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Szenenwechsel zu statistischen 
Daten: vielleicht langweiliger, 

aber mit mehr Verlässlichkeit als Wer­
bebotschaften. Österreichs Bevölke­
rung wächst, gleichzeitig verschiebt sich 
die Altersstruktur. Während derzeit 
18 % der Bevölkerung über 65 Jahre 
alt sind, werden es 2030 bereits mehr 
als 25 % sein. Die Auswirkungen dieses 
demografischen Wandels sind noch 
nicht im allgemeinen Bewusstsein 
angekommen. 

Welche Bedeutung könnte diese 
kognitive Dissonanz zwischen Schein 
und Sein konkret für das zukünftige 
Recruiting von Mitarbeitern haben? 
Recruiting-Verantwortliche sprechen 
heute gerne vom »War for Talents«, also 
dem zunehmenden Kampf um Fachkräf­
te und die besten »High Potentials« für 
ihr Unternehmen, wenn das Angebot am 
Arbeitsmarkt immer schwerer zu finden 
ist. Gemeint sind damit aber wohl nur 
»ungeschliffene Rohdiamanten«, die 25 
Jahre jung sind, mindestens ein, zwei 
abgeschlossene Studien haben, dabei 
Auslandskompetenz und zehn Jahre Be­
rufserfahrung vorweisen können – die 
»eierlegende Wollmilchsau« eben. An­
dererseits werden 45+-Jährige, bereits 
»fertig geschliffene Diamanten«, nicht 
mal mehr zu Vorstellungsgesprächen 
eingeladen, weil sie als zu alt gelten. 

Hinter vorgehaltener Hand wird 
neben dem höheren Kostenfaktor von 
älteren Mitarbeitern und der Chimäre 
der abnehmenden Leistungsfähigkeit 
oft noch das Argument der »nicht mehr 
vorhandenen Formbarkeit« genannt. Im 
Kern geht es wohl darum, dass Unter­
nehmen die neuen Mitarbeiter neben ih­
ren fachlichen Qualifikationen vor allem 
passend zur bestehenden Firmenkultur 
aussuchen. Und was nicht passt, kann ja 
noch – zumindest in Grenzen – passend 
gemacht werden. Karrieretechnisch gilt 
dann vor allem in Konzernen wieder »up 
or out«, während für ältere Jobaspiran­

ten wohl die Haltung »you can't teach an 
old dog new tricks« vorherrscht. 

In diesem Denken ist der Wurm 
drin. Einerseits ist es unrichtig, dass 
Ältere per se weniger produktiv sind. 
Ihre vielleicht abnehmende körperliche 
Leistungsfähigkeit können sie in vielen 
Fällen durch Erfahrung über relevante 
Umstände und Prozesse mehr als kom­
pensieren. Idealerweise gibt es eine gute 
Mischung aus jugendlichem Elan und 
gereiftem Wissen, die in einer respekt­
vollen Weise miteinander kooperieren 
können, weil es die Unternehmenskultur 
zulässt. Andererseits passiert Rekrutie­
rung weitgehend noch nach klassischen 
Kriterien, während sich die Einstellung 
der Generation Y in einigen Bereichen 
grundlegend von früheren Wertehie­
rarchien zu unterscheiden scheint. Sie 
denkt individualistischer, globaler, ist 
projektbezogener und weniger hie­
rarchiebereit. Ihre Motivations- und 
Loyalitätsbegriffe sind für Unternehmen 
zunehmend schwieriger in den Griff zu 
bekommen, zumal die Generation Y auch 
tendenziell bereit ist, eher der Führung 
zu folgen, der sie folgen will, nicht mehr 
nur der, der sie folgen muss. 
Der altersbedingte Verzicht auf die 
vielfältigen Kompetenzen der Genera­
tion X führt nicht nur gesellschaftlich in 
die Sackgasse. Wenn sich Unternehmen 
ausschließlich auf die vorhandenen 
jungen Talente konzentrieren, scheint 
das zwar wie das Licht am Ende des 
Recruiting-Tunnels zu sein, aber mit 
einer hohen Wahrscheinlichkeit, dass 
es sich dann dabei eher um die ominöse 
Lokomotive handelt. 
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Mit Vollgas in die Sackgasse?

Ein Gastkommentar von Herbert Strobl

Schauplatz Reklame in TV und Printmedien: Abgese­
hen von der Werbung für Hörgeräte und Pensions­
vorsorge sind alle Werbeträger gesegnet mit knacki­
ger Modellstatur, dynamisch lächelnd und vor allem 
jugendlichen Alters. Die propagierte Botschaft hat 
ein klares Leitmotiv, das unreflektiert subtil unter die 
Haut geht: Bist du jung, dann bist du cool und ok! So 
muss unsere Gesellschaft sein! 
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Insbesondere 50+-Kandidaten entsprechen 
oftmals nicht allen Anforderungen, bringen 
aber wertvolle Erfahrung und Kontakte in 
anderen Bereichen mit. Fehlende Qualifika-
tionen können durch Weiterbildungsmaß-
nahmen rasch aufgeholt werden. 

Darüber hinaus sollten Personalisten 
auch im eigenen Haus auf Schatzsuche ge-
hen. Der Anteil jener Mitarbeiter, die wegen 
fehlender Aufstiegs- und Entwicklungsmög-
lichkeiten an einen Jobwechsel denken, ist 
stark gestiegen. Just auf die besten Mitarbei-
ter wird recht oft vergessen – und vielen Füh-
rungskräften ist das nicht einmal bewusst. In 
einer Umfrage im Auftrag des Hernstein In-
stituts sahen nicht einmal fünf von zehn Ma-
nagern die Vermeidung der ständigen Mitar-
beiterfluktuation als wichtige Aufgabe. 

Personalberater Karl Piswanger spart 
nicht mit Kritik: »Insbesondere KMU tun zu 
wenig für ihr Image und agieren unflexibel. 
Die Aussage ›Mitarbeiter sind unser wich-
tigstes Kapital‹ hält meist der Realität nicht 
stand.« Eine rechtzeitige, klar definierte Per-
sonalplanung und interne Fachausbildungen 
seien in Anbetracht des Wertewandels in der 
Arbeitswelt unverzichtbar, meint Piswanger: 
»Employer Branding darf man nicht nur als 
Marketinginstrument sehen, sondern muss 
man gezielt einsetzen.«� n

Im diesjährigen Career-Ranking ging die 
Beratungsgesellschaft PwC als strah-
lende Siegerin hervor.

 1. PwC Österreich GmbH
 2. ISS Facility Services GmbH
 3. Deloitte Österreich
 4. Frequentis AG
 5. Trenkwalder Personaldienste 
       GmbH
 6. Österreichisches Verkehrsbüro  
       AG
 7. voestalpine AG
 8. LKW Walter Internationale  
        Transportorganisation AG
 9. ÖBB
10. Lidl Österreich GmbH
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