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KURZFASSUNG

Die demographische Entwicklung in Osterreich stellt Politik und Wirtschaft vor vielseitige
Herausforderungen. Die Lebenserwartung der 06sterreichischen Bevolkerung steigt und steht einer
sinkenden Geburtenrate gegentber. Aufgrund dessen werden Malnahmen seitens der Regierung
eingeleitet, die eine Uberlastung des Sozialsystems verhindern sollen. Diese Gesetzesnovellen haben z.B.
das Ziel, die Lebensarbeitszeit der Bevdlkerung zu verlangern und damit das faktische Pensionsantrittsalter

zu erhohen.

Angesichts der Tatsache, sind Unternehmen gefordert, den Mitarbeitern ein produktives Altern im Betrieb
zu erméglichen. Dieses kann mit dem Ansatz des Productive Ageings erfolgen, bei dem es darum geht,
die positiven Aspekte des Alterns wertschépfend einzusetzen. Hierbei wurden Handlungsfelder definiert,
welche sich in der Auswirkung auf die Arbeitsfahigkeit und dem Verbleib von Mitarbeitern unterscheiden.
Wie aus den Ergebnissen des Theorieteils hervorgeht, hat das Handlungsfeld ,Fihrungskompetenz der
Fuhrungskraft* den gréf3ten Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit von Mitarbeitern. Darlber hinaus wurde in
dieser Arbeit die Annahme getroffen, dass es anhand der Altersstruktur des Unternehmens mdglich ist,
zielgruppenspezifische MalRnahmen abzuleiten. Diese Ergebnisse wurden im Anschluss am Beispiel von

dem Einzelhandelsunternehmen Kastner & Ohler interpretiert.

Die daraus resultierenden Hypothesen wurden im anschlieRenden Kapitel empirisch tberprift. Um die
Transparenz zu gewabhrleisten wurde eine quantitative Befragungsmethode in Form einer Onlineumfrage,
an welcher nur Kastner & Ohler und Gigasport Mitarbeiter teilnehmen konnten, durchgefiihrt. Zusétzlich
wurde eine qualitative Befragungsmethode gewahlt. Im Rahmen der qualitativen Befragung wurden drei

Experten interviewt und mit den Ergebnissen der Umfrage konfrontiert.

Aus diesen Ergebnissen konnten die Hypothesen und Forschungsfragen im abschlieRenden Fazit belegt
und beantwortet werden. Anhand dieser Erkenntnisse wurde eine Handlungsempfehlung fir das

Unternehmen Kastner & Ohler abgeleitet.
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ABSTRACT

The demographic development in Austria poses many challenges for politics and the economy. The life
expectancy of the Austrian population is increasing and faces a declining birth rate. As a result, the
government is introducing measures to prevent the social system from being overburdened. These
legislative amendments aim, for example, to extend the working life of the population and thus raise the de

facto retirement age.

In view of this fact, companies are challenged to enable employees to age productively in the company.
This can be done with the approach of productive ageing, which is about using the positive aspects of
ageing to create value. In this context, fields of action were defined that differ in their impact on the ability
to work and the retention of employees. As can be seen from the results of the theoretical part of the thesis,
the field of action "leadership competence of the manager" has the greatest influence on the ability of
employees to work. Furthermore, the assumption was made in throughout this thesis that it is possible to
derive target group-specific measures derive the age structure of the company. These results were then

interpreted using the example of the retail company Kastner & Ohler.

The resulting hypotheses were empirically tested in the following chapter. In order to ensure transparency,
a quantitative survey method was carried out in the form of an online survey, in which only Kastner & Ohler
and Gigasport employees could participate. In addition, a qualitative survey method, to interview and

confront three experts with the results of the survey, was chosen.

On the basis of these findings these results, the hypotheses and research questions were substantiated
and answered in the final conclusion. As a final result, a recommendation for action was derived for the

Kastner & Ohler company.
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Einleitung

1 EINLEITUNG

Dieses Kapitel dient dazu, einen Uberblick iiber die Problemstellung der Arbeit zu erhalten und die
Forschungsfragen zu erlautern. Zusatzlich zu den Forschungsfragen werden auch die Ziele definiert, die

das weiter Vorgehen beschrieben.

1.1 Problemstellung

Osterreich sieht sich mit Herausforderungen der demographischen Entwicklung konfrontiert. Diese stellt
fur das Sozialsystem, die Arbeitswelt und die wirtschaftliche Wettbewerbsfahigkeit eine Belastung dar. Die
Osterreichische Bevolkerung altert zunehmend. Die Ursachen hierfiir sind die steigende Lebenserwartung

und die niedrigeren Geburtenraten.!

Die Politik versucht mit Novellen und Gesetzesédnderungen, wie z.B. die erst kirzliche Abschaffung der
Hacklerregelung, eine Uberlastung des Sozialsystems zu vermeiden. Ab 2022 ist es fiir Menschen in
Osterreich, die zwischen dem 15 und 20. Lebensjahr zu arbeiten begonnen haben, nicht mehr méglich, vor
dem 65 Lebensjahr abschlagsfrei die Pension anzutreten. Davor konnten Personen, welchen diese
Regelung zugutegekommen ist, bereits mit 62 Jahren in Pension gehen. Damit erhdht sich die

Lebensarbeitszeit vieler Osterreicher, ab 2022 um drei Jahre.?

Solch demographische Entwicklungen stellen Einzelhandelsunternenmen in Osterreich vor vielseitige
Probleme. Die langere Lebensarbeitszeit wirkt sich auf die Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter aus.
Unternehmen sind hierbei gefordert, MalRnahmen zu setzten, die dem entgegenwirken. Aufgrund der vielen
Unterschiedlichen Generationen, die in den Unternehmen tatig und anders gepragt sind, kann es zu
Spannungen in der Belegschaft kommen.2 Dariliber hinaus nehmen die Erwartungen an den Beruf und dem
Arbeitgeber, wegen der durchschnittlich héheren formalen Bildung der jingeren Generationen, in Zukunft
zu. Diese Faktoren konnen sich entscheidend auf die Mitarbeiterfluktuation in den Unternehmen

auswirken.4

Daraus ergibt sich der Bedarf an Productive Ageing, um den Beschéftigten einen langeren (produktiven)
Verbleib in den Einzelhandelsunternehmen zu ermdéglichen. Der Ansatz des Productive Ageing umfasst
vier Handlungsfelder, welche die Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter positiv beeinflusst. Die Auswirkung dieser
Handlungsfelder variieren mit dem Alter der Angestellten. Mit der Hilfe der Altersstruktur eines
Unternehmens kann erkannt werden welches dieser Handlungsfelder den grof3ten Effekt auf den Erhalt der
Arbeitsfahigkeiten hat.>

1 Vgl. Gotz, Naylon Natter (2006), S. 7f.

2 Vgl. Republik Osterreich Parlament (2020), Onlinequelle: [02.12.2020].
3 Vgl. Franken (2019), S. 285 - 287.

4Vgl. Gittenberger, Heckl (2017), S. 25.

5 Vgl. centers for Disease Contol and Preventiom (2020), Onlinequelle: [01.06.2020].
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1.2 Forschungsfragen

e Welches Productive Ageing Handlungsfeld hat den gréten Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit im
Einzelhandel und trdgt dazu bei, dass &ltere Angestellte in der Lage sind, die aktuellen und
zukunftigen Anforderungen im Unternehmen zu erfiillen?

e Wie kann die generationenubergreifende Zusammenarbeit optimal gestaltet werden?

e Kann die Auswirkung eines Handlungsfeldes auf die Arbeitsfahigkeit, aufgrund des Alters der

Mitarbeiter variieren?

1.3 Ziele

Mithilfe der Arbeit sollen Productive Ageing Handlungsfelder identifiziert und auf ihre Auswirkung auf
Mitarbeiter der verschieden Generationen (Z,Y,X und BabyBoomer) im Einzelhandel bewertet werden. Die
Ergebnisse dieser Bewertung werden anhand des Beispiel Unternehmens Kastner & Ohler und Gigasport
interpretiert und im Anschluss empirisch Uberpriift. AbschlieRend soll eine Handlungsempfehlung abgeben

werden.
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1.4 Grafischer Bezugsrahmen

EMPIRISCHER TEIL

PRODUCTIVE AGEING IM EINZELHANDEL
am Beispiel des Einzelhandelsunternehmen Kastner und Ohler
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Abb. 1: Grafischer Bezugsrahmen, Quelle: Eigene Darstellung
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2 PROBLEMAUFRISS

2.1 Demographische Entwicklung in Osterreich

Die Auswirkungen des demographischen Wandels stellten das 0Osterreichischen Sozialsystem vor
schwierige Aufgaben. Eine der grol3e Aufgabe die es in den néchsten Jahren und Jahrzehnten zu
bewaltigen gilt, ist die Alterung der Bevdlkerung in Kombination mit dem kaum veranderten effektiven
Pensionsantrittsalters. Das Pensionsantrittsalter ist seit 1970 in Osterreich fast unverandert, obwohl die
Lebenserwartung der dsterreichischen Bevoélkerung wachst. Dies fuhrt zu einer finanziellen Belastung des
Staatshaushalts, deshalb empfehlen internationale Organisationen eine Erhéhung des gesetzlichen

Pensionsantrittsalters.”

Am 1. Janner 2019 betrug die Bevolkerungsanzahl in Osterreich 8,85 Millionen Menschen.8 Die Generation
der BabyBoomer aus den 1960 Jahre ist im Vergleich zu den vorherigen und nachfolgenden Jahrgangen
besonders geburtenstark. Im Jahr 2050 wird der Anteil der Uber 65-Jahrigen von derzeit 26% auf 50%
ansteigen. Das bedeutet, dass sich das Verhaltnis der Menschen im Alter von 15-64 zu den Menschen
Uber 65, von derzeit 4:1 auf 2:1 andern wird.® Die Abbildung 2 (Abb. 2) zeigt die Bevdlkerungspyramide
von Osterreich von den Jahren 1918 bis 2018. Im Punkt c ist die Geburtenrate der BabyBoomer Generation
der 1960 Jahre angeftihrt.

Geburtsjahrgang Lebensjahre

1918 o Manner £ 100+ Frauen
1923 koo B
1928 X = _— i

E F a Baby-Boom nac
1933 4 ——0 85 3 : dem Anschluss
1938 4 = - 80 =] 5
1943 4 o ; E 75 , b Geburtenausfall
1948 3 E 70 zum Endg des
1953 3 ; 65 . 2. Weltkrieges
1958 60 ¢ Baby-Boom der
1963 55 1960er Jahre

E c
1968 1 == 50 : d Geburtenriickgang
1973 3 |d I 45 | der 1970er Jahre
1978 3 40
1983 4 b 35 ; e Geburtenrickgang
1988 ; I 30 der 1990er Jahre
1993 3 25
1998 : 20 : e
2003 4 15
2008 10
2013 3 ; 5
2018 0 )

80.000 60.000 40.000 20.000 O 0 20.000 40.000 60.000 80.000
Personen Personen

Osterreich I Nicht-Osterreich

Abb. 2: Bevélkerungspyramide von Osterreich (2019), Quelle: Statistik Austria, Onlinequelle: [06.04.2020].

6 Erlauterung: In Osterreich wird die Pension (fiir Beamte) und die Rente (fiir Arbeitnehmer) umgangssprachlich gleichgesetzt und als
Pension bezeichnet. In dieser Arbeit wwird Aufgrund des Leseflusses immer nur eine Bezeichnung genannt, allerdings Bezieht es

sich gleichermal3en auf beide Systeme.
" Vgl. Kucsera, Nagl (2019), Onlinequelle: [06.04.2020].
8 Vgl. Statistik Austria (2020), Onlinequelle: [06.04.2020].

° Vgl. Bauxbaum (2014), S. 429.
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2.2 Veranderung der Bevdlkerungsstruktur

Der Anteil der Lebenszeit, die in der Pension verbracht wird, steigt stetig. Im Jahr 1970 verbrachten Manner
durchschnittlich 13,6 und Frauen 18,5 Jahre im Ruhestand. Im Vergleich betrdgt die derzeitige

Pensionsbezugsdauer von Mannern derzeit 21,4 und von Frauen 26,5 Jahre.1°

Zuzuglich zur langeren Bezugsdauer der Pension steigt auch die Anzahl der Pensionisten und dies flhrt
zu einem Defizit zwischen Ein- und Auszahlungen. Im Vergleich zum Jahr 1970 ist heute die Zahl der
Pensionisten um eine halbe Million gestiegen. Dieser Trend wird sich durch die zuvor erwéhnte
BabyBommer Generation verscharfen. Das starkere Wachsen dieser Altersgruppe fiihrt zu einer
veranderten  Bevolkerungsstruktur. Die  hoéhere  Wachstumsrate sorgt dafir, dass die
Altersabhangigkeitsquotienten ansteigen und immer mehr Personen von den Erwerbstatigen finanziert

werden mussen. Die Abb. 3. zeigt die Veranderung der Bevolkerungsstruktur im Zeitraum von 2017-2050.11

= Zuwachs bzw. Riickgang an Personen, 2017-2050

1.200.000
+61 %
800.000
400.000
0
-400.000 2017 2020 2025 2030 2035 2040 2045 2050

uber 65 Jahre alt 20 bis 65 Jahre alt unter 20 Jahre alt
Abb. 3: Zuwachs bzw. Riickgang an Personen, 2017 — 2050 (2019), Quelle: Agenda Austria, Onlinequelle: [09.04.2020].
Aktuell sind auf eine Uber 65-jahrige Person noch 3,3 Menschen im erwerbsfahigen Alter vorhanden. Im

Jahr 2030 werden es 2,5 Personen, und im Jahr 2050 2 Personen, sein. Die Lage des Systems ist heute

schon angespannt, denn erwerbsfahig? ist nicht gleichzusetzen mit erwerbstatig.13

10vgl. Kucsera, Nagl (2019), Onlinequelle: [06.04.2020].
11 vgl. Kucsera, Nagl (2019), Onlinequelle: [09.04.2020].
12 Anmerkung: Als erwerbsfahig wird die Bevolkerung zwischen 20-65 Jahren bezeichnet.

