselnden Standorten oder im | Altere Mitarbeiter sind seltener krank (+).
Ausland

RegelmaRige Abfrage zur Motivation, Altere Mitarbeiter sind seltener krank (+).
Arbeitszufriedenheit und Unternehmensbindung

Gesundheitsvorsorge Altere Mitarbeiter sind langer krank (-).
Weiterbildung fiir Altere lohnt sich fir das Unternehmen nicht (-).
Altere verabschieden sich innerlich, weil sie selbst nicht mehr richtig wollen (+).

Herabsetzung der Arbeitsanforderungen Weiterbildung fiir Altere lohnt sich firr die Beschéftigten nicht (+).

Weiterbildung fiir Altere lohnt sich fur das Unternehmen nicht (+).

Altere verabschieden sich innerlich, weil sie selbst nicht mehr richtig wollen (+).
Altere verabschieden sich innerlich, weil sie nicht mehr richtig gefordert werden (+).
Altere sind weniger produktiv, weil sie wenig interessiert sind (+).

Altere sind weniger innovativ, weil wir ihr Wissen nicht mehr erneuern (+).

ffikamt llt‘gdlivel Lusdaltimerinarng.

Quelle: IW-Zukunftspanel 2008
Berlin, 29. Marz 2011 16
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Personalpolitische MaRnahmen fir altere

Beschaftigte nach Altersbildern (ll)

Durchgefiihrte MaBnahme

Altersbilder

innerbetrieblicher Stellenwechsel

Weiterbildung fiir Altere lohnt sich furr die Beschaftigten nicht (+).

Spezielle Weiterbildung fiir Altere

Altere Mitarbeiter sind seltener krank (+).

Weiterbildung fiir Altere lohnt sich fiir die Beschéaftigten nicht (-).

Altere verabschieden sich innerlich, weil sie selbst nicht mehr richtig wollen (-).
Altere sind weniger innovativ, weil sie ihr Wissen nicht mehr erneuern (-).

Gezielter Einsatz bei Entwicklungsprojekten und
Verbesserungsprozessen

Altere Mitarbeiter sind seltener krank (+).
Altere verabschieden sich innerlich, weil sie selbst nicht mehr richtig wollen (-).

Altere verabschieden sich innerlich, weil sie nicht mehr richtig geférdert werden (-).

Altere sind weniger produktiv, weil sie sich kaum noch einsetzen (-).
Altere sind weniger produktiv, weil sie wenig interessiert sind (-).

Altere sind weniger produktiv, weil sie zu langsam sind (-).

Altere sind weniger innovativ, weil sie ihr Wissen nicht mehr erneuern (-).

Beforderung nach Alter und / oder
Betriebszugehorigkeit

Altere Mitarbeiter sind seltener krank (+).
Altere sind weniger innovativ, weil sie ihr Wissen nicht mehr erneuern (-).
Altere sind weniger innovativ, weil wir ihr Wissen nicht mehr erneuern (-).

Altersteilzeit

Altere verabschieden sich innerlich, weil sie selbst nicht mehr richtig wollen (+).
Altere sind weniger innovativ, weil sie inr Wissen nicht mehr erneuern (+).
Altere sind weniger innovativ, weil wir ihr Wissen nicht mehr erneuern (+).

Logistische Regressionen mit robusten Standardfehlern. (+) = signifikant positiver Zusammenhang. (-) = signifikant negativer Zusammenhang

Berlin, 29. Méarz 2011

Quelle: IW-Zukunftspanel 2008
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Altere Beschiftigte:
Konkrete Wiinsche an den Chef

& 50 viel Prozent der Beschaftigten ab 50 Jahren
wiinschen sich diese MalBnahme

& und so viel Prozent der Unternehmen bieten sie an

Ergonomische
Gestaltung

des Arbeitsumfelds
Einbeziehu

in Weiterbildungs-
angebote

Arbeit in alters-
gemischlen Teams

Angebate
zur Gesundheits-

VOrsorge

Einsatz von Alteren bei

Entwicklungsprajekten und
Verbesserungsprozessen

i

20710 WY e ¢ wd 47

Lebensarbeitszeit- E.
berﬁa itszei
Spezielle

Weiterbildungsangebote
fur Altere

"

Einsatz von Alteren

als Trainer, Ausbilder | 66 |
und Berater
Herabsetzung 64

der Arbeitsanforderungen

Teilzeitangebote

t
i

Mehlf.ndlnemurgm; Befﬁg.ng-mn 3107 soziakoersic]
ab 50 Jahren soei von 393 Persanabrerantwartlichen im September und Cktober 2010

Cuelle: CfkRaland Berger Strateqy Consultants) k. " -
Forschungigesellichaft Rir Gerontolosie, Dortmaund e e racnan

Berlin, 29. Marz 2011

Personalpolitische
MaRnahmen fiir Altere

Inzwischen haben gut acht von zehn Arbeitgebern ein
gutes oder halbwegs gutes Altersbild (GfK, 2010).

