HUMAN RESOURCES

Fachkriaftemangel in KMU -
altere Arbeitnehmende als Chance

Zum zweiten Mal nach 2019 hat die Hochschule Luzern eine umfassende Studie zum
Thema Generationenmanagement in KMU publiziert. Eine Mehrheit der dlteren Arbeit-
nehmenden in KMU fiihlt sich verhdltnismdissig jiinger als ihr biologisches Alter und
kann sich auch vorstellen, iiber das ordentliche Rentenalter hinaus berufstditig zu sein.

VON ANINA HILLE,
YVONNE SEILER ZIMMERMANN,
GABRIELLE WANZENRIED

ie demografische Entwicklung ist
D neben der Klimakrise und dem

damit notwendigen Umbau der
ganzen Volkswirtschaft eine der grossten
Herausforderungen unserer Zeit. Vor die-
sem Hintergrund hat die Hochschule Luzern
bereitsim Jahr 2019 eine umfassende Studie
zum Thema Generationenmanagement
publiziert, welche sowohl auf einer gross-
angelegten Umfrage bei Grossunternehmen
als auch bei KMU basierte und sowohl die
Sicht der Arbeitnehmenden als auch die der
Arbeitgeber umfasste. Die zugrundelie-
gende Umfrage wurde nun wiederholt und
erneut eine Studie dazu publiziert, welche
einmal mehr die Perspektive der Arbeitneh-
menden sowie der Arbeitgeber beleuchtet,
allfallige Diskrepanzen zwischen den Per-
spektiven aufdeckt, neue spannende Er-
kenntnisse und Losungsansitze zu den
aktuellen Herausforderungen enthélt. Es
kommt klar zum Ausdruck, dass angesichts
der demografischen Verinderungen das
Thema Generationenmanagement stark an
Bedeutung gewonnen hat.

Bedeutung von Generationen-
management nimmt zu

Dabei zeigt sich klar, dass der Fachkrifte-
mangel, der sich je linger je mehr zum
Arbeitskriftemangel wandelt, weit ver-
breitet und eine grosse Herausforderung
fiir Unternehmen ist. Arbeitgeber erkennen
die Bedeutung von Generationenmanage-
ment vermehrt im Vergleich zu 2019, set-
zen aber nach wie vor relativ wenige Mass-
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nahmen um. Fiir KMU, denen im Vergleich
zu Grossunternehmen oft weniger Res-
sourcen zur Verfligung stehen, ist es be-
sonders wichtig, das Wissen von élteren
Mitarbeitenden zu bewahren und an jin-
gere Generationen weiterzugeben. Gross-
unternehmen sehen den Hauptnutzen von
Generationenmanagement dagegen vor
allem bei der Steigerung ihrer Arbeitgeber-
attraktivitiat. Aber auch KMU kénnen und
sollten gezielte Massnahmen ergreifen, um
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Abb. 1: Fiihlen Sie
entsprechend dem sich Junger, gleich
biologischen Alter alt oder élter als
Ihr biologisches
Alter?
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Sie sich prinzipiell
vorstellen, nach
dem ordentlichen
Rentenalter weiter
berufstétig zu
sein?

weiss nicht

ihre Attraktivitat als Arbeitgeber zu stei-
gern. Dies kann verschiedene Massnahmen
umfassen, von der Einstellung élterer Mit-
arbeitenden bis zur Schaffung von Arbeits-
bedingungen, die den Priferenzen ver-
schiedener Generationen gerecht werden.
Auch sollten KMU offen sein fiir die Idee,
iltere Mitarbeiter tiber das Rentenalter
hinaus zu beschiftigen, da dies zu einer
Entschirfung des Fachkriftemangels bei-
tragen kann. Durch eine altersgerechte



Gestaltung der Arbeitsbedingungen kén-
nen Unternehmen insgesamt das Arbeits-
marktpotenzial von dlteren Arbeitneh-
menden besser nutzen.

Wie steht es um die iiber 50-jahri-
gen Mitarbeitenden?

Doch wie steht es konkret um die Bediirf-
nisse von dlteren Mitarbeitenden? Sind sie
zufrieden mit ihrer Arbeitssituation und
konnen sie sich vorstellen, linger als bis
zum Erreichen des Rentenalters zu arbei-
ten? Exklusiv fiir den ORGANISATOR ha-
ben wir dazu die Untergruppe der iiber
50-jahrigen Arbeitnehmenden mit rund
360 Beobachtungen als Teil der gesamten
Stichprobe, welche tiber 1000 Teilneh-
mende umfasst, analysiert.