13 vgl. Kucsera, Nagl (2019), Onlinequelle: [09.04.2020].
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Wie zuvor erwahnt kommen auf einen uber 65-jahrigen Menschen 3,3 Personen im Alter von 20 bis 64,

davon zahlen 1,7 in die Pensionsversicherung pro Pensionisten ein.

Die folgende Abb. 4 zeigt die die Erwerbsféahigen und die effektiv Erwerbstatigen pro Pensionisten im
Zeitraum von 1970 bis 2050.

0 1970 1990 2010 2017 2030 2050

== Erbwerbstatige pro Pensionist (effektiv)
«= Erwerbsfahige pro Person iiber 65 Jahre alt

Abb. 4: Wie viele Erwerbstétige fir einen Pensionisten aufkommen (2019), Quelle: Agenda Austria, Onlinequelle: [10.04.2020].

Das Altern der Gesamtbevdlkerung, vor allem der Bevolkerung im erwerbsfahigem Alter, stellt fir die
Gesellschaft und deren Arbeitskraftepotenzial eine grof3e Herausforderung dar. Die Alterung fihrt zu einem
erhohten Bedarf an Dienstleistungen im Gesundheitswesen. Um die soziale Lebensqualitét aller Menschen

in Osterreich zu gewahrleisten muss, das Bruttoinlandsprodukt weiterwachsen. 15

2.3 Pensionssysteme

Ein Pensionssystem ist in den Industrielandern der Erde auf drei Saulen aufgebaut:
1. Der staatlichen Vorsorge
2. Der betrieblichen Vorsorge

3. Der privaten Vorsorge?®

14 vgl. Kucsera, Nagl (2019), Onlinequelle: [09.04.2020
15 vgl. Arbeit&Alter (2020), Onlinequelle: [10.04.2020].

16 v/gl. Christl, Kucsera (2014), Onlinequelle: [10.04.2020].
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Zwischen den Landern variieren die Auspragungen der Saulen deutlich.1?

2.3.1 Das 0sterreichische Pensionssystem

In Osterreich wird die staatliche Vorsorge tber ein Umlageverfahren organisiert. Wesentlich ist hierfur der
ungeschriebene Solidar-Vertrag zwischen den Generationen. Die Erwerbstatigen kommen fir die
anfallenden Pensionen auf. Die Alternative zu diesem System ist das Kapitaldeckungsverfahren. Hierbei

wird zur privaten Pensionsvorsorge zusatzliches Kapital fir die eigene Rente angespart.18

In Europa Uberwiegt das Umlageverfahren, jedoch bevorzugen mitlerweile einige Lander eine Mischform
der beiden Varianten. Hierzu wird ein Teil der Beitrage in ein Umlageverfahren einbezahlt und der andere

Tell in kapitalgedecktes System angelegt.1®

Im Osterreichischen Pensionssystem sind Berufsstédnde z.B. (Arbeiter und Angestellte zu den Bauern)
unterschiedlich organisiert. Im Allgemeinen Sozialversicherungsgesetz (ASVG), das fur den Grof3teil der
Bevolkerung gilt, wird dargelegt, dass jeder Arbeitnehmer 10,25 Prozent des Bruttolohnes einbezahlt,
sowie auch zusatzlich 12,55 Prozent vom jeweiligen Arbeitgeber auf das Pensionskonto einbezahlt werden.

Mit 22,8 erreicht Osterreich hierbei einen Europaische Spitzenwert.2°

Fur alle Erwerbstétigen gilt das System der Pflichtversicherung.?! Die Pflichtversicherung wird in vier

verschiedenen Gesetzten geregelt:
1. Pflichtversicherung nach dem Allgemein Sozialversicherungsgesetz
2. Pflichtversicherung nach dem Gewerblichen Sozialversicherungsgesetz (GSVG)
3. Pflichtversicherung nach dem Freiberuflich Selbstandigen-Sozialversicherungsgesetz (FSVG)
4. Pflichtversicherung nach dem Bauern-Sozialversicherungsgesetz (NSVG)??

Sobald die gesetzlichen Vorrausetzungen z.B. fiir Arbeitnehmer/Arbeithehmerinnen erfillt sind, beginnt die
Einzahlungspflicht. Ausgenommen sind hierbei nur Arbeithnehmer/Arbeithehmerinnen deren Entgelt unter
der Geringfligigkeitsgrenze liegt.2®  Pflichtversicherte sind, nach dem Allgemeinen Sozial-

versicherungsgesetz sind folgende Personengruppen:
e Arbeitnehmer/Arbeitnehmerinnen.

e Geringfuigig Beschéftigte (nur unfallversichert).

17 vgl. Christl, Kucsera (2014), Onlinequelle: [10.04.2020].
18 Vgl. Christl, Kucsera (2014), Onlinequelle: [10.04.2020].
19 vgl. Christl, Kucsera (2014), Onlinequelle: [10.04.2020].
20 vgl. Christl, Kucsera (2014), Onlinequelle: [10.04.2020].
2L vgl. oesterreich.gv.at (2020), Onlinequelle: [10.04.2020].
22 vgl. oesterreich.gv.at (2020), Onlinequelle: [10.04.2020].

Z vgl. oesterreich.gv.at (2020), Onlinequelle: [10.04.2020].
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e Freie Dienstnehmer/freie Dienstnehmerinnen.

e Heimarbeiter/Heimarbeiterinnen.

e Im Betrieb der Eltern, Grof3eltern oder Stiefeltern beschéftigte Kinder, die kein Entgelt bekommen.
e Vorstandsmitglieder und geschéaftsfuhrende Gesellschafterinnen/Gesellschafter einer AG.

e Geschéftsfuhrende Gesellschafter/Gesellschafterinnen einer GmbH.24

Alle versicherten Personen, ist ein persodnliches Pensionskonto eingerichtet. Welches Beitragsgrundlagen
aus dem gesamten Erwerbsleben des Kontoinhabers beinhaltet. Die Person muss ab dem 1. Janner 1955

geboren sein. Folgendes wird auf dem Pensionskonto erfasst:?>

o Eingezahlte Beitrdge: Setzten sich aus der Beitragsgrundlagensumme von Teilversicherung,

Erwerbstatigkeitsversicherung und einer freiwilligen Versicherung zusammen.
e Teilgutschrift: Ist die Anzahl aus dem im Jahr erworbenen Beitragsgrundlagen.

e Kontogutschrift: Setzt sich aus den bisher erworbenen Versicherungsmonaten bis zum 1. Janner
2014 zusammen. Kunftige Versicherungszeiten flieRen als Teilgutschriften in das Pensionskonto

ein.

e Gesamtgutschrift: Die Gesamtgutschrift ist die jahrliche Bruttopension. Etwaige Abschlage fir
einen verfrihten Pensionsantritt bzw. Zuschlage fur einen spéteren Pensionsantritt sind hierbei

noch nicht beriicksichtigt.26

Die durchschnittliche Alterspension in Osterreich betragt (brutto und ohne Beriicksichtigung von Zulagen
oder Abschlagen) € 1635 pro Monat. Die durchschnittliche Pensionshéhe bei einer Altenpension zwischen
30 und 40 Dienstjahren betragt € 1256 pro Monat. Eine Altenpension ab 40 Versicherungsjahren liegt bei
durchschnittlich € 2064 pro Monat.?”

2.3.2 Problematik des Pensionssystems

Das Osterreichische Pensionssystem orientiert sich nicht an der steigenden Lebenserwartung der
Bevolkerung. Organisationen wie die Internationale Wahrungsfonds (IWF) und die Organisation flr
wirtschaftliche Zusammenarbeit (OECD), weisen das dsterreichische Finanzministerium auf die bereits
hohen und steigenden kosten die durch die Alterung der Bevélkerung entstehen, hin. Aktuelle Ab- und

Zuschlage im dsterreichischem Pensionssystems liegen nahe am optimalen Wert und sie sind damit aus

24 vgl. oesterreich.gv.at (2020), Onlinequelle: [10.04.2020].
% vgl. oesterreich.gv.at (2020), Onlinequelle: [10.04.2020].
% Vgl. oesterreich.gv.at (2020), Onlinequelle: [10.04.2020].

27 vgl. Pensionsversicherungsanstalten (2017), Onlinequelle: [10.04.2020].
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finanzmathematischer Sicht neutral?®. Das fiihrt dazu, dass ein friiherer oder spéaterer Pensionsantritt das

System weder be- noch entlastet.?®

Der spatere Pensionsantritt hat kurzfristig positive Effekte auf das Pensionssystem. Die Pensions-
versicherungsbeitrdge werden langer einbezahlt und die Rente wird nicht bezogen. Das spatere
Antrittsalter erméglicht auch einen hoheren Pensionsanspruch, der die Gesamtausgaben in der Zukunft
steigen lasst. Daraus ergibt sich, dass ein Defizit im Pensionssystem nicht mittels eines spéteren
tatsachlichen Antrittsalters reduziert werden kann, sondern dass die Problematik nur in die Zukunft

verschoben wird.3°

Des Weiteren mussen die Kinder der Babyboomer einen relativ hohen Betrag im Vergleich zu ihren Eltern
einzahlen und erhalten dafiir eine geringere Pension. Es besteht ein Zusammenhang zwischen den
Zahlungstransfers und den Generationen.3! Die Abb. 6 zeigt die Transfers einer vollzeitbeschéaftigten

Person an die Kind- und altere Generation.

1.1 13

I Private market transfers

I Fublic transfers

‘ Private non-market transfers (unpaid work)

9

5 .7

3

-1

-5 -3

Transfers, relative to income of full-time worker
-7 1
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Abb. 5: Generationenibergreifende Transfers nach Art und Alter im Jahr 2010 (2018), Quelle: Hammer, Istenic, Vargha, S. 25.

Der schwarze Bereich reprasentiert die offentlichen Transfers, der dunkelgrau schattierte Bereich die
privaten Markttransfers und der hellgrau schattierte die Transfers in Form von unbezahlter Arbeit. Wahrend
die unbezahlte Marktleistung mit dem Alter der Kinder stark abnimmt, sind private und 6ffentliche Transfers
bei alteren Kindern héher und erreichen ihren Hohepunkt um das 15. Lebensjahr. Nach Abschluss der
formalen Bildung treten immer mehr Menschen ins Erwerbsleben ein und erwirtschaften ein eigenes
Einkommen.32

% Finanzmathematisch neutral bedeutet in diesem Zusammenhang, dass sich der Barwert der Pension unabhéngig vom

Pensionsantritt nicht verandert.

2ygl. Kucsera, Nagl (2019), Onlinequelle: [25.05.2020].
%0vgl. Kucsera, Nagl (2019), Onlinequelle: [25.05.2020].
3yvgl. Hammer, Istenic, Vargha (2018), S. 21-31.

2ygl. Hammer, Istenic, Vargha (2018), S. 21-31.
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Die Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter steht vor einem Kompromiss zwischen Ausgaben fir Kinder,
altere Menschen oder fiir die Deckung ihres eigenen Ressourcenverbrauches. Daraus ergibt sich die
Gefahr, dass offentliche Transfers die Transfers an die Kinder verdrangen und ein nachhaltiges

Ungleichgewicht zwischen den Generationen entsteht.33

2.3.3 Schwedisches Pensionssystem

Das schwedische System fungiert als Paradebeispiel wie es maglich ist, ein Pensionssystem nachhaltig zu
gestallten. In diesem System werden alle Blirger mit gleicher Einkommensvorgeschichte gleichbehandelt.
Auch das schwedische Pensionssystem beruht auf einem fiktiven Pensionskonto wie das Osterreichische,
aber der grundlegende Unterschied zwischen den Systemen ist: In Schweden sind die eingezahlten
Beitrdge fix und die Hohe der Pension ist variabel.3* Die Tabelle 1 (Tabb) zeigt die prozentuellen

Pensionsbeitrage von Osterreich und Schweden im Vergleich.

Osterreich Schweden
Arbeitnehmer 10,25% 9,25%
Arbeitgeber 12,55% 9,25%
Summe vom Bruttolohn 22,8 % 18,5%

Tabelle 1: Prozentueller Vergleich der Pensionsbeitrage von Osterreich und Schweden (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Das schwedische Modell ist nicht nur knapp um ein Flnftel glnstiger, sondern es werden von den
geleisteten Einzahlungen 16% als Umlageverfahren auf dem Konto einbezahlt und 2,5% werden auf dem
Kapitalmarkt angelegt. Die Gewinne und das angesparte Kapital werden auf dem Konto verbucht. Bei
Pensionsantritt wird aus dem angesparten Kapital die Pensionshéhe ermittelt.3> Die Abb. 7 zeigt den

Zusammenhang zwischen demografischen Strukturen und den Kosten.3¢

3yvgl. Hammer, Istenic, Vargha (2018), S. 21-31.

34 vgl. Christl, Kucsera (2014), Onlinequelle: [25.05.2020].
35 vgl. Christl, Kucsera (2014), Onlinequelle: [25.05.2020].
3 vgl. Christl, Kucsera (2014), Onlinequelle: [25.05.2020].
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Abb. 6: Zusammenhang zwischen demografischen Strukturen und den Kosten (2014), leicht modifiziert, Quelle: Christl, Kucsera.

Dieses System reguliert automatisch die Pensionshthe der Personen. Steigt die statistische
Lebenserwartung wird die Pension niedriger, weil sich der Zeitraum der Auszahlung erhoht. Das gleiche
gilt fur einen friheren Pensionsantritt. Es ist in Schweden mdéglich seinen Pensionsantritt in einem Korridor
im Alter zwischen 61 und 69 Jahren frei zu wahlen. DarUber hinaus gibt es die Madglichkeit

Altersteilzeitmodelle wie in Osterreich zu verwenden. 37

In einem europaweiten Vergleich der Beschéftigten in der Altersgruppe der 45 bis 64-Jahrigen ist
Schweden auf Platz eins. In Schweden sind nur 20% dieser Gruppe nicht erwerbstétig. Im Vergleich dazu
liegt Osterreich mit 40% sehr nahe am EU-Schnitt von 37%.38 Die Tab. 2 zeigt die Verteilung der &lteren
Arbeitnehmer nach Erwerbstatus in der Européischen Union. Fir diese Arbeit sind nicht alle Mitgliedslander

relevant. Es sind fiir diese Tab. aus jedem Drittel drei Lander und Osterreich angefiihrt.