Beschaftigtenseitig hohe Merkmalsauspragungen bei
Ergonomie, Gesundheit, Weiterbildung und
altersgemischten Teams

Unternehmensseitig hohe Merkmalsauspragungen bei
altersgemischten Teams, Weiterbildung und Teilzeit

Grof3te Diskrepanzen in den Auspragungen von
Beschaftigten und Unternehmen bei
Lebensarbeitszeitkonten, speziellen
Weiterbildungsangeboten fir Altere und der
Einbeziehung in Entwicklungsprojekten und
Verbesserungsprozessen
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Kompetenzentwicklung und LebenszyKitiSorientierting

Berlin, 29. Méarz 2011 19
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Potenziale des Alters

» Entscheidend fir die Ausbildung von Potenzialen sind die Entwicklungsbedingungen wie
auch die verwirklichten Entwicklungsschritte im Lebenslauf. Wenn der reflektierte Umgang
mit Entwicklungsanforderungen stattgefunden hat, dann verfigen Menschen im Alter Uber
Potenziale, die sich aus psychologischer Perspektive wie folgt charakterisieren lassen:

» hoch entwickelte, bereichsspezifische Wissenssysteme (zum Beispiel Expertenwissen in Bezug auf
den ehemals ausgetibten Beruf oder in Bezug auf aul3erberufliche Interessengebiete, Wissen in
Bezug auf grundlegende Fragen des Lebens),

» effektive Handlungsstrategien zur Bewaltigung von Anforderungen in diesen spezifischen Bereichen
und Uberblick Uiber diese spezifischen Bereiche,

» Fahigkeiten im Bereich der Kommunikation mit anderen Menschen sowie Offenheit flr neue
Anforderungen und Verpflichtungen.

Quelle: Kruse, 2009

Berlin, 29. Marz 2011 20
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Vom , Defizitmodell® zum , Kompetenzmodell”

Abschied vom Defizitmodell » Das Kompetenzmodell sieht den Prozess des Alterns
nicht als kontinuierlichen Abbauprozess, sondern als
Entwicklungsprozess von unterschiedlichen
Fahigkeiten zu verschiedenen Lebensaltern in
Abh&angigkeit von persodnlichen und sozialen
Lebenssituationen.

EinfluRfaktoren;

- Training, Ubung

- LBigunysanfordernen

- LeranregUngen

- Belhethonzent F rerndkorzent

T » Im Alter verringern sich zwar die Kapazitatsreserven

der fluiden Intelligenz fur Maximalleistungen
¢ ; % % ; % % ] (Wahrnehmung, visuelles und motorischen
Gedachtnis, Informationsverarbeitung), aber im
4&{ Bereich der kristallinen Komponenten (Sprache,
‘ Reflexivitat, Erfahrungswissen) bleibt die
Inter- Leistungsfahigkeit bis in ein Alter von durchschnittlich

indiiduelle 70 bis 75 Jahren relativ stabil.
Unterschiede o _ _ _
E‘ * » Einige Studien konnten nachweisen, dass es vielfach

sogar noch Kapazitatsreserven im kognitiven Bereich
gibt, die durch entsprechendes Training aktiviert
werden kénnen. Die intellektuellen Leistungen im Alter
konnen also durch eine aktive, anregungsreiche
ke Lebensgestaltung positiv beeinflusst werden.

Psychische und phwysiologische Leistungstah igkent

Grafik: Maschinenbau- und Metall-Berufsgenossenschatft
Berlin, 29. Méarz 2011 21
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Drel Ebenen des Altersmanagements

Probleme/Maglichkeiten Mittel/Lésungen Resultate/Ziele

Unternehmen Individuum

Gesellschaft

Quelle: llmarinen,1999

Berlin, 29. Marz 2011 22
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gestern / heute Lebensverlaufe
Kindergarten frihkindliche Bildung
Schule Schule
20

Lehre/Studium

\
o0
Heirat Beru%s)g@»ﬁ@g

Kind(er)  Karriereaufbau 40

berufliche Routine

(Vor)Ruhestand g

Berufsleben

80

Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft Kéln

In Zukunft

Lehre/Bachelorstudium
Berufseinstieg

Familienphase und Teilzeit

Heirat
Kind(er)

