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Lebenslange Berufskompetenz

Im Jahr 2010 werden in der Schweiz und der EU mehr als die Halfte aller
Arbeitnehmer Uber 50 Jahre alt sein, und der Anteil der Erwerbspersonen unter 30
Jahren wird auf ca. 20% sinken. In den letzten Jahrzehnten haben sich die
wirtschaftliche und soziale Lage sowie das physische und psychische Befinden
alterer Menschen wesentlich verbessert. Die steigende Lebenserwartung fuhrt
zusammen mit der abnehmenden Geburtenrate zu einem demografischen Wandel,
der tief greifende Auswirkungen auf die Arbeitswelt und insbesondere den
Arbeitsmarkt hat. Der Fachkraftemangel wird dazu fuhren, dass die Generation der
Uber 50-Jéahrigen den Ressourcenpool an qualifizierten Fihrungs- und Fachkraften
darstellen wird. Obwohl aber mit zunehmenden Berufsjahren die berufliche und
personliche Erfahrung zunimmt und die Leistungsféahigkeit und Gesundheit alterer
Personen erwiesenermassen langer erhalten bleibt, sind ,Altere* in der Arbeitswelt
wenig gefragt. Gerade in den letzten Jahren war die Altersgruppe der ab 50-J&hrigen
in grossem Ausmass von Restrukturierungsmassnahmen betroffen. Um jingeren,
Jleistungsfahigeren” Arbeitskraften Platz zu machen, wurde sie in den Vorruhestand
oder in die Arbeitslosigkeit gedrangt. Aus demografischer, aber auch aus
psychologischer Sicht ist diese Entwicklung zu kritisieren und flr eine altersgerechte

Kompetenzférderung und Laufbahnentwicklung einzutreten.

Erhaltung und Forderung der Gesundheit, Motivation und Qualifikation

Die Berufszufriedenheit ist eine wichtige Voraussetzung fur die Lebenszufriedenheit.
Weil Lebenszufriedenheit und Gesundheit miteinander in Beziehung stehen, hat ein
erfullendes und herausforderndes Berufsleben eine praventive Funktion. Dem Erhalt
und der Forderung von Gesundheit, Motivation und Qualifikation kommt in der
Erwerbsbiografie deshalb ein grosser Stellenwert zu. Aus diesem Grund ist das
wandelnde Leistungsvermogen im Erwerbsverlauf vermehrt zu berticksichtigen. Ein
Unternehmen, das die Kompetenzen langjahriger Mitarbeiter/innen nicht férdert,
schadet sich, angesichts der demografischen Alterung der Erwerbsbevélkerung,
selbst (siehe www.demotrans.de). Der Verlust an Kompetenz und beruflicher
Qualifikation muss nicht passiv _hingenommen werden, wenn die abnehmende
Leistungsfahigkeit  alterer  Mitarbeiter/innen aktiv angegangen wird. Die

Altersforschung zeigt denn auch, dass bis zum Erreichen der gesetzlichen
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Altersgrenze in der Regel nicht das biologische Alter fir méglicherweise auftretende
Leistungsprobleme verantwortlich ist, sondern diese primar durch belastende,
einschrankende und lernverhindernde Arbeitsbedingungen hervorgerufen werden
(Wachtel, 2000). Wissenschaftlich erwiesen ist zudem, dass es mit dem Alterwerden
tendenziell zu einem qualitativen Wachstum des Leistungspotentials kommt. Es
findet wohl ein Umbau-, aber nicht unbedingt ein Abbauprozess statt. Dem Abbau
von korperlichen Leistungskapazitaten (im hoheren Alter) stehen das Gleichbleiben
in den psychischen Leistungskapazitaten (Aufmerksamkeit, Konzentration) und die
Zunahme der geistig-sozialen und fachlichen Kompetenz gegenitber. Dass das
Leistungspotential alterer Menschen sehr ausgepragt sein kann, illustriert die grosse
Anzahl an erfolgreichen 70-Jahrigen Selbstandigerwerbenden, Verwaltungsraten und
Politiker/innen. Deren soziale Kompetenz und langjahriges Erfahrungswissen werden
gerne hervorgehoben. Die genannten Eigenschaften gelten aus gutem Grund als

Schlusselqualifikationen einer erfolgreichen beruflichen Karriere.