Altersgruppe 45-64

Erwerbstétige in % Arbeitslos in % Nicht-Erwerbstatige in %
Schweden 77 3 20
Danemark 73 3 24
Estland 66 7 27
Portugal 65 3 32
Deutschland 59 7 34
Frankreich 61 4 35
Osterreich 57 3 40
Ungarn 53 2 44

37 vgl. Christl, Kucsera (2014), Onlinequelle: [25.05.2020].
3% vgl. Tikkanen, Nyhan (2006), S. 75 f.

11



Problemaufriss

Belgien ‘ 52 ‘ 2 ‘ 46

Italien

51 ‘ 2 ‘ 47

Tabelle 2: Verteilung der alteren Arbeitnehmer nach Erwerbsstatus (2006), eigene Darstellung, Quelle: Tikkanen, Nyhan S. 76.

Aufgrund der automatischen Anpassung an 6konomischen und demographischen Anderungen ist das
schwedische Pensionssystem nachhaltig. Die Pension ist von der Lebenserwartung abh&ngig und deshalb
fur all Generationen fair. Der Weiteren bedarf es keinen Eingriff der Politik, um das System stabil zu halten.
In Osterreich hingegen wéchst die jahrliche Zuschussrate aus dem Budget, da das Pensionssystem nicht
ausreichend reformiert wurde.3°

2.3.4 Erhdhung des gesetzlichen Pensionsantrittsalters

Um die Finanzierbarkeit des Pensionssystems zu gewahrleisten, muss das gesetzliche Antrittsalter steigen.
Die Menschen missen fur dieselbe monatliche Pension langer im Arbeitsleben bleiben. Grundsatzlich
sollte sich die Pension an der Lebenserwartung der Bevolkerung orientieren. Das Pensionsantrittsalter
muss hicht eins zu eins an die Lebenserwartung angepasst werden, sondern es sollte sich am Verhéltnis

der aktuell Erwerbstatigen zu den Pensionisten (zwei zu eins) orientieren.4°

Des Weiteren muss das Antrittsalter von Frauen an das der Manner angeglichen werden. Der frihere Antritt
von Frauen fuhrt zu einer geringeren Pension im Vergleich zu den Mannern, vor allem weil der Grof3teil der
Frauen in spateren Erwerbsjahren mehr verdienen als zuvor.** Im europaischen Vergleich, scheidet die
Osterreichische Bevolkerung sehr friih aus dem Erwerbsleben aus. 42 Die folgende Abb. 7 zeigt das

Pensionsantrittsalter im européischen Vergleich.

39 vgl. Christl, Kucsera (2014), Onlinequelle: [25.05.2020].
40 vgl. Kucsera, Nagl (2019), Onlinequelle: [25.05.2020].
41 vgl. Kucsera, Nagl (2019), Onlinequelle: [25.05.2020].

42 vgl. Christl, Kucsera (2014), Onlinequelle: [25.05.2020].
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Abb. 7: Pensionsantrittsalter im europaischen Vergleich (2013), leicht modifiziert, Quelle: OECD.

Ebenso ist fur die Aufrechterhaltung des dsterreichischen Pensionssystems Humankapital erforderlich. Um
dieses bereitzustellen miissen Investitionen in die Kind Generation getétigt werden. Mittels einer Erh6hung
des gesetzlichen Pensionsantrittsalters kénnen offentliche Transfers fiir diese Investitionen generiert

werden.43

Ein weiter Ansatzpunkt wére es, dass auf eine Person die Pension bezieht, mehrere Beitragszahler kamen.
Dies ist jedoch nur in einem sehr geringen Ausmald von der Politik beeinflussbar, weil diese Entwicklung
stark von der Konjunktur abhéngig ist.**

2.4 Die Arbeitsmarktsituation

Die Arbeitsmarksituation in Osterreich, weist eine sehr hohe Dynamik auf. Innerhalb eines Jahres werden
von den durchschnittichen 3741500 unselbstéandigen Beschaftigungsverhéaltnissen ca. 50% der
Arbeitsplatze neu besetzt.*5

Der Handel ist mit seinen ca. 500000 Arbeitnehmern der zweitgroRte Arbeitgeber in Osterreich. Die
Branche zeichnet sich durch stabile Beschaftigungsaussichten aus, jedoch ist sie von starker Mitarbeiter-
fluktuation gepragt. Rund ein Funftel der Beschéftigten eines Unternehmens verlasst dieses innerhalb des
ersten Jahres. Dies kann auf die hohe Teilzeitquote der Beschéftigten im Einzelhandel zuriickgefuhrt

43 vgl. Hammer, Istenic, Vargha (2018), S. 29.
4 vgl. Christl, Kucsera (2014), Onlinequelle: [10.04.2020].

4 vgl. Wach (2019), S. 2.
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werden. Fast die Halfte aller Arbeithehmer dieser Branche sind teilzeitbeschéftigt. Ein weiteres Spezifikum

des Handels ist der hohe Anteil von Frauen. 70% der Beschéftigten gehoren dieser Gruppe an. 46

Menschen mit unterschiedlichen Qualifikationen und Ausbildungsprofilen sind im Handel tétig. Auch
Quereinsteiger wird der Zugang zu dieser Branche ermdéglicht. Dies resultiert vor allem daraus, dass immer

mehr Handelsunternehmen ihren Bedarf an Fachpersonal nicht decken kdnnen.*?

2018 wurden in Osterreich rund 13000 Lehrlinge ausgebildet.#¢ Dennoch kénnen immer haufiger
Lehrstellen aufgrund von nicht geeigneten Bewerbern, nicht vergeben werden. Diese Entwicklung weist
auf eine deutliche Qualitatsverschiebung bei den Beschéftigten im Einzelhandel hin. Der
gesamtwirtschaftliche Trend zur hoéheren formalen Ausbildung trifft auch den Handel. Der Anteil von
Mitarbeitern mit einem Pflichtschulabschluss als hdchster Bildungsstand ist rucklaufig, hingegen die

Akademikerquote unter den Einzelhandelsangestellten steigt.*®

Aufgrund der steigenden Bildung wird auch der Anspruch an den Job gréRer. Fir junge Arbeithnehmer
nimmt die Work-Life-Balance eine immer wichtigere Rolle bei der Jobauswahl an. Gerade hier kommt es
zu Diskrepanzen mit dem Image der Branche Handel als Arbeitgeber. Das Image des Handles ist von kaum
vorhandenen Karrieremoglichkeiten, geringen Lohnen, unregelméRigen und langen Arbeitszeiten

gepragt.>

Ein weiterer Faktor, der das Recruiting im Einzelhandel erschwert ist, geringe Differenz zwischen dem
Gehalt und der Mindestsicherung. Dies filhrt vor allem dazu, dass der Anreiz, um potenzielle Bewerber zu
motivieren, zu gering ist. Natlrlich spielen im Bezug auf die Arbeitgeberattraktivitat auch
Rahmendbedingungen wie Sozialleistung eine Rolle. Dennoch ist das niedrige Lohnniveau gerade flr

junge Mitarbeiter eines der entscheidenden Hemmnisse.5!

Der Handel verfiigt allerdings im Vergleich zu anderen Branchen uber stabile Beschéaftigungschancen. Sehr
gut ausgebildete Top-Verkaufer haben auch in der Zukunft Relevanz. Die Tétigkeiten dieser Gruppe sind
nur schwer von Maschinen bzw. Robotern zu automatisieren. Des Weiteren steigt, aufgrund des
demographischen Wandels, die Zahl der alteren Konsumenten. Dies macht sich auch im Einkaufsverhalten
bemerkbar. Altere Konsumenten legen auf die Produktqualitat und vor allem auf den Service und die

personliche Beratung viel Wert.52

Die Alterung der Bevolkerung und der damit verbundene Druck auf das Pensionssystem (Kapitel 2.3.4.),
erhoht die Notwendigkeit zu Reformen des gesetzlichen Pensionsantrittsalters. Die etappenweise

Angleichung des Antrittsalters der Frauen an das der Manner bis 2033, ist fur den Einzelhandel von groRRer

46 vgl. AMS (2020), Onlinequelle: [25.11.2020].
47vgl. AMS (2020), Onlinequelle: [25.11.2020].
48 vgl. AMS (2020), Onlinequelle: [25.11.2020].
4 vgl. Gittenberger, Heckl (2017), S. 24.

%0 vgl. Gittenberger, Heckl (2017), S. 25.

51 vgl. Gittenberger, Heckl (2017), S. 25 f.

52 vgl. Gittenberger, Heckl (2017), S. 24 f.
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Bedeutung. Wie in diesem Kapitel erwahnt, liegt der Frauenanteil in der Branche bei etwa 70%. Damit wird
der Anteil an Personen, die Uiber 60 Jahre alt sind und den Unternehmen zur Verfiigung stehen, grof3er. Im
Hinblick auf die nachhaltige Integration alterer Arbeitnehmer in Einzelhandels-unternehmen, bringt dies

zahlreiche Herausforderungen mit sich.53

Der Einzelhandel bietet eine Vielzahl von abwechslungsreichen Tatigkeiten. Hierbei sind die
Einzelhandelsunternehmen gefordert, Karrierechancen anzubieten und das Image der Branche zu

verbessern, um das Interesse von motiviertem und qualifiziertem Mitarbeiter zu wecken.5*

%3 vgl. Gittenberger, Heckl (2017), S. 24.
% vgl. Gittenberger, Heckl (2017), S. 25.
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3 ARBEITSFAHIGKEIT

Die Arbeitsfahigkeit bezieht sich auf die Fahigkeit eines Arbeitsnehmers, mit den verfligbaren Ressourcen,
an seinem aktuellen Arbeitsplatz, die gegenwartigen Arbeitsanforderungen zu erfiillen. Der Verlust von
Leistungsfahigkeit wurde mit dem Altern gleichgesetzt. Abb. 9 zeigt die Beziehung zwischen menschlichen
Ressourcen und physischer Arbeitsanforderungen. Vielmehr ist Altern ein Umbauprozess, bei dem die
unterschiedlichen Bedingungen wie Arbeitsumfeld, Arbeitsaufgaben und Arbeitsanforderungen einen

entscheidenden Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit haben.55

Abb. 8: Beziehung zwischen menschlichen Ressourcen und Arbeitsanforderungen (2003), Quelle limarinen, Tempel S. 89.

Die Arbeitsfahigkeit wir im modernen Versténdnis als interaktionistisch bezeichnet. Der Ansatz besagt,
dass die Arbeitsfahigkeit einerseits von den Charakteristika der Arbeit und andererseits von den

individuellen Ressourcen eines Beschaftigten abhangig ist.>6

3.1 Messung der Arbeitsfahigkeit

Die Arbeitsunfahigkeit, wird mit der Anzahl der im Jahr konsumierten Krankenstandstagen ermittelt. Die
Arbeitsfahigkeit hingegen ist weniger stark ausgepragt und wird Uber einen langeren Zeitraum betrachtet.
Um die Arbeitsfahigkeit messbar zu machen wurde der Work Abiliy Index (WAI) entwickelt. Der Kern des
Index ist ein lizenzfreier Fragebogen, mit dem es mdglich ist, zu welchen Mald Beschaftigte gut oder

schlecht mit ihrer Tatigkeit zurechtkommen.>”

Generell nehmen die durchschnittlichen WAI-Werte mit hoherem Alter ab, allerdings entwickeln sich die
Werte divergierend mit dem Alter in den unterschiedlichen Berufsgruppen. Zum Beispiel sind die WAI-
Werte bei Fiihrungskréaften und Arzten héher zu erwarten als zum Beispiel bei Lehrern. Des Weiteren ist

die Variabilitét der Arbeitsfahigkeit im Alter starker ausgepragt als die der jingeren Generation.8

5 vgl. Arbeit&Alter (2020), Onlinequelle: [10.04.2020].
% vgl. Hasselhorn, Freude (2001), S. 9.

57 vgl. Primoer, Richenhagen (2011), S. 137.

%8 vgl. Primoer, Richenhagen (2011), S. 137.
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Die folgende Tab. 3 zeigt die Einteilung der WAI-Werte zu den Kategorien der Arbeitsfahigkeit und dem

Ziel von MaRnahmen.

WAI-Punkte Arbeitsfahigkeit Ziel von MalBnahmen

44-49 Sehr gut Arbeitsfahigkeit erhalten

37-43 gut Arbeitsfahigkeit unterstiitzen
28-36 mafig Arbeitsfahigkeit verbessern

7-27 schlecht Arbeitsfahigkeit wiederherstellen

Tabelle 3: Zuordnung der WAI-Werte zu den Kategorien der Arbeitsfahigkeit und zum Ziel von Manahmen, die bei entsprechenden

Werten eingeleitet werden sollten (2011), Quelle: Primoer, Richenhagen, S. 137.

3.2 Das Haus der Arbeitsfahigkeit

Im Haus der Arbeitsfahigkeit werden die Haupteinflussfaktoren, die auf die Arbeitsfahigkeit wirken,

veranschaulicht und konzeptualisiert. Es zeigt, dass sich die Leistungsfahigkeit sowohl durch

Arbeitsanforderungen als auch Humanressourcen, sowie deren kohdrieren, sich positiv und negativ

beeinflussen.5® Abb. 10 zeigt das Haus der Arbeitsfahigkeit.

Gesellschaft
Freunde
Arbeitsfahigkeit
Arbeit
T .  Abeitsinhalte Arbeitsmitel £ B
g = Arbeitsumgebung  Arbeitsorganisation o 3
8 L Soziales Arbeitsumfeld Filhrung g 3
O Werte -
Einstellungen Motivation
Kompetenz
Fahigkeiten Fertigkeiten
Gesundheit
Funktionale Kapazitat
Gesellschaft

Abb. 9:: Haus der Arbeitsfahigkeit nach limarinen (2011), Quelle: Priimoer, Richenhagen, S. 138.

