Talent-Management 50plus

Roswitha van der Markt: Erfahrene Wissensarbeiter gilt es zu erhalten

Altere Mitarbeiter sind keine ,Innovationsbremser", sondern vielmehr Innovations-Promotoren.

Junge, gut qualifizierte Fachkréfte sind Man-
gelware. Statt aber erfahrene ,Knowledge-
Worker“ der Generation 50plus zu férdern und
zu motivieren, verharren viele Unternehmer
,wie die Maus vor der Schlange“ in den alten
Weiterbildungs- und Entlohnungsmodellen eines
jugendzentrierten Talentmanagements.

ie Zahl der Jugendlichen unter 20 Jahren
Dreduziert sich bis 2030 auf 16 Prozent.
Dagegen steigt bis 2020 der Anteil der 50- bis
64-jahrigen Erwerbstatigen in Deutschland um

ca. eine Million (Institut fiir Beschéftigung &
Employability). In Japan bitten Unternehmen
bereits heute 70-Jahrige langer zu arbeiten, um
den Know-how-Transfer zu sichern. Diese Ent-
wicklung kommt auch auf deutsche Unternehmen
zu. Wir konnen es uns nicht mehr leisten, erfah-
rene Knowledge-Worker der Generation 50plus in
den Vorruhestand zu schicken. Denn 90 Prozent
unseres Produktivitditszuwachses werden in
Zukunft durch Innovation aus Wissen gewonnen.
Talent-Management konzentriert sich dagegen
immer noch auf Weiterbildungs- und Entloh-

nungs-Modelle bis 35 Jahre. Qualifizierte Fach-
krafte bis 45 werden nur noch geschult, um halb-
wegs up-to-date zu bleiben. ,Die Aussicht, ent-
weder in Frithrente zu gehen oder ohne Perspek-
tive bis zur Pensionierung weiterzuarbeiten, frus-
triert viele altere Mitarbeiter”, sagt Fred March-
lewski, Geschéftsfiihrer Talent & Organization
Performance, Accenture. Karriere ist auch iber
50 noch motivierend.

Potenzial 50plus
Heutzutage sind 50- oder 70-Jéhrige biologisch



meist 20 Jahre jiinger und ,voll einsatzfahig®.
Aktuelle Studien der Neurowissenschaft belegen,
dass wir unser bisheriges ,Altersbild“ revidieren
mussen. Altere Mitarbeiter sind keine ,Innova-
tionsbremser®, sondern vielmehr Innovations-
Promotoren. Denn aus Erfahrung erwéchst die
Zukunft.

P> Lernen und Denken unterliegen keinem festen
Alterungsprozess. Viele Nobelpreis-Trager
haben ihre herausragenden Ergebnisse nach
ihrem 60. Geburtstag erzielt.

P> Die Leistungsfahigkeit reduziert sich nicht
Kontinuierlich, sondern ist abhéngig von For-
derung, Motivation, Engagement und Sinn-
haftigkeit am Arbeitsplatz.

P> Kreativitdt, Agilitdt wie Innovationskraft blei-
ben bis ins hohe Alter erhalten.

Was der Generation 50plus fehlt, ist Wert-

schatzung, Respekt und Anerkennung. Wahrend

Michelangelo mit 71 noch mit der Bauleitung des

Peters-Doms betraut wurde, traut man heute 50-

Jéhrigen keine Leistung mehr zu. Alter als 45

bedeutet auf dem Arbeitsmarkt praktisch fiir den

Rest des Lebens zur Unproduktivitdt verdammt

sein, obwohl dieses noch einmal 45 Jahre dauern

kann. Wenn Unternehmen weiterhin ignorant das

Potenzial der Generation 50plus vernachldssigen

und die wesentlichen Know-how-Tréger entlas-

sen, verschenken sie wertvolle Wettbewerbsvor-
teile:

P Engagement fiir die Firma, Loyalitdt und
Zuverlassigkeit

P GroBe, bereichsiibergreifende Erfahrung

P> Betriebsspezifisches Wissen, Fachwissen,
Komplexitét, Prozess- und Strukturwissen

P Durchhaltevermdgen: ,Da haben wir schon
Schlimmeres durchgestanden.

