FUNDAMENT - Generation 45plus
Argumente gegen die Generation 45plus
Zurzeit hören wir ständig: Ältere Menschen werden auf dem Arbeitsmarkt nicht nachgefragt. Warum ist die Generation 45+ trotzdem zumindest mittelfristig mit ihren Potenzialen, ihrem Erfahrungswissen, kein „Auslaufmodell“?
Warum verlieren Menschen im Alter von 45+ ihren Job?
Sie sind zu teuer. Das scheint mir das wichtigste Motiv, warum ältere MitarbeiterInnen ihren Job verlieren. Durch lange Dienstjahre und Karrieresprünge (Stichwort Senioritätsprinzip) sind sie zu teuer geworden. Es ist nachvollziehbar, wenn Unternehmen aufgrund des steigenden Konkurrenzdrucks ihre teuren MitarbeiterInnen abbauen. Andernfalls wäre das Unternehmen häufig selbst in seiner Existenz gefährdet. Womöglich wären Standorte gefährdet. Oft sind Gewinnmaximierungen ein sehr kurzsichtig überlegtes Argument. 

Lean Management. Diese Methode soll ein Unternehmen effizienter machen und so Kosten einsparen. Man kappt dabei zum Beispiel die zweite Führungsebene. Die Aufgaben, die sie bisher übernahm, werden auf die erste Ebene oder die dritte Ebene verteilt. Darunter finden sich häufig gerade jene Menschen, die in den Unternehmen „inoffizielles Krisenmanagement“ betrieben haben.

Gewinnmaximierung der börsenotierten Unternehmen. Dabei wird auf MitarbeiterInnen sowie langfristige Unternehmenserfolge wenig bis gar keine Rücksicht genommen. Es zählen die Quartalsbilanz und der Shareholder Value.

„Alle machen es, also machen wir es auch.“ Die Pensionsreform produziert hier einen umgekehrten Effekt als den beabsichtigten: Unternehmen trennen sich noch früher von ihren älteren MitarbeiterInnen. Man wird gar nicht mehr auf die Frühpension warten wollen, die doch allgemein zuvor als ehester Zeitpunkt eines Abgangs anerkannt worden ist. Mehr und mehr wird mit dem Tabu gebrochen – sehr oft auch entschuldigend auf die Wirtschaftslage hinweisend. Ein Abbau wird bestenfalls als „Kavaliersdelikt“ gesehen, gehört aber inzwischen zum ganz normalen Unternehmensalltag.

Diese Ursachen erscheinen mir nach meiner Erfahrung hauptverantwortlich für die Beschäftigungssituation älterer Menschen. Daneben gibt es weitere, auch sehr legitime, ökonomische Gründe: die Globalisierung, die neuen Märkte, der Strukturwandel, auf den Unternehmen reagieren müssen. 
Trotzdem gibt es meiner Meinung nach auch krankhafte Entwicklungen. Ich stelle mir die aktuelle Situation in den Unternehmen (Konzernen) bildlich vor: 

Ein Luxusdampfer ist unterwegs, mit hoher Geschwindigkeit um ein gewisses Ziel zu erreichen. Dazu kommt, dass das Schiff bereits leck ist und auch das Ziel sehr fraglich erscheint. Zumindest wird es vom Kapitän bzw. seiner Führungsmannschaft schlecht gelenkt. Man sieht die Rettung darin, sich des Ballasts zu entledigen. Alles, was nicht „niet- und nagelfest“ ist, wird über Bord geworfen. Auch viele Matrosen werden ins Meer geworfen. Sollten diese wirklich versuchen, wieder in das untergehende Schiff aufgenommen zu werden? Sollen sie sich dafür abstrampeln? Sollen sie sich durchchecken lassen, damit sie wieder fit für dieses Schiff werden?
Wäre es nicht logisch und sinnvoller, sich auch um den Zustand des Schiffes und seiner Führer zu kümmern?
Warum werden Ältere nicht wieder eingestellt?