9 vgl. Primoer, Richenhagen (2011), S. 138.
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Wichtige Entscheidungsfaktoren auf Seite der Beschaftigten sind:
e Gesundheit
e Kompetenz (Wissen und Fahigkeiten)
e Werte (Motivation und Einstellung)®°
Aspekte fir die Arbeitsanforderung sind:
e Arbeitsinhalte
e  Arbeitsmittel
e Arbeitsumgebung
e Soziales Arbeitsumfeld
e Arbeitsorganisation und Fiihrung®?

Im Haus der Arbeitsfahigkeit bietet die Gesundheit die Grundlage (,das Erdgeschoss®) fiir eine
bestmdgliche Arbeitsfahigkeit. Es werden sowohl ein guter psychischer als auch ein guter physischer

Gesundheitszustand fiir die optimale Leistungserbringung im Arbeitsleben ben6tigt. 52

Um die Stabilitat im Erdgeschoss zu gewahrleisten, bendtigt der 1. Stock berufsspezifische Kompetenzen.
Was in diesem Zusammenhang bedeutet, dass unter den Beschaftigten ausreichend soziale und fachliche
Kompetenz vorhanden ist und die Beschéftigten diese kontinuierlich férdern. Die Digitalisierung und die

damit verbundene Halbwertszeit des Wissens erhéhen die Bedeutung dieses Stockwerks.63

Die moralischen und sozialen Werte befinden sich im 2. Stock. Die charakteristischen Arbeitskulturen
werden aus diesen Werten maf3geblich geformt. Beschaftigte konstruieren hier ihr eigene Methode wie sie
sich ins Unternehmen und Arbeitsleben einbringen.*

Im 3. Stock werden alle Kriterien der Arbeitsumgebung, der Arbeitsorganisation sowie der Arbeitsinhalt und
dessen Anforderungen (sozial, physisch, psychisch) zusammengefasst. Das Verhalten der Filhrungskraft
nimmt hier eine besondere Stellung ein. Sie kann die Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter nachhaltig

beeinflussen. Ein weiterer Faktor ist der richtige und sinnvolle Einsatz der Féhigkeiten der Mitarbeiter.5®

Die vier Stockwerke sollten in einem harmonischen Verhaltnis zueinanderstehen, um den Erhalt und den

Ausbau der Arbeitsfahigkeit zu gewahrleisten. Das Haus der Arbeitsfahigkeit kdnnte von einem

80 vgl. Primoer, Richenhagen (2011), S. 138.
61 vgl. Primoer, Richenhagen (2011), S. 138.
62 vgl. Hasselhorn, Freude (2001), S. 10.
8 vgl. Hasselhorn, Freude (2001), S. 10.
64 vgl. Hasselhorn, Freude (2001), S. 10.

% vgl. Hasselhorn, Freude (2001), S. 11.
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betrieblichen Gesundheitsmanagement genutzt werden, um die Kommunikation zwischen den
Stockwerken zu verbessern. Des Weiteren kdnnen interne und externe Experten hinzugezogen werden,
um die betrieblich relevanten Abteilungen miteinander zu vernetzten und somit eine Priorisierung der
Probleme im Unternehmen, bzw. direkt am Arbeitsplatz, durchzufiihren. Mittels dieser Vorgehensweise
ermoglicht es dem Betrieb, die richtigen MaRnahmen zur Gesundheitsférderung einzufiihren und die

langfristige Sicherung der Wettbewerbsféahigkeit zu gewahrleisten.%6

Ohne eine gezielte Gesundheitsforderung nimmt die Arbeitsfahigkeit im Lauf des Erwerbslebens
durchschnittlich ab. Auch Einzelmaflinahmen aus dem Haus der Arbeitsfahigkeit sind nicht zielfilhrend. Die
Arbeitsfahigkeit kann z.B. mit individueller Gesundheitsforderung verbessert werden, allerdings ist dieser
Effekt nicht nachhaltig.”

Um den Zuwachs wirkungsvoll zu erhéhen missen alle Defizite ermittelt werden und mit geeigneten
MaRnahmen gegengesteuert werden. Abb. 11 ist eine idealtypische Darstellung der Entwicklung der
Arbeitsfahigkeit mittels der Messung des WAI. Sie verdeutlicht die Wichtigkeit einer ganzheitlichen

Betrachtung und Einbeziehung der Faktoren im Haus der Arbeitsfahigkeit.58

a
sehr gut
e individuelle Gesundheitforderung,
42 B ergonomische MaBnahmen,
& gut “"‘---k_____ verbessertes Fihrungsverhalten
z 35 T nur individuelle Gesundheits-
Y maBig LT, N férderung
= "% _- keine MaBnahmen
28
schlecht
7
45 a7 49 51 53 55 57 59 61 63

Alter

Abb. 10: Darstellung der Entwicklung der Arbeitsféhigkeit, nach limarinen (2011), Quelle Primoer, Richenhagen S. 139.

3.3 Arbeitsgestaltung nach Fahigkeiten

Die Arbeitsgestaltung bezieht sich je nach Benutzer auf dessen Erfahrungen und Fahigkeiten. Der
Arbeitsplatz soll so gestaltet sein, dass die Beschaftigten ihre unterschiedlichen Fertigkeiten und
Fahigkeiten entfalten kdnnen. Arbeitsschritte sollten von der Planung bis zur Kontrolle durchgefiihrt werden

kénne und es soll fur die Beschaftigten ein angemessener Handlungsspielraum geschaffen werden.

% vgl. Hasselhorn, Freude (2001), S. 11.
57 vgl. Primoer, Richenhagen (2011), S. 139.
% vgl. Primoer, Richenhagen (2011), S. 139.
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Dariiber hinaus soll durch Vorgesetzte und Kollegen durch regelmalRiges Feedback eine

Entwicklungsmaoglichkeit, die sich auf die Qualitat der Arbeit auswirkt, geschaffen werden.®°

Durch Fehlbeanspruchung kénnen sowohl physische als auch psychische Probleme entstehen. Deshalb
sollten Unternehmen, fur ihre Beschéftigten individuelle Strategien zu Arbeitsgestaltung verfolgen. Arbeit
kann das Wohlbefinden und die Gesundheit mittels geeigneter Arbeitsbedingungen steigern. Dieser
Pramisse liegt das Konzept der Gesundheitsforderung am Arbeitsplatz zu Grunde. Neben den praventiven
Gesundheitsforderungen, die Beschéaftigen angeboten werden wie, Sport, Entspannungstranig und
Ernahrungsberatung, ist es zielfuhrend Mal3nahmen zur Steigerung des Betrieblichen Wohlbefindens zu

schaffen.”

Die Arbeitsgestaltung wird in unterschiedliche Strategien eingeteilt. Die folgende Tab. 4 beinhaltet die

Strategien der Arbeitsgestaltung.”

STRATEGIE ZIELE
Korrektive Arbeitsgestaltung Mangel erkennen und korrigieren
Praventive Arbeitsgestaltung Beeintréachtigungen und Schéden im Vorhinein

erkennen und vermeiden

Prospektive Arbeitsgestaltung Entwicklungsmdglichkeiten schaffen

Differenzielle Arbeitsgestaltung Wahlmaoglichkeiten  zwischen  verschiedenen

Arbeitsstrukturen

Dynamische Arbeitsgestaltung Erweiterung der Arbeitsstrukturen die der
Ausbildung und den Zielen der Beschaftigten

entsprechen

Tabelle 4: Strategien der Arbeitsgestaltung (2004), Quelle: Meifert, Kesting, S. 102.

In der korrektiven Arbeitsgestaltung werden in den meisten Fallen, Korrekturen an bestimmten
Arbeitsbedingungen vorgenommen. Ein Beispiel hierfir sind ergonomische Birostihle flr

Buromitarbeiter.”2

Die praventive Arbeitsbelastung versucht Belastungen zu vermeiden in dem sie in einem friihen Stadium

z.B. beim Bau des Birogebaudes, Experten miteinbezieht, um das Gebaude optimal zu planen.

8 vgl. DIN EN ISO 9241-2

0'vgl. Meifert, Kesting (2004), S. 102-105.
" vgl. Meifert, Kesting (2004), S. 102.

2 vgl. Meifert, Kesting (2004), S. 102.
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Vorzeigebeispiel dafur ware hier ein Lichtkonzept. Mit dieser Methode der Arbeitsgestaltung wird ein hoher

Wirkungsgrad erzeugt.”

Neben den gesundheitlichen Aspekten befasst sich die prospektive Arbeitsgestaltung darliber hinaus mit
der Neugestaltung oder Erstellung von neuen Arbeitssystemen. Mitarbeiter werden mit einem solchen Job-
Enrichment motiviert und dirfen teilautonom arbeiten. Dies fuhrt dazu, dass Arbeitsprozesse

weiterentwickelt werden und die Beschaftigten ihre Qualifikationen und Kompetenzen ausreizen kdnnen.*

Arbeitsgestaltungsmaflinahmen sollten Riicksicht auf individuelle Bedurfnisse von Beschéftigten nehmen.
Denn die Erwartungen und auch die Kompetenzen der Arbeithehmer unterscheiden sich stark. Deshalb ist
eine differenzierte Arbeitsgestaltung an die individuellen Mittel und Voraussetzungen der Beschaftigten
abgestimmt.”®

3 vgl. Meifert, Kesting (2004), S. 103.
" vgl. Meifert, Kesting (2004), S. 103.

s vgl. Meifert, Kesting (2004), S. 103.
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4 PRODUKTIVE AGING

Produktives Altern ist ein Ansatz, der die positiven Aspekte des Alterwerdens und die Frage hervorhebt,
wie Einzelpersonen wichtige Beitrage zu ihrem eigenen Leben, ihren Gemeinschaften und Organisationen,
sowie zur Gesellschaft insgesamt leisten kdnnen. Im Kontext der Arbeit beinhaltet produktives Altern die
Bereitstellung eines sicheren und gesunden Arbeitsumfelds fir alle, welche umfassende Strategien, die es

fur den Arbeitnehmer erméglichen, in jedem Alter optimal zu funktionieren.”®

Im Zusammenhang mit der Arbeit gilt die lebenslange Perspektive, dass wahrend des gesamten
Arbeitslebens Muster des Wandels und des Ubergangs auftreten. Infolgedessen umfasst produktives Altern

alle Altersgruppen und ist nicht nur auf altere Arbeitnehmer beschrankt.””

Der Alterungsprozess ist multidirektional und beinhaltet sowohl Verluste als auch Gewinne. Mit
zunehmendem Alter nehmen einige Arten des Funktionierens ab, wahrend andere sich verbessern. Zum
Beispiel nimmt die korperliche Leistungsfahigkeit mit dem Alter der Arbeitnehmer allméhlich ab, aber das
gesammelte Wissen, und die Weisheit, nehmen tendenziell zu. Um einen Arbeitsplatz, an dem alle
Arbeitnehmer in der Lage sind auf optimalen Niveau zu arbeiten, richtig zu gestalten ist es wichtig, diese

Veranderungsverlaufe zu verstehen.”®

Der Alterungsprozess ist durch Plastizitat gekennzeichnet. Der Begriff Plastizitat bezieht sich auf das
Potential zur Veranderung aufgrund der eigenen Erfahrungen. Dieser Aspekt des Alterns wird durch die
wachsende Zahl von Forschungsergebnissen belegt, die darauf hinweisen, dass die Veranderungsrate flr
einige Fahigkeiten z.B. die korperliche Funktionsfahigkeit, durch bestimmte Aktivitaten, wie z.B.
regelméaflige Bewegung beeinflusst wird. Ebenso verflgt das Gehirn mittels Neuroplastizitat Gber die

Fahigkeit sich mit Erfahrungen, wéhrend der gesamten Lebespanne zu verandern.”

Der Alterungsprozess ist mehrdimensional. Die drei grundlegenden Dimensionen des Alterungsprozesses

sind:
e Biologisch
e Kognitiv
e Sozio-emotional®®

Jede Dimension hat viele Unterkomponenten z.B. aus der kognitiven Dimension sind es: Aufmerksamkeit,
Arbeitsgedéachtnis und soziale Intelligenz, die mit den anderen Dimensionen interagieren und in gewissen

MaRen von Umwelteinfliissen abhangig sind.8!

6 vgl. centers for Disease Contol and Preventiom (2020), Onlinequelle: [01.06.2020].
7 vgl. centers for Disease Contol and Preventiom (2020), Onlinequelle: [01.06.2020].
8 vgl. centers for Disease Contol and Preventiom (2020), Onlinequelle: [01.06.2020].
" vgl. centers for Disease Contol and Preventiom (2020), Onlinequelle: [01.06.2020].
80 vgl. centers for Disease Contol and Preventiom (2020), Onlinequelle: [01.06.2020].
81 vgl. centers for Disease Contol and Preventiom (2020), Onlinequelle: [01.06.2020].
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Die Umwelteinflisse unterscheiden sich auch stark von Beruf zu Beruf. Ein Bauarbeiter, der 40 Jahre alt
ist, kann in vielerlei Hinsicht korperlich alter als ein Blroangestellter, der 70 Jahre alt ist sein.82 Die Abb. 8
veranschaulicht die Auswirkungen von friihen und spaten Umweltexpositionen und die Auswirkung auf die

Gesundheit alterer Menschen.
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Abb. 11: Auswirkungen von frihen und spéten Umweltexpositionen (2019), Quelle: Schulte u. A.