Uber 50-jahrige Arbeitnehmende
fihlen sich relativ jinger als andere
Altersgruppen

Die Auswertungen suggerieren, dass sich
etwas mehr als die Hilfte der befragten
Arbeitnehmenden jiinger als ihr biologi-
sches Alter fiihlt (siehe Abb. 1). Interessant
ist auch, dass dieser Anteil bei den tiber
50-jahrigen Personen bei rund zwei Drit-
teln liegt. Auch fiithlen sich von den tiber
50-jdhrigen Personen verhiltnismaissig
weniger ilter als ihr biologisches Alter (4%)
im Vergleich zur Gruppe der Arbeitneh-
menden tber alle Altersklassen hinweg
7%).

Die Offenheit fiir Berufstatigkeit im
Rentenalter ist bei tiber 50-jahrigen
tendenziell héher

Vor diesem Hintergrund erstaunt es wenig,
dass sich die tiber 50-Jihrigen im Vergleich
zu den Arbeitnehmenden aller Altersklas-
sen vermehrt vorstellen konnen, nach dem
Erreichen des ordentlichen Rentenalters
berufstitig zu sein. Rund 55% der tiber
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50-Jiahrigen konnen sich dies prinzipiell
vorstellen (siehe Abb. 2). Im Vergleich zu
2019 ist die Offenheit dazu ganz allgemein
gestiegen. Weiter interessant ist, dass die
iber 50-Jihrigen tendenziell auch offener
sind fiir einen Wechsel in die Selbststin-
digkeit im Vergleich zur Gesamtheit der
Befragten.
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Jetztinformieren
campus-sursee.ch/grossveranstaltungen
Kongress, Fachmesse, Generalversammlung, Autoprdsentation, Bankett, Seminar oder
Corporate Event Indoor und outdoor. Ein- oder mehrtagig. Mit oder ohne Hotellibernachtung.
Du hast die Wahl. Auf jeden Fall wird deine Grossveranstaltung zum Rundum-Erlebnis.
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Das Arbeitspotenzial von élteren Personen wird noch nicht volistandig genutzt. Um Menschen iiber das
Rentenalter hinaus im Arbeitsmarkt zu halten, ist es zentral, dass sie wertgeschatzt werden.

Tendenziell h6here Zufriedenheit mit
der Arbeitssituation

Gemiiss der Studienergebnisse sind iltere
Arbeitnehmende mit der Arbeitssituation
tendenziell zufriedener als jiingere Perso-
nen. Dies trifft insbesondere auf Themen
zu wie «Arbeitsinhalte», «Lern- und Ent-
wicklungsmoglichkeiteny, «Arbeits- und
Hilfsmittel», «<Lohn» und «Flexibilitit zum
Arbeitsort». Zudem sind Aspekte wie «Re-
spektvoller Umgangy, «vertrauensvolle
Beziehung zwischen Mitarbeitern und
Vorgesetzteny, «<interessante und abwechs-
lungsreiche Arbeit mit Herausforderungen»
und «direkter und offener Austauschy fiir
sie sehr wichtig. Gleichzeitig legen die iiber
50-Jahrigen tendenziell auch mehr Wert
auf Werte wie «Arbeit» und «soziale Ver-
antwortung» als jiingere Arbeitnehmer,
wihrend jiingere Arbeitnehmende Aspekte
wie «Zeit fiir Hobbys», «Neues Lernen» und
«Selbstverwirklichung» hoher einschitzen.

Handlungsbedarf zur Nutzung des
alteren Arbeitskraftepotenzials

Trotz dieser vielen positiven Aspekte &l-
terer Arbeitnehmenden schitzen die iiber
50-jihrigen Personen ihre Chancen, einen
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neuen Job zu finden, schlechter ein als die
Gesamtpopulation. Im Vergleich zur frii-
heren Erhebung im Jahr 2019 schitzen sie
ihre Chancen jedoch zumindest nicht
schlechter ein. Tatsdchlich zeigt die Um-
frage, dass tiber zwei Drittel aller Befragten
ihre Chancen, einen neuen Job zu finden,
als hoch oder sehr hoch

cnschisen. Fv | dic «Fiir KMU
ruppe der tiber 50-jih- L
rigen Personen trifft dies IS:I: es _besonde'_' S
jedoch nur auf knapp die ~ Wichtig, das Wis-

Hilfte der Befragten zu.

sen von dlteren

Diese Ergebnisse wecken

Mitarbeitenden zu

den Eindruck, dass das
Arbeitspotenzial von dlte-

bewahren.»

ren Personen noch nicht

vollstindig genutzt wird. Um diese Perso-
nen tiber das Rentenalter hinaus im Ar-
beitsmarkt zu halten, ist es zentral, dass
sie wertgeschitzt werden und KMU wie
auch Grossunternehmen vermehrt auf die
spezifischen Bediirfnisse dlterer Mitarbei-
tenden eingehen. Es ist zu erwarten, dass
die fortschreitende Alterung der Gesell-
schaft und damit auch das Arbeitskrifte-
potenzial sich zugunsten der ilteren
Arbeitgebenden entwickeln wird.
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