Wenn ein Älterer aus genannten Gründen seinen Job verliert, wird er logischerweise auch – zumindest teilweise – aus den o.a. Motiven heraus schwer wieder einen neuen Arbeitsplatz bekommen können: 

Ältere ArbeitnehmerInnen sind zu teuer. Das ist genau betrachtet nicht richtig. Suchen ältere Menschen einen neuen Job, geben sie es häufig billiger. Sie bewerben sich für viele Aufgaben unter ihrer vorherigen Position. Personalverantwortliche stellen sich jedoch die Frage: Wird dieser Mensch mit diesem niederen Gehalt langfristig zufrieden sein? Wird er nicht weitersuchen, bis er einen adäquateren Posten für seine Qualifikation und Erfahrung findet? 

Ältere MitarbeiterInnen sind der Arbeit nicht gewachsen. Dieses Argument wird bei körperlich anstrengenden Berufen gern angeführt. Es betrifft jedoch weite Bereiche der Angestellten: die Mehrzahl von ihnen ist heute an ihren Arbeitsplätzen mit Rationalisierungen konfrontiert. Diese führen zu einer Verdichtung der Arbeit, es gibt weitere, neue Aufgabenstellungen. Der Termindruck steigt, das Personal soll sich flexibel an alle Gegebenheiten anpassen. Man traut den Älteren nicht zu, mit diesem neuen Dauerstress der „modernen“ Arbeit fertig zu werden. 

Ältere MitarbeiterInnen sind nicht flexibel. Das einzig Beständige im modernen Berufsleben scheint Veränderung zu sein. Menschen mit kontinuierlichen beruflichen Erfahrungen sind nicht in, sie werden als mangelhaft wahrgenommen. Das Management sieht in ihnen zu wenig Veränderungs- und Anpassungsbereitschaft. Man hält sie für zögerlich bei Innovationsprozessen. Ich werde dieses Vorurteil im Kapitel „Der gesunde Mix zwischen Jung und Alt“ näher beleuchten. 

Stellen wir uns auch die Fragen: Ist diese Art von Flexibilität der richtige ökonomische Weg? Wollen wir für unsere Gesellschaft diese technisch-wirtschaftliche Veränderung, bloß um ihrer selbst willen? Führt uns die Veränderung nicht hin und wieder in die Irre? Denken wir an das Beispiel New Economy: Diese Seifenblase ist letztlich geplatzt. 

Lernen wir es lieber zu schätzen: Ältere gehen oft kritischer mit zweifelhaften gesellschaftlichen Entwicklungen um. Sie wehren sich dagegen in die Irre zu gehen – und darüber auch noch in Begeisterungsstürme auszubrechen. 

Gewinnmaximierung und Flexibilität auf Kosten von langfristigen, erfolgreichen Strategien – da machen ältere MitarbeiterInnen nicht gerne mit. Sind sie kritisch in einer konstruktiven Weise, das kann ein Segen für die Wirtschaft sein. 

Die meist größere Gelassenheit der älteren Generation könnte angesichts der vorherrschenden Hektik zu mehr Lebensqualität beitragen. Gelassenheit bedeutet weder Ignoranz noch Passivität. Gelassene Menschen bewahren ihren Gleichmut. Sie sind beharrlich und wehren sich gegen zu große emotionale Pendelschläge. Gelassene Menschen setzen vielen Dingen weniger Widerstand entgegen: nicht weil sie gleichgültig oder fatalistisch sind oder sich überlegen fühlen. Gelassene Menschen wissen viel mehr, dass Freude und Jubel nicht dauerhaft anhalten. Sie machen einen Unterschied zwischen gerechtfertigter Beunruhigung und leerer Aufgeregtheit, zwischen nachhaltiger Freude und propagandistischer Übertreibung. Sie setzen übereilte Entscheidungen nicht mit langfristigen, erfolgreichen Strategien gleich.

Ältere BewerberInnen sind überqualifiziert. So manche ehemalige Führungskraft der zweiten Ebene bewirbt sich nach der Kündigung auch auf Positionen unter ihrer bisherigen Tätigkeit. Für diese Jobs, wie etwa als SachbearbeiterIn, gelten diese Menschen aber schnell als überqualifiziert. Im Prinzip ist das nicht neu: Ein Unternehmen sucht den aufgrund seiner Ausbildung und seiner bisherigen Tätigkeiten am besten passenden Mitarbeiter für ein bestimmtes Anforderungsprofil. Menschen dieses Personenkreiseshaben es schwer – sie haben meist auch zu wenig Erfahrungen, um in die engere Wahl für ein neues Stellenangebot in der ersten Führungsebene zu kommen. Außerdem drängt sich die erste Ebene eher zusammen, sie bauen lieber Nachfolger aus den eigenen Reihen auf. In meiner Initiative habe ich zum Beispiel sehr viele AkademikerInnen, die aus diesen Gründen keinen Job finden. 