4.1 Handlungsfelder des Produktiven Alterns

Die Auswirkungen des Alterns sind sowohl auf Einzelpersonen als auch auf Organisationen arbeits- und

nicht arbeitsbezogen.83

4.2 Fuhrungskompetenzen

Die psychologische und soziale Fahigkeit im Umgang mit Menschen, die in einer asymmetrischen
Beziehung der Uber- und Unterordnung in einer Organisation tétig sind, zu leiten und vorgegebene Ziele
zu erreichen wird allgemein als Fiihrung bezeichnet. Flihrungsfunktionen sind neben der Orientierung auf

die Erreichung von Zielen, fir die Motivation und Sicherstellung des Gruppenzusammenhalts zustandig.8

Das Fuhrungsverhalten hat eine immense Auswirkung auf die Leistungs- und Einsatzbereitschaft von

Mitarbeitern und Mitarbeiterrinnen. Eine Fiuhrungskraft die Wertschéatzend mit ihren Mitarbeitern umgeht

hat eine um bis zu viermal héhere Chance, dass sich die Arbeitsfahigkeit des Teams verbessert.8> Die

folgende Abb. 12 vergleicht eine wertschatzende Fihrungskraft, im Bezug zur Arbeitsbewaltigung mit Sport

82 ygl. Schulte u. A. (2019), Onlinequelle: [01.06.2020]

83 vgl. centers for Disease Contol and Preventiom (2020), Onlinequelle: [01.06.2020].
84 vgl. Bratscher (2020), Onlinequelle: [09.06.2020].

85 vgl. Arbeit&Alter (2020), Onlinequelle: [09.06.2020].
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in der Freizeit, weniger FlieRbandarbeit. Die Verbesserung der Arbeitsfahigkeit bei den tber 50-Jahrigen

war um das 3,6 fache hoher.8
4
3,5
3
2,5
2

1,5

[REY

0,5

mehr Sport weniger FlieBband verbesserte Wertschitzung
von Filhrung

Abb. 12: Wahrscheinlichkeit besserer Arbeitsbewaltigung (2020), Quelle: Arbeit & Alter nach limarien, Tempel (2002), leicht
madifiziert, Onlinequelle: [09.06.2020].

Altere Mitarbeiter haben neben dem Expertenwissen bestimmte Vorteile. Sie verfiigen tber soziale
Kompetenzen, sind loyaler und haben einen ganzheitlichen Blick auf das Unternehmen. Fuhrungskrafte
missen aufgrund, der alternden und schrumpfenden Belegschaft lernen, mit &lteren Mitarbeitern effizient

und innovativ zu arbeiten.8’

Die Einstellung der Fuhrungskraft im Umgang mit den unterschiedlichen Generationen ist von grof3er
Bedeutung. Jungen Menschen nichts zuzutrauen und &lteren Menschen keine Anerkennung zu zeigen,
geht immer zu Lasten des Unternehmens. Deshalb sollten Fihrungskréafte mit der geistigen und

korperlichen Veranderung des Alterwerdens vertraut sein.s8

4.2.1 Generationenvielfalt im Unternehmen

In der Regel arbeiten in einem Unternehmen mehrere Generationen von Beschéftigten zusammen.
Aufgrund von Lebenserfahrung und Sozialisation wird jede Generation mit bestimmten spezifischen

Starken und Schwéachen gepragt.®®

86 vgl. Arbeit&Alter (2020), Onlinequelle: [09.06.2020].
87 vgl. Franken (2019), S. 285.
88 vgl. Arbeit&Alter (2020), Onlinequelle: [09.06.2020].
89 vgl. Franken (2019), S. 285.
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Die meisten Mitarbeiter in den Unternehmen gehdren den folgenden vier Generationen an:
1. BabyBommer-Generation (1955 - 1965)
2. Generation X (1966 — 1980)
3. Generation Y (1981 — 1995)
4. Generation Z (nach 1995)°

Fir Fuhrungskrafte ist das Generationenmanagement eine wichtige Aufgabe. Um Personal langfristig und
motiviert ans Unternehmen zu binden, muss auf die Mitarbeiter der verschiedenen Generationen individuell

eingegangen werden.®!
Zu den Fuhrungsaufgaben mit den unterschiedlichen Generationen gehdéren:
e Gesundheit und Leistungsfahigkeit der alteren Mitarbeiter erhalten und férdern
e Engpassvermeidung mittels rechtzeitiger Nachwuchsbeschaffung
e Junge Generationen (Y,Z) an das Unternehmen binden und als Vorbildfunktion motivieren
e Erfahrungsaustausch zwischen den Generationen ermdéglichen und den Wissenstransfer férdern®2

Fur das Erreichen dieser Ziele, ist eine Unternehmenskultur der Wertschatzung und Offenheit im
Unternehmen ndétig. Mit zielgruppenspezifischen Mal3hahmen ist die Erschlieung der Potenziale der

einzelnen Generationen moglich.®3

Aufgrund des demografischen Wandels wird das Durchschnittsalter der Beschaftigten im Unternehmen
steigen. Im Alter nimmt die korperliche Leistungsfahigkeit etwas ab und die bendétigte Regenerationszeit
erhoht sich aber die geringere Lernfahigkeit im Alter gilt weitestgehend als widerlegt Die Lernfahigkeit
verandert sich im zunehmenden Alter. Die Geschwindigkeit des Kurzzeitgedachtnisses verringert sich,

doch das Methodenwissen und der Erfahrungsschatz nehmen mit dem Alter zu.%*
Die Intelligenz von Menschen wird in zwei Arten eingeteilt, die sich mit dem Alter veréndert:

e Fluide Intelligenz: Ist in jungen Jahren ausgepréagter. Mitarbeiter sind im Denken und Arbeiten

schnell und eignen sich in kurzer Zeit motiviert eine Menge an Wissen an.

o Kiristalline Intelligenz: Die Wissensbestéande im Alter sind ausgepragter als in jungen Jahren.
Deshalb vernetzten altere Menschen ihr erlerntes mit vorhandenem Wissen effizient, und kbénnen

somit schwierige Aufgaben schneller und genauer l6sen.%°

% vgl. Franken (2019), S. 285 - 287.
1 vgl. Franken (2019), S. 285 - 287.
2 Vgl. Franken (2019), S. 286 - 287.
% vgl. Franken (2019), S. 286 - 287.
% vgl. Franken (2019), S. 286 - 287.
% vgl. Arbeit&Alter (2020), Onlinequelle: [09.06.2020].
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Um negativen Prozessen entgegenzuwirken ist es fir Fihrungsprozesse relevant diese Veranderung zu
verstehen. Die Tab. 5 stellt die sich im Lauf des Lebens veranderte fachliche und soziale Kompetenz eines
Menschen dar. Um die Fachkompetenz im Alter zu steigern wird eine Kkontinuierliche fachliche
Herausforderung benétig. Regelmafiige Seminare und Weiterbildungen sorgen zuséatzlich fur den Erhalt
der geistigen Beweglichkeit.%6

Zunehmende Kompetenz +

FACHLICHE FAHIGKEITEN

Berufs- und unternehmens-

spezifisches Wissen

Zuverlassigkeit

Genauigkeit

Pflicht- und
Verantwortungsbewusstsein

Markt und Kundenorientierung

Problemlésungs- und
methodische Kompetenz

SOZIALE FAHIGKEITEN

Lebens- und Berufserfahrung

Urteilsvermogen

Selbstbewusstsein

Kommunikationsféhigkeiten

Konfliktfahigkeit

Emotionale Bindung an das
Unternehmen

Ausgeglichenheit

Besonnenheit

Tabelle 5: Altersbedingte Veranderung der Leistungs- und Kompetenzstruktur, in Anlehnung an Franken (2019), Quelle: Franken, S.
287.

% Vgl. Franken (2019), S. 287.
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Die Vorteile fur Unternehmen, die mit der Beschaftigung von &lteren Menschen entstehen kénnen, sind

folgende:
e Hohere Bereitschaft und Disziplin
e Lange Berufserfahrung und Fachwissen tber Unternehmen und Schliisselkunden
e Branchen Know-how
e Hohere Glaubwirdigkeit fir den Kunden

e  Zugriff auf langjahrige Netzwerke®”

4.2.2 Altersgerechte Fihrung

Um Zufriedenheit bei den Beschéftigten zu schaffen, ist es fir eine Fihrungskraft wichtig zu wissen, wieviel
und was sie von jedem Einzelnen ihres Teams erwarten darf. Um Mitarbeiter im Unternehmen optimal
einzusetzen ist es von grofl3er Bedeutung, dass eine Fuhrungskraft Uber die Altersstruktur ihrer Abteilung
im Unternehmen informiert ist. Nur so ist es mdglich die richtigen MaBhahmen zu setzen, wenn ein
Mitarbeiter in Pension geht, oder die Qualifizierung von Personen zu nutzen, die gerade in einem

Weiterbildungsprozess sind.%

Die Kommunikation am Arbeitsplatz ist ein entscheidender Faktor. Sie ist die Basis wie Mitarbeiter im
Unternehmen zusammengearbeitet. Die Fuhrungskraft kann auf die Kommunikation Einfluss nhehmen,

indem sie die Aufgaben und Handlungsspielrdume im Team klar definiert.%®

Alters Diversitét fuhrt generell zu einer Verbesserung der Leistungsféhigkeit und Entscheidungsfindung im
Team. Mitarbeiter aus unterschiedlichen Generationen, kdnnen ihre Erfahrungshintergrinde kombinieren.
Zum Beispiel ist kdnnen altere Mitarbeiter von dem hohen digitalen Wissen der jingeren Generation
profitieren und im Gegenzug profitieren die Jingeren von dem Prozesshintergrundwissen der alteren

Mitarbeiter. Von diesen komplementaren Fahigkeiten profitieren beide Generationen.100

Allerdings kann die Altersvielfalt das Unternehmen auch vor Herausforderungen stellen. Subgruppen und
Vorurteile gegenlber der anderen Generation verursachen auf unternehmerischer Ebene negative
Konsequenzen. Unter den richten Rahmenbedingungen ist es moglich die negativen Auswirkungen zu

verhindern und eventuell Vorteile zu schaffen.101

Im Umgang mit einer altersgemischten Belegschaft ist es hilfreich eine Analyse der Altersstruktur
durchzufiihren. Die Bestandsaufnahme der IST-Situation fir die Belegschaft und jedes einzelnen Teams

% vgl. Franken (2019), S. 288.

% vgl. Arbeit&Alter (2020), Onlinequelle: [10.06.2020].
% vgl. Arbeit&Alter (2020), Onlinequelle: [10.06.2020].
100 vgl. Franken (2019), S. 291 f.

101 ygl. Franken (2019), S. 291 f.
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zeigen auf, welcher Handlungsbedarf in den nachsten finf Jahren durchzufiihren ist.192 Als Methode hierfir
eignet sich z.B. das Haus der Arbeitsfahigkeit in Kapitel 3.2. Mit Hilfe von Mitarbeiterbefragungen kénnen
eventuelle Stereotypen in Abteilungen identifiziert werden, die auschlaggebend fir Diskriminierungsfalle
sind. Des Weiteren ist es von Vorteil, Filhrungskrafte auf die Sensibilisierung von Starken und Schwachen
von &lteren Mitarbeitern zu schulen und ein Personalverfahren das Diversitatsfreundlichkeit im Kontext der

Alters Diversitat fordert, zu etablieren.103

Folgende Fiuhrungsinstrumente eignen sich, um Potenziale der &lteren Mitarbeiter zu erhalten und zu

fordern:

¢ InBereichen, die auf Erfahrungswissen und methodischer Kompetenz aufbauen, ist es von Vorteil,

wenn die Starken und Schwéchen der Beschaftigten berlcksichtigt werden.
e Prozesse an die physische Leistungsféahigkeit anpassen.
e Bedarfsorientiertes Gesundheitsmanagement anbieten.
e Flexibilisierung der Arbeit gestatten.104

Die auf Nutzung auf Generationenstarken basierenden Strategien eignen sich um die Effizienz von
altersgemischten Teams zu steigern. Talente und Kompetenzen der Beschéftigten sind wertvolle
Potenziale. Eine starkenorientierte Fiihrung Gbernimmt die optimale Organisation dieser Fahigkeiten.105

Tab. 6 zeigt die spezifischen Starken der unterschiedlichen Generationen.

Generation Geburtsjahre Spezifische Vorteile und Starken

BabyBoomer 1955-1965 Motto: Leben, um zu arbeiten

Souveranitat, Vermittlung von Sicherheit, Firsorglichkeit,
Lebenserfahrung, Pragmatismus, Denken in Zusammenhangen,

Arbeitgeberloyalitat

Generation X 1966 — 1980 Motto: Arbeiten um zu Leben

Berufserfahrung und Fachwissen, Verlasslichkeit, Eigeninitiative,

Offenheit, Belastbarkeit, Bereitschaft zur Wissensvermittlung

Generation Y 1981 — 1995 Motto: Arbeit und Leben verbinden

Digitale Affinitat und Vernetztheit, Suche nach dem Sinn,
korperliche Fitness, Optimismus/Frohlichkeit, Offenheit fiir neues,

Zuganglichkeit

102 yvgl. Franken (2019), S. 292.
103 y/gl. Franken (2019), S. 292.
104 vgl. Franken (2019), S. 288.
105 v/gl. Franken (2019), S. 293.
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Generation Z 1996 - 2010 Motto: Arbeit ist nur ein Teil des Lebens

Digitale Affinitat und Vernetztheit, Technologieaffinitat, Realismus,

Pragmatismus, korperliche Fitness, Selbstbewusstheit

Tabelle 6: Vorteile und Starken der Generationen, leicht modifiziert (2019), Quelle: Franken (2019), S. 293.