Vollzeitarbeit
Teilzeit und Master
Vollzeitarbelt

LAusgleiten* aus dem

Aufbaustudium / Berufswechsel
Pflege von Angehdrigen/Teilzeit/Sabbatical

23
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Lebenszyklusorientierte Personalpolitik

Dreimal ,R”: Lebensphasen und betriebliche Handlungsfelder
Uberblick tber die Handlungsfelder der lebenszyklusorientierten Personalpolitik entlang des

. Triple-R-Bereichs
Recruitment Retention (Tatigkeit im Unternehmen, Unternehmensbindung)
(EIntritt In
das Unter- Arbeits- Personal- Personal- Gesundheits-
nehmen) organisation einsatz entwicklung forderung
Ausbildungs- | Flexible Arbeits- | Einsatz der Mit- | Lernen im Pro- | Arbeitsplatz-
und zeiten (Gleitzeit, | arbeiter ?emEB zess der Arbeit; | verbesserung
Hochschul- Teilzeit, Arbeits- | Potenzialanalyse, | arbeitsplatz- nach ergonomi-
marketing zeitkonten, Job- | um genaue bezogene schen Kriterien
Sharing, Kenntnisse ihrer | Seminare
Sabbaticals Fahigkeiten zu

haben
Erhohung der | Telearbeit Altersgemischte | Kontinuierliches | Gesundheits-
Ausbildungs- Teams lebenslanges zirkel
quote Lernen
Projekte mit Lernforderliche | Aufgaben- Personalent- Betriebssport-
Schulen und | Arbeits- und Funktions- wicklungﬂ)léne gruppen,
Hochschulen/ | umgebung wechsel bis zum Alter eigene Sport-
Ferienjobs fiir von 65/67 anlagen
Schiiler und
Studierende
Vergabe von | Generationen- | Horizontale Anreize flr Wei- | Stresskompe-
Bachelor- tibergreifender | und vertikale terbildungsteil- | tenztrainings,
und Master- Wissenstransfer | Karrieren nahme von élte- | Rauchentwoh-
arbeiten ren Mitarbeitern | nungsseminare
Unter- Forderung des | Bogenkarrieren | Familienfreund- | Gesundheits-
nehmens- informellen Wis- | (weniger Verant-| liche Rahmen- | Check-ups,
darstellung sensaustauschs | wortung, weni- | bedingungen Impfkampagnen

ger Lohn im

Alter) ohne

Gesichtsverlust”
Rekrutierung | Kreatives Ar- Einsatz jedes Coaching, Massagen am
von Alteren, beitsklima zur Einzelnen Mentoring, Arbeitsplatz,
mehr Frauen | Férderung von | gemaB indivi- individuelle Bezuschussung
und mehr Innovationen duellen Stirken | Forderung von Fitness-
Migranten Center-Mit-

Quelle: eigene Zusammenstellung

Berlin, 29. Marz 2011

===¥ Institut der deutschen

Wirtschaft Kéln

gliedschaften

Retirement

(Austritt aus
dem Unter-

nehmen)

Mentoring-
(Fihrungs-
teams aus Jung
und Alt) und
Patensystem

Austritts-
gespriche

Allmahliches
Ausgleiten mit
Lebensarbeits-
zeitkonten
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Reaktivierung
als ,silver
worker” (Senior
im Betrieb)

Kontakt zu Ehe-

maligen (Alumni-

Netzwerk = Ehe-
maligen-Netz-
werk, Alumni =
Zoglinge)
Aktive Siche-
rung des Erfah-
rungs- und Ex-

ertenwissens

ei ausscheiden-
den Mitarbeitern

Die Handlungsfelder beziehen sich auf
den so genannten Triple-R-Bereich:
Recruitment — Retention — Retirement.

Es wird fur die Unternehmen
zunehmend wichtiger werden, sich als
attraktiver Arbeitgeber zu prasentieren,
um Auszubildende und Fachkrafte
leichter anwerben zu kénnen.

Aber auch die Bindung der Mitarbeiter
an das Unternehmen erhélt einen
hoheren Stellenwert:
arbeitsorganisatorische MalRhahmen
sollen die Motivation der Mitarbeiter
verbessern, Gesundheitsférderung und
Pravention die Arbeits- und
Beschéftigungsfahigkeit.

Schliel3lich gilt es, altere Beschéftigte
starker in den Prozess des
lebenslangen Lernens einzubeziehen.
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