Ältere MitarbeiterInnen haben Probleme mit Hierarchien. Die ChefInnen werden immer jünger, auch aufgrund der Rationalisierungswellen, bei denen sich das Unternehmen von den älteren Führungskräften getrennt hat. Viele Personalverantwortlich überlegen daher bei der Besetzung einer Position: Wie gut kann sich dieser Mensch in das Team einordnen bzw. unterordnen? Wird sich jemand Älterer der neuen Rolle anpassen? Ich kann die Zweifel nachvollziehen. Es ist unüblich, einen viel älteren Assistenten oder Sachbearbeiter einzustellen, schon gar nicht jemand, der früher selbst in leitender Position gearbeitet hat. Die Verantwortlichen in den Unternehmen bevorzugen MitarbeiterInnen, die sie nach eigenen Ansprüchen formen können, Menschen, die eine gute Ausbildung haben und ein paar Jahre Erfahrung. Aktuell die besten Chancen haben 20- bis 35-Jährige.

Ältere ArbeitnehmerInnen sind mangelhaft ausgebildet. Ältere BewerberInnen hören häufig: Ihre Sprach – und Computerkenntnisse seien nicht auf der Höhe der Zeit. In der Praxis wird dieses Argument überbewertet und meiner Erfahrung nach als Vorwand für eine Absage vorgeschoben.

Das Erfahrungswissen der Älteren ist nichts wert. Häufig treffen wir auf die Einstellung: Das Wissen älterer Menschen ist veraltet, weil Wissen sich ständig erneuert. Daraus ziehen viele die Schlussfolgerung: Das Erfahrungswissen der Älteren ist nicht mehr nötig. Es könnte neuen Vorhaben und Veränderungen zu sehr im Weg stehen. Erfahrungswissen ist jedoch etwas anderes: Es ist als Know-how durchwegs aktuell. Dies ist gerade heute der Fall, wo die Abläufe in vielen Betrieben immer komplexer undurchschaubarer werden. Ein Wertewandel ist hier dringend nötig. Wir sollten das Wissen und die Werte älterer MitarbeiterInnen wieder wert zu schätzen lernen. 

Neue Formen der Arbeitsorganisation verändern die Anforderungen an die Beschäftigten. Unternehmen suchen nach anpassungsfähigen MitarbeiterInnen. Die Personalverantwortlichen sehen diese Eigenschaft bei jüngeren, neu eingestellten Arbeitskräften eher als bei den älteren „Alteingesessenen“. Also setzen sie lieber jüngere FacharbeiterInnen unter ihrer Qualifikation ein. Jüngere MitarbeiterInnen beugen sich eher dem Druck des Arbeitsmarkts, flexibel zu arbeiten. Sie sind eher zu häufigen Überstunden und mehr Leistung bereit. 

Es ist eine Mischung aus Vorurteilen und nachvollziehbaren Motiven, die ältere Menschen derzeit am Arbeitsmarkt diskriminiert. Wir brauchen uns nichts vorzumachen: Dieser Trend ist noch nicht gebrochen. Doch eine solche Krisensituation kann enorme positive Energie hervorbringen, um nach Lösungen zu suchen. Trotz aller negativen Argumente bin ich grundlegend optimistisch. Diese Krise ist eine Chance vieles neu zu ordnen, das aus dem Gleis gesprungen ist.
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Buch "Ohne Job mit 45+" 
Neuorientierung, Strategien und Perspektiven für Ältere 
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mehr: Pressemitteilung [image: image3.png]


Die Meinung Anderer... [image: image4.png]


...als Buchempfehlung der Stadt Wien unter "Besonders Lesenswertes"  
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"Buch der Woche“  (Economy Nr. 26 v. 19.1.07) 

 

Bericht Senior Consultant: Kapitel 4 - Initiativen, Modelle und Projekte in Österreich (auf den Berichtsseiten 109 und 110 wird unsere Initiative bewertet)
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