Mit Hilfe einer wertschatzenden Unternehmenskultur und einer bewussten Thematisierung der Alters
diversitat, kann die Innovations- und Leistungsfahigkeit eines Teams, durch die generationen-

Ubergreifenden Starken, positiv beeinflusst werden.106

4.3 Weiterbildung

Qualifizierte Mitarbeiter sind den Anforderungen besser gewachsen. Sie stellen sich leichter auf
Veranderungen ein, sind motivierter und weniger anfallig fur Stress. WeiterbildungsmaflZinahmen

ermoglichen den Erhalt dieser Qualifikation.107

Gerade vor dem Hintergrund des demografischen Wandels, ist die Weiterbildungsteilhabe &lterer
Mitarbeiter ein wichtiger Punkt im Personalmanagement. Fir den bereits spirbaren Fachkraftemangel in
Unternehmen sind &ltere Beschéftigte eine bedeutsame Ressource. Weiterbildungsmalinahmen tragen
einen erheblichen Teil zum Erhalt der Leistungsfahigkeit und Wettbewerbsfahigkeit eines Unternehmens

bej.108

4.3.1 Motivation zu Weiterbildung

Erwachsene im Alter von 55 bis 65 Jahren haben im Vergleich zu anderen Altersgruppen ein sehr geringes
Interesse an Weiterbildungen. Das scheint als Sicht der Beschéftigten die kurz vor der Pension stehen,
berechtig und resultiert aus dem fehlenden beruflichen und privaten Bedarf dieser Altersgruppe. Im
Vergleich zu jungeren Erwachsenen spielen, gegen eine Weitebildung, finanzielle Einschrankungen und

familiare Verpflichtungen nur eine untergeordnete Rolle.1%°

Ein dominierendes Weiterbildungsmotiv ist die Optimierung der beruflichen Tatigkeit. Entsprechend dem
Motiv gehen mit der Weiterbildung meist eine Verbesserung des Einkommens oder der Befugnisse einher.
Im Alter verandern sich die Interessen. Die immer starkere Fokussierung auf private Aktivitdten und alltags-

relevante Informationen verringern die arbeits- und einkommensbezogene Motivation.!10

106 \v/gl. Franken (2019), S. 293 f.

107 vgl. Arbeit&Alter (2020), Onlinequelle: [10.06.2020].
108 y/gl. Schmidth-Hertha (2020), S. 124.

108 yvgl. Schmidth-Hertha (2020), S. 124 ff.

110 vgl. Schmidth-Hertha (2020), S. 127.
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Altere Beschaftigte werden in drei Typen hinsichtlich ihrer Weiterbildungseistellung eingeteilt:

1. Barriere zentrierter typ: Fragt sich welche Ertrage aus einer Weiterbildung resultieren kénnen und
ist Uberzeugt von der Notwendigkeit von Weiterbildungen. Assoziiert berufliche Bildung als
Weiterbildung. Allerdings stellt dieser Typ praktische Grinde auf, um eben nicht an

Weiterbildungen teilzunehmen.

2. Utilitaristen: Nutzen formale und nicht formale Weiterbildungen als Instrument, um berufliche und

personliche Ziele zu erreichen.

3. Habituell-Lernorientierter Typ: Dieser Weiterbildungstyp nutzt eine Weiterbildung als Ausgleich
zum beruflichem Alltag und diese muss mit keinem bestimmten Verwertungszusammenhang

verknipft sein. 11!

Die folgende Abb. 13 zeigt die Altersdifferenz in der Weiterbildungsteilnahme im européischen Vergleich.
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Abb. 13: Europaischer Vergleich der Altersdifferenz im Zusammenhang mit der Weiterbildungsteilnahme (2013), leicht modifiziert,
Quelle: Schmidth-Hertha (2020), S. 130.

Die Motivation Dinge zu tun verandert sich Uber die ganze Lebenspanne. Motivation lasst sich nur schwierig
beeinflussen und sie wird in zwei Arten eingeteilt:

e Extrinsische Motivation: Ist von der Umwelt angeregter, kurzweiliger Motivator.

¢ Intrinsische Motivation: Ist die Eigenmotivation Dinge zu tun und wirkt sich langfristig positiv aus.112

Die Arbeitsmotivation alterer Beschaftigter ist nicht geringer als die der jingeren aber die Lernbereitschaft
fur Neues nimmt dennoch ab. Es ist mdglich durch Rahmenbedingungen und Anreize Motivation zu férdern,
allerdings bringt diese Methode der extrinsischen Motivation nur bedingt Erfolge. Es ist entscheidend die

Rahmenbedingungen, die die Motivation erh6hen an das Alter anzupassen. Das Bedurfnis nach Sicherheit

111 vgl. Schmidth-Hertha (2020), S. 129.
112 ygl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 17.
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und die Bedeutung von sozialen Ereignissen nehmen mit dem Alter zu, wahrenddessen das Bedurfnis der

personlichen Weiterentwicklung abnimmt.113

Die sozioemotionale Selektivitatstheorie besagt, dass altere Menschen ihr Wissen anwenden oder

weitergeben wollen, hingegen jiingere Menschen nach der Maximierung ihres Wissens streben. 114

Somit verandern sich auch die extrinsischen Motivationsfaktoren mit dem Alter. Belohnungsziele wie eine
Gehaltserhhung, Bonusse und Befdrderungen steigern die Motivation nicht im gleichen MalRe wie bei

jungen Beschéftigten.115 Die Abb. 14 verbildlicht die altersbedingte Verdnderung von Motivationsfaktoren.

Soziale Motive

Extrinsische Sinnhaftigkeit der Tatigkeit

Faktaren Sicherheit
Erhaltung
Wohlbefinden
Gehalt, Macht, Karriere
Offenheit
Lernen Intrinsische
Faktoren

Weiterentwicklung

Aufgabenvielfalt

Abb. 14: Altersbedingte Veranderung der Motivation (2019), Quelle: Schiefer, Hoffman (2019), S. 19.

Die eigens wahrgenommene Sinnhaftigkeit der Tatigkeit, ist flr altere Menschen sehr wichtig. Aul3erdem
findet im Alter eine Verschiebung von der Offenheit flir neue Ideen, hin in die Erhaltung bestehender

Ablaufe statt.116

Die geringere Auspragung bei élteren Mitarbeitern arbeitsbezogene, neue Fahigkeiten zu erlernen und das
fehlende Bedurfnis nach der Sinnhaftigkeit einer Weiterbildung sind dennoch keine Hindernisse die
Lernmotivation der Mitarbeiter zu férdern. Es ist notwendig zu erdrtern aus welchen Beweggriinden sich
altere Mitarbeiter fur eine Fortbildung entscheiden und welche Anreize eine Lernsituation attraktivieren

kann.117

Je hoher der wahrgenommene Nutzen einer Weiterbildung ist, umso wahrscheinlicher ist es, dass ein
Mitarbeiter, die Weiterbildungsmaoglichkeit annimmt und abschlief3t. Das Ziel fur Fortbildungen fir altere

Mitarbeiter ist es Wissen auf den gegebenen Stand zu bringen und das Expertenwissen der Mitarbeiter zu

113 vgl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 17 f.
114 vgl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 19
115 vgl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 18.
16 vgl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 18.
117 vgl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 19.
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festigen. Dadurch lasst sich ein Bezug zur Selbstwirksamkeitserwartung herstellen.1® Zuséatzlich sind bei

der Wahl einer FortbildungsmafRnahme soziale Kontakte, Lernfreude und Wissenserweiterung Kriterien.11°

Die Bedeutung des Lerngegenstandes nimmt im Alter zu. Altere Menschen verkniipfen gerne und leicht
Erlerntes mit ihren Erfahrungen, deshalb sollten die Lerngegenstande sofort in der Praxis anwendbar

sein.120

Motivationsbarrieren und Lernhindernisse kénnen von Unternehmen beseitigt werden. Diese negativen
Einflussfaktoren wie z. B. Zweifel and der eigenen Leistungsfahigkeit, kbnnen durch die Forderung der
Selbstwirksamkeitserwartung minimiert werden. Vorurteile die &lteren Mitarbeiter als lernunwillig und
unflexibel deklarieren, sind auch durch den Arbeitgeber abzubauen. Des Weiteren sind aus
organisatorischer Sicht, eigens Anreize fur altere Mitarbeiter, die eine Weiterbildungsmdglichkeit
absolvieren, zu schaffen. Generell wirken die drei Haupteinflussfaktoren (Abb. 15) auf die Lernmotivation

ein.12

® Lernmotivation
" Intrinsische Motive h

Extrinsische Motive

Altersbedingte
5 — Interesse @ Unternehmen
Veranderungen Erwartungen und Werte
_ _ Zielorientierungen Kultur
Fluide Intelligenz 1 Leistungsmotiv Politik
Kristalline Intelligenz | Selbstwirksamkeitserwartung Stereotype
AHJ;T:;?;; . Betr. Weiterbildung
Personlichkeit 1 Perspektiven
Erfahrungen
Altersbilder Lernangebot

Aftraktivitat + Nutzen
Teilnahmemdglichkeiten
Inhaltliche Gestaltung
Lernvorlieben

Abb. 15: Einflisse auf die Lern- und Weiterbildungsmotivation (2019), Quelle: Schiefer, Hoffman (2019), S. 19.

4.3.2 Maoglichkeiten zu Motivationsforderung

Haufig ist die Lernsituation bei Menschen mit tiber 50 Lebensjahren mit Angsten und Selbstzweifel besetzt.
Diese Angste kommen von friilheren Misserfolgen in der Schule und Ausbildung. Menschen gehen
unterschiedlich mit diesen Misserfolgen um. Personen erkennen die Ursache fir ihr Scheitern entweder
bei sich selbst oder machen es von &uReren Umstanden abhangig. Diese Effekte verstarken sich durch die

langere Lebenszeit zusatzlich. Daruber hinaus wird zwischen erfolgsmotivierten und misserfolgangstlichen

118 vgl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 19.
119 vgl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 19.
120 yvgl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 19.

121 ygl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 19.
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Personen unterschieden. Erfolgsmotivierte schrieben ihre Misserfolge im Grunde nur externalen Faktoren,
wie z.B. Pech oder eine nicht ausreichende Vorbereitungszeit, zu. Erfolge hingegen beruhen auf den
eigenen Fahigkeiten. Erfolgsmotivierte haben ein realistisches und besseres Fahigkeitsselbstbild und

tendieren eher zur Bereitschaft fiir Weiterbildungsma3nahmen.122

Dennoch kénnen die Giber Jahre erlernten Verhaltensweisen von misserfolgangstlichen Personen, mit den

richtigen MaBnahmen und Anreizen abgebaut werden.1??

In der folgenden Tab. 7 sind Anséatze zur Férderung der Lernmotivation beschrieben.?4

Vermittlung des Nutzens und der Sinnhaftigkeit Veranderung negativer Lerneinstellung
Soziale Bedirfnisse erfillen Starkung der Selbstwirksamkeitserwartung
Altersgerechte Lernangebote Negativen Altersstereotypen entgegenwirken

Tabelle 7: Anséatze zur Forderung der Lernmotivation (2019), in Anlehnung an, Quelle: Schiefer, Hoffman (2019), S. 19.

4.3.2.1 Starkung der Selbstwirksamkeit

Die Bedeutung der Selbstwirksamkeit in Bezug auf die Leistungs- und Lernverhalten ist besonders fir
altere Menschen hoch. Férderungen kénnen hier Menschen helfen, mit Mut neue Herausforderungen zu
meistern. Die Forderung wird in der Form eines positiven Feedbacks oder als verbale Ermunterung
durchgefiihrt. Die Verknipfung von Weiterbildungen mit positiven Ergebnissen fuihrten dazu, dass die
Personen empfanglicher fir weitere Fortbildungen sind. Ohne diese ermunternde Kommunikation flihlen

sich altere Mitarbeiter, von den Weiterbildungsmaoglichkeiten ausgeschlossen.1?5
4.3.2.2 Forderung der Lernkompetenz

UnregelmaRige Teilnahme an Weiterbildungen und Seminaren filhren zu einer Lernentwéhnung. Altere
Beschéftigte sind am meisten von dieser Tatsache betroffen. Die Abstinenz fihrt zu einer negativen
Beeinflussung der Lernleistung. Mit Hilfe eines gezielten Lernkompetenztraining ist es moglich der
altersbedingten Veranderung der Lernkompetenz entgegen zu wirken. Trainings in dieser Form haben das
Ziel, Teilnehmern eigenstéandiges und effektives Lernen zu vermitteln. Gerade Altere profitieren, wenn der

Fokus auf die Lernsituationen am Arbeitsplatz liegt.126
4.3.2.3 Negativen Altersstereotypen entgegenwirken

Eine Unternehmenskultur, die auf gegenseitiger Wertschatzung aufbaut, sensibilisiert die Belegschaft im

Umgang mit alteren Mitarbeitern. Dies tragt dazu bei, dass die negative Sichtweise auf &ltere Mitarbeiter

122 ygl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 19.
123 vgl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 19.
124 vgl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 25 f.
125 vgl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 27 f.
126 \y/gl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 28.
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reduziert wird und deren Wohlbefinden im Unternehmen steigt. Einen groRen Einfluss auf die
Unternehmenskultur hat die (im Kapitel 4.2 beschriebene) Fihrungskraft. Mit Diversity-Trainingsmodulen
und Schulungen der Fuhrungskrafte ist es maoglich Altersdiskriminierung im Unternehmen
entgegenzuwirken. Die erfolgreiche Umsetzung dieser Malinahmen fiihren zu einem besseren
Arbeitsklima und einem positiven Altersbild, das altere Menschen zur Teilnahme an Weiterbildungen

motiviert.127

4.3.3 Anreize fur altere Beschaftigte schaffen

Um Strategien zur Steigerung der Lernmotivation zu generieren, ist es ein wesentlicher Punkt, die Starken
und Bedirfnisse der alteren Mitarbeiter zu nutzen und mit Hilfe von Anreizen mehr Interesse an

Weiterbildungsmaflnahmen zu schaffen.128
4.3.3.1 Nutzen der Weiterbildung vermitteln

Die Sinnhaftigkeit einer Weiterbildung ist fur altere Mitarbeiter besonders wichtig. Menschen beurteilen den
Sinn einer Sache nach den folgenden drei Kriterien: Nutzen, Interesse und Erfolg. Im besten Fall verbindet
die Thematik der Weiterbildung alle drei Kriterien und es entsteht von sich aus Interesse. Andernfalls ist es
von Bedeutung den Nutzen einer Malinahme zu vermitteln. Fihrungskrafte, oder die Personalabteilung,
kdénnen den Nutzen der Weiterbildung transportieren und die Realisierbarkeit mit den Mitarbeitern
besprachen. Die daraus resultierende Transparenz fiihrt zum Angstabbau und férdert die Teilnahme an