P Urteilsfahigkeit, Gelassenheit

P Qualitdtsbewusstsein, Pflichtbewusstsein und
Verantwortung

»War for Talents* — Es fehlen addquate Weiterbil-
dungs- wie Entlohnungs-Modelle, die Altere for-
dern und motivieren wie die generationeniiber-

greifende Kooperation unterstiitzen. Meist auch
Programme zur Gesundheitsférderung und Work-
Life-Balance, ohne die keine Generation bis liber
65 produktiv bleiben kann. Die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf, Gesundheit und Wohlbefinden
sind notwendig, um die eigene Leistungsfahigkeit
zu erhalten. Diese persénliche Employability ist
eine wesentliche Herausforderung fiir alle Gene-
rationen.

Dazu zahlt lebenslanges Lernen und als Kern-
kompetenz das konstruktive Gestalten von
Verénderungs-Prozessen im Berufs- wie Privat-
leben. GemaB Studie ,Das Urteil der 50Plus*
(Accenture 2009) verfiigen nur sieben Prozent
der befragten Unternehmen (ber angepasste
Programme zur Karriereplanung und nur neun
Prozent beriicksichtigen die Bediirfnisse der Alte-
ren in der Mitarbeiterflihrung. Immerhin 24 Pro-
zent haben ,altersgerechte“ Programme zur Ge-
sundheitsforderung eingefiihrt und 22 Prozent
bieten flexible Arbeitszeitmodelle.

Was bedeutet ,,altersgerecht“?

Das Vorurteil des bisherigen Altersbildes — lang-

sameres Lernen, fehlende geistige wie korperli-

che Beweglichkeit — entspricht nicht mehr der

Realitat. Die Generation 50plus ist kérperlich und

geistig fit. Wohingegen die ,Jiingeren“ zu

»Schwécheln“ beginnen. Bereits Teenager leiden

unter ,Alters-Diabetes” wie unter massivem Be-

wegungsmangel. Die Generation 50plus ist nicht
an ,Senioren-Reha-Sport“ interessiert. Sie will
gefordert und geférdert werden:

P> Freiraum fiir gesunden Lifestyle und gesundes
Fiihren als Unternehmenskultur.

P> Bedarfsorientierte Arbeitsmodelle mit groBer
Flexibilitdt nach individuellen Anforderungs-
Profilen ermdglichen dem Einzelnen mehr
Work-Life-Balance.

P Adédquate, fordernde Weiterbildung. Altere ler-
nen nicht ,langsamer®, aber anders. Aufgrund
dieses Vorurteils entstand bislang eine Vielzahl
demotivierender Weiterbildungen.

P Transfer von wertvollem Erfahrungswissen in
generationen-ibergreifenden Teams.
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B> Schaffen einer gegenseitigen Wertschétzung —
basierend auf Werten und Erfolgkriterien, die
fir alle Generationen durch die Unterneh-
menskultur stimmig und sinnvoll sind

Unternehmen sollten eine Kultur der Wert-
schatzung von Kompetenz und Erfahrung aufbau-
en. Qualitdt und Erfahrung brauchen Zeit, gerade
in der Flihrung von Mitarbeitern. Gelassenheit
und Souverdnitdt kommen ,mit den Jahren®.
Erfahrene Fiihrungskrafte koénnen Jiingeren
Freirdume zur Entwicklung schaffen wie anderer-
seits von den unkonventionellen Geistesblitzen
jungerer Generationen profitieren. So werden
Junior und Senior zu einem gewinnbringenden
Team. Weitere Informationen unter:

www.visionundsuccess.com =
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