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Wir nutzen die Potenziale in unserem Arbeitsmarkt? Ganz sicher nicht!

Ridiger Frey

Artikel in LI vom 07.03.2025

Ich bin durch @Angelika Braun auf einen Post von Michael Hampel aufmerksam geworden, der mich
zum Nachdenken gebracht hat. Denn er beschreibt, wie wir vorhandene Potentiale im Arbeitsmarkt
ausgrenzen.

Und das bei gleichzeitigem Klagen Gber den schon so oft beschriebenen Fach- bzw,
Arbeitskraftemangel.

Meine Gedanken zum Post von Michael Hampel habe ich heute zusammengeschrieben. Meine
Kommentare beginnen immer mit "RF"

Der Originaltext bzw. der Auszug aus dem Originaltext ist immer durch Anflihrungsstriche
gekennzeichnet und zudem ist der Text schrag schraffiert:

"Auf dem Arbeitsmarkt ist sie scheinbar abgeschrieben: Die Generation 55+

Dariiber muss man sich wundern, denn in den Medien und auf SocialMedia lesen wir schon lange
diffamierende Vorurteile iiber die GenZ."

RF: Und diese Vorurteile haben sich als vollig grundlos erwiesen. Es gibt kein Gen, dass bei
der GenZ anders ist als bei anderen Generationen vor lhnen. Es gibt nur andere
Lebensumstdnde. Und das ist das, was wir jetzt sehen. Die Erfahrenen gehen aus dem Markt
raus und gleichzeitig kommen viel weniger nach. Das ist nichts anderes als der viel
beschworene demografische Wandel und damit handelt es sich um eine Veranderung des
Arbeitsmarktes. Nicht mehr, aber auch nicht weniger. Alle Diffamierungen der Gen Z sorgen
garantiert nicht dafiir, dass man motivierte Mitarbeiter produziert. Das Gegenteil ist der Fall!
Verursacher sind diejenigen, die so einen gefahrlichen Unsinn publizieren. Die
immerwahrende Wiederholung dieser Geschichten fiihrt leider dazu, dass Unwahrheiten



irgendwann zur Wahrheit gemacht werden. Das geht zu Lasten der GenZ, es geht aber auch
zu Lasten unserer eigenen Motivation. Und dann haben wir es geschafft - wir haben aus der
immer wieder aufs Neue erklarten Unwahrheit eine sich selbsterfiillende Prophezeiung
geschaffen. Da kdnnen wir dann mal so richtig stolz darauf sein....

"Mindestens genauso viele gibt es jedoch auch iiber die dlteren, also die Babyboomer."

RF: Auch das ist richtig; denn die Zahlen vom IAB sind eindeutig — wir haben positive
Fortschritte in der Beschéaftigung von Erfahrenen gemacht. Was uns aber definitiv nicht
gelungen ist, das ist die Wiedereinstellung von 50+. Hier liegen wir im internationalen
Vergleich mal richtig schlecht. Fiir mich ist das der ,blinde Fleck” in unserem Arbeitsmarkt.
Und Verursacher sind die Vorurteile, die seit langem gehegt und gepflegt werden. Michael
Hampel macht jetzt die gleichen Erfahrungen wie X-tausende von Arbeitnehmern, die von
dieser offensichtlichen Diskriminierung betroffen sind:

"Um der Sache im Eigenversuch auf den Grund zu gehen, besuchte ich gemeinsam mit einer
Kollegin und ihrer Freundin vor drei Wochen eine Personalmesse, auf der wir 20 Gesprache mit
meist jungen HR-Verantwortlichen fiihren konnten.

Das Ergebnis war erniichternd:

=) Alte Vorurteile und stereotype Denkmuster blockieren die Férderung von Mitarbeitenden der
Generation 55+. Gleichzeitig werden haufig Menschen bereits jenseits der 50 bereits im
Bewerbungsverfahren aussortiert:

= ,Jahrzehntealte Studienabschliisse haben keine 'Credits' mehr.”
(Wiirde ein Arzt nach 10-15 Jahren seine Zulassung verlieren?) =

=) ,,Ohne aktuelles Studium zdhlt Berufserfahrung kaum.”“ (Wann beginnt die ndchste
Ausbildung?) (=

=) ,Wir brauchen ein junges, anpassungsfihiges Team — da fallen Sie raus.” (Obwohl die
Bewerberin stolz ihre 10 Zertifikate aus den letzten 4 Jahren vorweisen konnte.)

T

% Auf der Messe wurden sogar Menschen iiber 60 bereits im Titel ausgeschlossen. Viele
Arbeitssuchende ab 50 berichten mir von 50 bis mehrere 100 verschickten Bewerbungen — ohne
eine einzige Antwort.

Gleichzeitig drdangen einige Unternehmen ihre dlteren Mitarbeitenden schon Jahre vor dem
Ruhestand in den Vorruhestand und schlie8en sie von Weiterbildungen aus."

RF: Ich verweise seit langerem darauf, dass der Arbeitgeber in Bewerbungsportalen die
Algorithmen so steuern kann, dass nur ,,genehme” Bewerbungen durch den Filter kommen.
Was auf Seiten der Bewerber:innen dafiir sorgt, dass es nie eine Antwort vom Unternehmen
gibt.... Man nennt das librigens die "Zero-Gap-Politik".

"  Dieser Widerspruch ist alarmierend: Wihrend der Fachkriftemangel an der Tagesordnung ist,
verlieren Unternehmen systematisch eine Generation voller Erfahrung und Kompetenz. Studien
zeigen, dass bis zu 2,5 Millionen zusatzliche Fachkrafte gewonnen werden kdnnten, wenn
Menschen in ihren 60ern genauso haufig beschaftigt wiirden wie jiingere Kollegen."

RF: Auch das ist richtig — es gibt seitens IAB und ifo-Institut dazu nahezu gleichlautende
Forschungsergebnisse!



"Botschaft von Michael Hampel: Wer den Fachkraftemangel ernst nimmt, muss seine
Personalpolitik (iberdenken und Diversitat in der HR fordern. Die Erfahrung und Stabilitat der
Generation 55+ ist ein unschatzbarer Wettbewerbsvorteil, den Unternehmen sich nicht leisten
kénnen zu ignorieren!"

RF: Ja, absolut richtig — wenn wir Gber Wettbewerbsfahigkeit sprechen, dann sprechen wir
Uber die Nutzung aller Potenziale. Die Zeit des ,,Cherry-Pickings” ist vorbei. Dazu ein Beispiel:
Bis 2035 verlassen rund 13 Millionen Menschen den deutschen Arbeitsmarkt — es folgen aber
nur rund 6,5 Millionen nach. Wer schlief3t hier bitte die Licke? Noch dramatischer wird der
Effekt, wenn Unternehmen MA (iber ATZ-Programme abbauen, gleichzeitig weniger junge
nachkommen und diese dann nicht gehalten werden kdnnen. Dann hat man sich gleich
zweimal ein Ei gelegt..... — mit dem Effekt, dass selbst Unternehmen, die ein gutes
Geschaftsmodell haben, in sehr kurzer Zeit in die Knie gehen. Die Abwartsspirale ist dabei
steil, schnell und kurz.

"Wie sind Eure Erfahrungen mit Altersdiskriminierung auf dem Arbeitsmarkt?"

RF: @Michael Hampel; es ist genauso, wie Sie es beschreiben. Und deshalb miissen wir das
andern. Wir als PRO ZWEI kénnen dabei helfen