Weiterbildungsmaflinahmen.12°
4.3.3.2 Soziale Bedirfnisse erfillen

Im Alter gewinnen soziale Motive wie z.B. anderen Helfen, mehr an Bedeutung. Dieser Faktor ist fur die
Planung der Lernumgebung und des Arbeitsplatzes von Zentraler Bedeutung. Die Einfiihrung von
altersgemischten Teams ermdglicht alteren Mitarbeitern in eine Mentorenrolle zu treten und Fachwissen
an jungere Mitarbeiter weiterzugeben. Altere Mitarbeiter schatzen diese Form des Lernens und im

Umkehrschluss profitieren sie von dem neuen Wissen der jlingeren Mitarbeiter.130
4.3.3.3 Berufslaufbahngestaltung fur Altere

Altere Mitarbeiter bringen sich gerne mit groRem Tatendrang ein. Unternehmen sollten diesen Umstand
nutzen und neue Wege schaffen, dass diese Zielgruppe mehr zur Wertschopfung des Unternehmens
beitragt. Perspektiven und Karrierewege muissen starker an altere Mitarbeiter angepasst werden. Die
Laufbahngestaltung kann die Weiterentwicklung von Qualifikationen und Fahigkeiten beinhalten (vertikale
Laufbahn) oder eine Belastungsreduktion bzw. -wechsel beinhalten (horizontale Fachlaufbahn). Die
vertikale Laufbahn ist mit eigener Struktur auf altere Mitarbeiter zugeschnitten und enthalt die mit der

héheren Verantwortung einhergehenden Zuwéchse an Satus, Kompetenzen und Gehalt. In der

127 vgl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 28 f.
128 \/gl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 29.
129 vgl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 29 f.
130 vgl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 30.
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horizontalen Fachlaufbahn wird die Veradnderung der Position angestrebt. Diese Veradnderung kann
einerseits nach den Starken der Mitarbeiter geschehen und andererseits mit einer Belastungsreduktion
einhergehen. Nach dem Renteneintritt kénnen Expertenrollen an ehemalige Arbeitnehmer vergeben
werden, um bei Bedarf jingere Mitarbeiter zu schulen. Den pensionierten Experten wird somit ein eine

Mdoglichkeit geboten, ihr Wissen weiterzugeben und einen wertgeschatzten Beitrag zu liefern.13!
4.3.3.4 Altersgerechte Lernangebote

Um in der beruflichen Weiterbildung fiir Altere Lernangebote altersgerecht umzusetzen ist, eine
methodisch-didaktische Ausrichtung auf das besondere Lernbedirfnis der Zielgruppe erforderlich.
Lernmaterial ist fir Lernentwdhnte besonders schwer zu strukturieren. Fir die Gestaltung von betrieblichen
Weiterbildungsaspekten sind folgende MaRnahmen von Bedeutung:132

e Vernetzten des Erfahrungswissens

e Bezug zur Arbeit

¢ Individuelle Gestaltung

e Friihe Ubungen und Erfolge ermoglichen

e  Strukturierung der Lerninhalte

e Beriicksichtigung von Ausgangsvoraussetzungen
e Forderung der Organisation des Lernens33

Die individuelle Gestaltung ist essenziell fir das Gelingen der beruflichen Weiterbildung. Mit
zunehmendem Alter steigt der Wunsch nach Individualisierung. Erfahrungen (Berufs-, Lern- und
Lebenserfahrung) spielen die entscheidende Rolle, weil diese Faktoren die Personlichkeit eines Menschen
ausmachen. Um Akzeptanz fir Weiterbildungsangebote zu schaffen ist das Umsetzten der erwahnten
Prinzipien ausschlaggebend.3

4.4 GesundheitsmalRnahmen

Die Gesundheit ist der Grundbaustein fir ein produktives Altern bis zur Pension. Wie zu Kapitelbeginn
bereits erwahnt, findet beim Altern ein Umbauungsprozess statt. Die korperliche Leistungsfahigkeit sinkt.
Im Gegenzug nehmen die geistig-sozialen Fahigkeiten, wie z.B. Selbstbewusstsein, Bewaltigung
komplexer Aufgaben und das Verantwortungsbewusstsein, im Alter zu. Um eine Verminderung der
Arbeitsfahigkeit zu vermeiden, ist es essenziell diese Rahmenbedingungen im Kontext der kdrperlichen
Arbeit zu beachten.13%

131 vgl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 30 f.
132 vgl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 31.
133 vgl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 31.
134 vgl. Schiefer, Hoffman (2019), S. 31 f.

135 vgl. Arbeit&Alter (2020), Onlinequelle: [10.06.2020].
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Erfolgreiches Gesundheitsmanagement in Unternehmen ist auf drei Sdulen aufgebaut:
1. Arbeitnehmerinnen- oder Bedienstetenschutz
2. Betriebliche Gesundheitsférderung (BGF)

3. Betriebliches Eingliederungsmanagement136

4.4.1 Arbeitnehmerschutz

Die Basis fiir den Gesundheitsschutz im Osterreich ist der gesetzlich verpflichtende Artbeitnehmerinnen-
schutz. Er beinhaltete alle relevanten Faktoren, die zu der Unterstiitzung und dem Erhalt der
Arbeitsfahigkeit beitragen. Je nach betrieblichen gefahrenpotenzial sieht das Arbeitnehmerschutzgesetz
vor, dass bei Bedarf geeignete Fachleute, wie z.B. Arbeitsmedizinen, Toxikologen, Chemiker oder

Psychologen, die jeweilige Belastungssituation evaluieren.137

4.4.2 Betriebliche Gesundheitsforderung

Mit einer betrieblichen Gesundheitsférderung kann Gesundheitsverhalten erlernt werden. Die
FérderungsmaRnahmen beinhalten meist kleine Anderungen, die sich nachhaltig auf das Betriebsklima
und die Arbeitsbedingungen auswirken. Sie umfasst alle MaRnahmen, die Verbesserung von Wohlbefinden

und Gesundheit am Arbeitsplatz dienen.38
Die BGF beinhaltet folgende Prinzipien:

e Gesundheit ganzheitlich betrachten. Ziel: Verhaltnisse im Betrieb und Verhalten der Arbeithehmer

der Gesundheit forderlich zu gestalten.

e Gesundheit in der Unternehmenskultur zu verankern. Ziel: Gesundheitsférderung plan- und

zielorientiert umsetzten.
e Kompetenzen und Fahigkeiten dauerhaft innerhalb des Betriebes erh6hen13®

Die Wirkung von BGF-MalRnahmen haben abseits der Gesundheitsférderung auch indirekte Effekte, die
entscheidend zur Wertschépfung eines Unternehmens beitragen. Aus den BGF-MalRnahmen ergeben sich
eine hoher empfundene Wertschatzung der Angestellten, die eine Steigerung der Motivation und eine damit
verbunden Attraktivierung des Arbeitgebers hervorruft. Des Weiteren entsteht durch die bessere interne

Kommunikation ein starkes Gemeinschaftsgefuihl, das Wettbewerbsvorteile ermdglicht4°

Die Wechselwirkungen von BGF-MaRBnahmen stehen im Zusammenhang mit dem Erreichen von

Unternehmenszielen. Jedoch ist die Effektivitat der MalRnahmen stark von der Teilnahme der Mitarbeiter

136 vgl. Arbeit&Alter (2020), Onlinequelle: [10.06.2020].

137 vgl. Arbeit&Alter (2020), Onlinequelle: [10.06.2020].

138 vgl. Arbeit&Alter (2020), Onlinequelle: [10.06.2020].

139 ygl. Gesundheit.gv.at (2020), Onlinequelle: [19.06.2020].
140 vgl. Scholz, Schneider (2019), S. 4 ff.
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und deren Motivation sich einzubringen, abhéngig. Entscheidend, fur eine hohe Teilnahme und ein hohes

Interesse an den MaflRnahmen, ist die zielgruppenspezifische Kommunikation. Bei der Einfiihrung von BGF-

MaRnahmen ist es von Vorteil, wenn die Beschaftigten im direkten Dialog mit den Fihrungskraften

kommunizieren. Die daraus resultierende Akzeptanz der MaBnahmen fihrt zu einem Mitlaufereffekt und

es werden dadurch zusatzliche Beschatftigte fir die Teilnahme an BGF-MaRnahmen motiviert.141

Die folgende Tab. 8 zeigt in welchen Rahmen die BGF-Malinhahmen umsetzbar sind.

Techniken,
Haltungstraining,

Raucherentwéhnung

Verhaltensbezogene Beispiele Verhéltnisbezogene Beispiele
Maflnahmen Malnahmen
Vortrage und Kurse Hebe- und Trage Arbeitsgestaltung Arbeitsmodelle, Anpassung

von Arbeitsablaufen,
erweiterte Entscheidungs-

kompetenzen

Gruppenangebot

Wandertage, Lauftreffs

Rahmenbedingungen

Bauliche MalRnahmen,
ergonomischer Arbeitsplatz,
gesunde Ernahrung in der
Kantine

Personlichkeitsentwicklung

Konfliktmanagement,
Kommunikation,

FUhrung und Motivation

Betriebskultur

Mobbingpravention,
Strategien zur

psychosozialen Gesundheit

Praventive Angebote

Herz-Kreislauf-
Aktionen,

Gesundheitschecks

Personal- und

Organisationsentwicklung

Fuhrungskréafteentwicklung,
Lehrlingsprogramme,

produktives Altern

Tabelle 8: Verhaltens- und Verhéltnispravention, Quelle: Gesundheit.gv.at, leicht modifiziert, Onlinequelle: [19.06.2020].

Mithilfe der Verankerung von gesundheitsfordernden MaRnahmen in der Unternehmensstrategie, wird ein

beidseitiger Vorteil fur die Einzelperson und das Unternehmen erzielt. Hingegen sich der Nutzen fur den

Betrieb oder die Organisation zum Nutzen fiir den Mitarbeiter unterscheidet.4?

Nutzen fur Beschéftigte:

e Verringerung der gesundheitlichen Risikofaktoren

e Steigerung des Wohlbefindens

e Senkung des Risikos fur Fruhinvaliditat

e Steigerung der Arbeitsmoral und Arbeitszufriedenheit

e Verbesserte Fahigkeiten im Umgang mit Stress- und Drucksituationen

141 vgl. Scholz, Schneider (2019), S. 4 ff.

142 vgl. Arbeit&Alter (2020), Onlinequelle: [19.06.2020].
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e Sicherung bzw. Steigerung der individuellen Lebensqualitat
e Senkung des Risikos fur Entstehung von chronischen Krankheiten
e Erweiterung der individuellen Gesundheitskompetenz
e Erhohtes Selbstbewusstsein/ Selbstwertgefiihl43
Nutzen fur Unternehmen:

e Steigerung der Kommunikationsprozesse und -strukturen und Férderung des Innovationsklimas im

Unternehmen.

Verbesserte und gefestigte Identifikation mit dem Betrieb

Fehlervermeidung und Reduzierung der Arbeitsunfalle

Verminderung von Krankenstéanden

Wettbewerbsvorteil gegentiber der Konkurrenz

Steigerung des Unternehmensimages'#

4.4.3 Betriebliches Eingliederungsmanagement

Das betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) erméglicht gesundheitlich eingeschrankte, gefahrdete
oder kranken Personen, ihr Arbeitsleben fortzufiihren und die Personen optimal einzusetzen. Des Weiteren
ist eine Begleitung von Mitarbeiter nach einem langen Krankenstand moglich. Die folgende Tab. 9 zeigt
BEM Mafnahmen in Abhangigkeit des Handlungsspielraums.

Ziel PraventionsmalRnahme | PraventionsmafRnahme
physische Erkrankung psychische

Beeintrachtigung

Priméarpravention Gesundheit erhalten Vermeidung von Vermeidung von Uber-
und foérdern unnaturlicher Haltung oder Unterforderung

Verbesserung der

Lasthandhabung
Sekundarpravention Frihzeitiges Ausgleichstraining Anti-Stress-Methoden
Entdecken von bei vorliegenden
Krankheiten psychosomatischen

Fortschritt einer Risikofaktoren

Krankheit verhindern

143y/gl. Gesundheit.gv.at (2020), Onlinequelle: [19.06.2020].

144 vgl. Gesundheit.gv.at (2020), Onlinequelle: [19.06.2020].
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Tertlarpravention Verringerung der Ruckschulungen Ruckfallprophylaxe bei

Ausweitung von Suchterkrankungen

Neuer Arbeitsplatz
Erkrankungen

Ruckfallprophylaxe

Arbeitsfahigkeit
wiederherstellen

Tabelle 9: Primér-, Sekundér- und Tertiarpravention (2015), leicht modifiziert, Quelle: Primper, Reuter, Sporbert, S. 10.