Lebenslange Laufbahnentwicklung und lebenslanges Lernen

Ist bei alteren Arbeitnehmern eine nachlassende Leistungsfahigkeit feststellbar,
hangt dies oft mit den kumulierten Belastungen der bisherigen Berufstéatigkeit
zusammen oder auch damit, dass Abwechslungen und Lernanreize im Arbeitsumfeld
fehlen (siehe oben). Die Folge ist eine Lernentwdhnung, die zusammen mit niedrigen
Berufsanforderungen dequalifizierend wirkt. In der Erwerbsbiografie ist dieser
absehbaren Abnutzung an Qualifikation und Motivation frihzeitig entgegenzuwirken,
indem sich die Arbeitgeber friihzeitig Gedanken lber die optimale Nutzung und den
Erhalt der Gesundheit und der Motivation ihrer Mitarbeiter machen. Dies kann durch
eine gesundheitsgerechte Arbeitsgestaltung und ein gesundheitsforderndes
Verhalten geschehen. Den alteren Mitarbeitern sind die Transparenz tber berufliche
Entwicklungsmaoglichkeiten und der dazu notwendige Entwicklungsbedarf
aufzuzeigen sowie die Ubernahme von Eigenverantwortung fiir deren berufliche
Entwicklung zu fordern und fdrdern. Betriebliche Laufbahnentwicklung bedeutet
somit die Begleitung der Erwerbsbiografie, mit dem Ziel, das Leistungspotential der
Mitarbeiter/innen bis ins héhere Alter nutzen zu kénnen. Da Aufstiegsmdglichkeiten
begrenzt sind, kommen altersgerechte Positionswechsel in Frage. Karriere beinhaltet
in diesem Modell, dass wéahrend des Erwerbsverlaufs die Positionen eingenommen

werden, die mit zunehmendem Alter besser ausgetbt werden konnen. Erfahrung und
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Qualifikation treten in den Vordergrund und physische Eigenschaften in den
Hintergrund. Innerbetriebliche Wechsel mit gezielten arbeitsnahen
Weiterbildungsmassnahmen, qualifikations- und lernférderlichen Arbeitsaufgaben
und adaquate externe Weiterbildungskurse wirken einer friihzeitigen physischen und
psychischen Abnutzung entgegen. Dies bewirkt:
= den Erhalt und Ausbau der geistigen Flexibilitat,
= den Erwerb von neuem Wissen und neuer Erfahrung,
= durch die Mdoglichkeit, eigene Erfahrungen und Kenntnisse in andere
Tatigkeitsfelder einzubringen, eine Steigerung des beruflichen Selbstwertes
und der Motivation sowie
= die Bereitschaft und Fahigkeit, sich neuen Arbeitsanforderungen anzupassen
und sich in neuen Arbeitssituationen zurechtzufinden.
Die berufliche Qualifikation erfahrt hierdurch eine Steigerung und eréffnet zusatzliche

innerbetriebliche Laufbahnperspektiven.

Laufbahnplanung selbst in die Hand nehmen

Eine frihzeitige Auseinandersetzung mit der eigenen beruflichen Biografie mittels
einer Erhebung der erworbenen Qualifikationen und bestehenden Defizite steigert
die Aussicht auf eine weitere befriedigende berufliche Laufbahn in einem sich stetig
verandernden wirtschaftlichen Umfeld. In Unternehmen, in denen keine
Laufbahnplanung durchgefuhrt wird, sind die Mitarbeiter selbst gefordert, einmal
innezuhalten, um ihre Laufbahn kritisch zu reflektieren. Die Frage, welche beruflichen
Veranderungen sie noch unternehmen wollen oder kénnen, um fit und motiviert die
nachsten Berufsjahre gestalten zu konnen, steht dabei im Vordergrund. In der
Lebens- und Berufsplanung wird diese Frage aus einer systemischen und somit
gesamtheitlichen Perspektive angegangen. Die zu beratenden Personen werden
aufgefordert, Selbstbeschreibungen anzufertigen, um bewusstere Antworten auf die
Fragen zu finden: Wer bin ich, welchen beruflichen und persdnlichen
Erfahrungsschatz besitze ich, wo stehe ich heute beziglich Beruf und Familie
und wohin will ich noch? Nach Klarung dieser Fragen (Standortbestimmung), stellt
sich eine weitere Frage: Was ist die Aufgabe in meinem Leben, die ich noch
unbedingt in Angriff nehmen mochte? In den meisten Fallen wird eine befriedigende
Antwort auf diese Frage erst in fortgeschrittenerem Alter moglich sein, mit der Folge,

dass zur Beantwortung und Umsetzung nur noch eine begrenzte Lebenszeit zur
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Verfigung steht. Deshalb resultiert daraus die Frage: Was muss ich jetzt tun, damit
ich meine Ressourcen so bindeln und konzentrieren kann, dass ich die Vollendung
dieser Aufgabe bis zum Ende der Berufstéatigkeit auch leisten oder umsetzen kann
und mich bei der Zielverwirklichung nicht mit Unwesentlichem aufhalte. Die Klarung
dieser Fragen soll dazu befahigen, die weitere berufliche Entwicklung — unter
Bertcksichtigung familiarer Aspekte — aktiv in die Hand zu nehmen, um nicht Opfer
einer plotzlich negativen wirtschaftichen Entwicklung oder von Kkurzfristigen
Rentabilitatszielen zu sein. Denn: ,Wenn wir nicht in der Lage sind, eine Situation zu

andern, sind wir gefordert, uns selbst zu andern* (Victor Frankl).

Falls Sie Fragen zu diesem Thema haben oder Ratschlage fir ihre weitere berufliche
Entwicklung brauchen, wenden Sie sich bitte an den Verband der Psychologinnen
und Psychologen beider Basel. Telefon 061 264 84 45, Mail: ppb@datacomm.ch,

Internet: www.ppb.psy.ch.