4.5 Arbeitsorganisation

Mit der Gestaltung der Arbeitsprozesse wird die Grundlage der Arbeit im Unternehmen geschaffen. Die
Arbeitsgestaltungsfaktoren habe einen grofRen Einfluss auf die Motivation und den Gesundheitszustand
der Beschaftigten. Im Mittelpunkt der Arbeitsgestaltung steht das Erstellen von Arbeitsaufgaben, die je

nach Umfang und Grad der Komplexitat, auf einen oder mehrere Beschéftigte aufgeteilt werden.145
Die Arbeitsgestaltung umfasst im engeren Sinne die Aufgabenfelder:

e Aufgabeninhalt bzw. Tatigkeitfeld

e Arbeitsorganisation (Einteilung in Einzel- oder Teamarbeit)

e Arbeitszeit

e Gestaltung des Arbeitsumfeldes (Arbeitsplatz, Ergonomie, Gefahren)146

Die Arbeitsgestaltung wird durch verschiedene Faktoren beeinflusst. Einerseits werden Prozesse mithilfe
technologischer Entwicklungen schneller andererseits ist vor dem Hintergrund des demografischen
Wandels eine Alterung der Belegschaft vorhanden. Einflisse wie, langerer Verbleib im Unternehmen,
Wechsel der Beschaftigungsverhéltnisse (Leiharbeit, Geringfligig ), Veranderte Aufgabenanforderungen,
Verdichtung der Arbeit und die daraus resultierende zunehmende psychische Belastung und Anforderung
an die Personaleinsatzplanung sowohl aus unternehmerischer Sicht als auch aus dem Blickwinkel der

Belegschaft, wirken sich auf die Schaffung von Arbeitsaufgaben im Unternehmen aus.4’

Unternehmen die den demografischen Wandel richtig einschatzen, achten auf eine dem Alter
entsprechende Aufgabenverteilung. Mithilfe einer Aufgabenliste ist es mdoglich tatigkeitsbezogene
Anforderungsprofile zu erstellen. Im Anforderungsprofil wird eine Aufstellung der Kompetenzen, die fur die
Position benétigt wird, durchgefuhrt. Es beinhaltet fachliche Anforderungen, sozialkommunikative

Anforderungen und Anforderungen hinsichtlich der Arbeitsorganisation und Arbeitszeit.148

145 vgl. Langhoff (2009), S. 120 f.
6 y/gl. Langhoff (2009), S. 120 .
147 vgl. Langhoff (2009), S. 120 f.
148 ygl. Langhoff (2009), S. 129.
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45.1 Arbeitszeit

Arbeitszeitmodelle haben eine gro3e Auswirkung auf die Work-Life-Balance der einzelnen Mitarbeiter. Vor
allem Teilzeitmodelle bringen vor dem Hintergrund des demografischen Wandels viel Potenzial mit. Teilzeit
erhdht den Gestaltungsspielraum in der Planung und wirkt sich sehr positiv auf Fehlzeiten aus. Das Modell
der Altersteilzeit wird momentan von fast 90% der Beschéftigten als Blockmodell verwendet. Allerdings ist
das Stufenmodell, bei einer langeren Lebensarbeitszeit, die sinnvollere Gestaltungsvariante fir den

Ubergang in den Ruhestand.149

Ziel von Arbeitszeitmodellen sollte der Kompromiss zwischen der Wunscharbeitszeit der Beschéaftigten und
der kosteneffizienten Arbeitseinteilung der Unternehmen sein. Es ist aus unternehmerischer Sicht sinnvoll,
Fuhrungskréaften, die dUber 55 Jahre alt sind, ein Angebot zur Stundenreduzierung zu machen.
Fuhrungskréfte kénnen sich im Regelfall eine Stundenreduzierung leisten und vor allem wird durch die
Reduzierung der Arbeitsstunden eine Leistungssteigerung verbucht.'®0 Die folgende Abb. 16 zeigt die
Arbeitszeit in Abhangigkeit von Alter und Arbeitsfahigkeit.

Dauer der tiglichen
Arbeitszeit (Std.)

B L e B A BB ERBEBEREEEEERERERRERERERERDEERDENRNHRE.]

(42

g

1 1 |
20 30 40 50 2] L]

Lebensalter (Jahren)

Abb. 16: Arbeitszeit in Abh&ngigkeit von Alter und Arbeitsfahigkeit (2009), leicht modifiziert, Quelle: Langhoff (2009), S. 139.

148 vgl. Langhoff (2009), S. 137.

150 vgl. Langhoff (2009), S. 137 f.
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Der Erholungsbedarf verhalt sich in der Abhangigkeit von Alter und Arbeitsbelastung (Siehe Abb. 17)

umgekehrt proportional.15?

. schwere
Erholungsbedarf - Arbeit

_ mittelschwere

- Arbeit
/ . leichte
i Arbeit

Lebensalter (Jahre)

Abb. 17: Erholungsbedarf in Abhangigkeit von Alter und Arbeitsbelastung, Quelle: Langhoff (2009), S. 140.

4.5.2 Alternsgerechte Arbeitsgestaltung

Die optimale Arbeitsgestaltung ist, flr alle Altersgruppen relevant, gleichwohl ob jingere und altere
Mitarbeiter. Wie bereits in den voran gegangen Kapitel erldutert, sinkt mit zunehmendem Alter die

physische Leistungsféahigkeit. Jedoch ist die Wirkung des Alterungsprozesses sehr individuell.152
Die physische Leistungsfahigkeit lasst sich in drei Bereiche unterteilen:

1. Muskuloskelettal

2. Motorisch

3. Kardiovaskularts3

RegelmalRige physische Aktivitat, wirkt prophylaktisch auf die korperliche Leistungsfahigkeit. Auch
korperliche Arbeit kann sich bei richtiger Haltung, positiv auswirken. Vor allem &ltere Mitarbeiter profitieren
aufgrund der bewussten und erfahreneren Ausfiihrung bei manuellen Arbeitsablaufen, von diesem

Faktor.154

151 | anghoff (2009), S. 139.

152 ygl. auva (2014), Onlinequelle: [08.08.2020].
153 vgl. auva (2014), Onlinequelle: [08.08.2020].
154 vgl. auva (2014), Onlinequelle: [08.08.2020].
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Alternsgerecht gestaltete Arbeitsplatze sollten die Mdglichkeit bieten, die Arbeitshéhe anzupassen, Hebe-
und Tragehilfen bereitzustellen und Lasten auf mehrere Mitarbeiter zu verteilen oder zu verringern. Dartber

hinaus gilt es, negative Effekte visueller Belastung zu verringern.155

Ein gutes Beispiel hierfiir ist die Anpassung der Lichtbedirfnisse. Deren Auswirkung sind zwar individuell
verschieden. Dennoch kénnen mithilfe von konsequentem Umsetzten und Einhalten der ONORM EN
12464-1 (Licht und Beleuchtung) negative Effekte vermieden werden. Dazu gehért z.B. i eine normgerechte

Beleuchtungsstarke in Arbeitsbereichen.15¢

155 vgl. auva (2014), Onlinequelle: [08.08.2020].
156 \/gl. DIN EN 1SO 9241-2 (2012), S. 2.
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5 ERFOLGSFAKTOREN FUR MITARBEITER IM EINZELHANDEL

5.1 Softskills

Zu den Soft Skills zahlen samtliche Fahigkeiten, Eigenschaften und Qualifikationen die neben der
Ausbildung, die beruflichen und privaten Erfolge beschreiben. Grundséatzlich werden Soft Skills in die drei

Bereiche personliche Kompetenz, methodische Kompetenz und soziale Kompetenz eingeteilt.5”

5.1.1 Persoénliche Kompetenz

Als personliche Kompetenzen gelten alle Féhigkeiten und die Bereitschaft im jeweiligen Kontext, sozial,
beruflich und kulturell, das eigene Leben zu gestallten. Wenn ein Mitarbeiter Gber persdnliche Kompetenz
verfligt, dann ist er in der Lage, Leistung fir das Unternehmen zu erbringen. Schliisselqualifikationen wie,
Zielorientierung, Verantwortungsbewusstsein, Einsatzbereitschaft und Eigeninitiative haben einen hohen

Einfluss auf den Unternehmenserfolg. 158

Zielorientiertes Handeln wird als Fahigkeit bezeichnet, sich selbst Ziele zu und die eigenen Talente und
Mittel so einzusetzen, dass das erstrebenswerte Ziel erreicht wird. Zielorientierte Mitarbeiter geben den
eigenen Mitarbeiter kontinuierlich Feedback, stellen die zur Zielerreichung nétigen Ressourcen sicher und

Uberprifen regelmafig den Fortschritt der Arbeit.15°

Verantwortungsbewusstsein ist eine Schlisselqualifikation, die in allen Lebensbereichen von grof3er
Bedeutung ist. Mitarbeiter, die flr das eigene Handeln Verantwortung tibernehmen, schatzen die Folgen

ihres Verhaltens ab, handeln tberlegt und halten Vereinbarungen ein.160

Einsatzbereitschaft beschriebt das Zusammenspiel unterschiedlicher Faktoren, wie z.B. Freude an der
Tatigkeit, Selbstdisziplin, Begeisterung fir ein Ziel und die Verantwortung fir sich und andere zu
Ubernehmen. Mitarbeiter sollten Uber eine gute physische und psychische Verfassung verfligen, damit die

Arbeitsergebnisse nicht unter hoher Arbeitsbelastung leiden.6?

Eigeninitiative ist die Bereitschaft die eigene Komfortzone zu verlassen und den ersten Schritt einer
Handlung zu machen. Mitarbeiter die Eigeninitiativ handeln, kbnnen sich selbst motivieren, haben die

Bereitschaft Dinge zu verandern und mitzugestalten und zeigen freiwilliges Engagement.162

157 vgl. Hesse/Schrader (2019), Onlinequelle [08.08.2020].
158 \v/gl. Becker, Ebert, Pastoors (2018), S. 43.

159 vgl. Becker, Ebert, Pastoors (2018), S. 44 ff.

160 \v/gl. Becker, Ebert, Pastoors (2018), S. 46.

161 \/gl. Becker, Ebert, Pastoors (2018), S. 48.

162 \/gl. Becker, Ebert, Pastoors (2018), S. 48.
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5.1.2 Methodische Kompetenz

Methodenkompetenz ist die Féhigkeit, Wissen zu beschaffen und zielgerichtet einzusetzen. Sie ermdglicht
das strategische Planen und Vorgehen bei der Bearbeitung von Losungen. Im Vordergrund steht hierbei
das analytische und systematische Vorgehen. Die Methodenkompetenz gilt als Querschnittskompetenz,
die aus verschiedenen Fahigkeiten besteht. Beispiele hierfir sind: Die Anwendung von
Kreativitatstechniken und die Organisation, Planung und Durchfihrung von Projekten, sowie das
aufgabenorientierte Zusammenarbeiten.  Sie unterstitzten Mitarbeitern dabei Fachkompetenzen

aufzubauen und diese erfolgreich einzusetzen.163

Eine wichtige Methodenkompetenz ist das analytische Denken. Hierbei steht nicht der Wissenserwerb von
Fakten im Mittelpunkt, sondern das Denken in groRen Zusammenhangen. Mitarbeiter die analytisch
Denken, erfassen Problemstellungen und Sachverhalte schneller und bringen sie miteinander in Einklang.
Ihnen féallt ihnen die Trennung von Wesentlichem zu Unwesentlichen einfacher und sie bringen
Sachverhalte schneller auf den Punkt.164

5.1.3 Soziale Kompetenz

Als soziale Kompetenz wird die Fahigkeit bezeichnet, mit anderen Personen kommunikativ und kooperativ
zusammenzuarbeiten, um neue Aufgaben, Plane und Ziele zu entwickeln. Fur eine erfolgreiche

Gesprachsfiihrung sind eine Reihe von sozial-kommunikativen Kompetenzen besonders relevant:16°
e Empathie
e Kommunikationsfahigkeit und Uberzeugungskraft
¢ Verhandlungsgeschick und Durchsetzungsvermdgen
o Konfliktfahigkeit
e Team- und Integrationsfahigkeit16®

Jeder Mensch verfugt Uber diese Kompetenzen, jedoch variiert die Auspragung sehr stark durch die
Erziehung und das soziale Umfeld der Person. Um andere von seinen ldeen zu Uberzeugen, ist die
Kommunikationsfahigkeit die wichtigste Voraussetzung. Mitarbeiter mit einer klaren Ausdrucksweise,
stichhaltigen Argumenten und Uberzeugungskraft gestalten Gesprache aktiv und gehen auf andere zu. Sie

wirken authentisch und kénnen ihre Gesprachspartner begeistern.6”

Gut kommunizieren zu konnen ist nicht immer ausreichend, um erfolgreich die eigenen Interessen zu

vertreten. Verhandlungen sind komplexe Prozesse und von Strategie und Taktik gepragt. Mitarbeiter mit

163 \/gl. Becker, Ebert, Pastoors (2018), S. 71.
164 \/gl. Becker, Ebert, Pastoors (2018), S. 76 f.
165 \v/gl. Becker, Ebert, Pastoors (2018), S. 51.
166 \/gl. Becker, Ebert, Pastoors (2018), S. 51 f.

167 vgl. Becker, Ebert, Pastoors (2018), S. 52 f.
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sehr ausgepragten Kommunikationsfahigkeiten sind hier klar im Vorteil. Angestellte, die Uber
Verhandlungsgeschick verfiigen, kénnen flexibel zwischen den unterschiedlichen Strategien wechseln und

erkennen die Strategien des Verhandlungspartners.168
5.2 Fachliche Fahigkeiten

5.2.1 Kundenorientierung

Fur Einzelhandelsunternehmen ist die Kundenorientierung der Erfolgsfaktor schlecht hin.
Kundenorientierung ist die systematische Erfassung und Erfullung von Kundenbedirfnissen und
Erwartungen. Diese Prozesse sind als Dienstleistungen oder in Produkten umgesetzt. Ziel ist es eine

wirtschaftlich zweckmafige und stabile Beziehung zum Kunden aufzubauen.6°
Die Kundenorientierung wird auf zwei Ebenen betrachtet:

e Informationsebene

e Kundenebenel™

Die Informationsebene umfasste alle relevanten Daten und Informationen, die Giber den Kunden verflgbar
sind. Der Einkauf und das Marketing kodnnen Aufgrund dieser Informationen Produkt- und

Dienstleistungslésungen erstellen.17*

Die Kundenebne beschreibt die Kundenorientierung aus der Sicht des Kunden und in welchem Ausmalf3
die Service- und Produktqualitéat erbracht wird. In diesem Zusammenhang ist es sinnvoll regelmaRigen
Coachings fur mit Mitarbeiter mit Kundenkontakt durchzufihren. Ein einheitlich geschulter Kenntnistand
von Mitarbeitern im Bereich der Kommunikation, ist neben der fachlichen Kompetenz, von Vorteil und wirkt

sich positiv auf die Kundenorientierung aus.

Im persoénlichen Verkauf wirkt sich die Schulung von Mitarbeitern besonders stark auf den Verkaufserfolg

aus. Mitarbeiter werden meist mit den folgenden zwei Varianten gecoacht:173

1. Variante 1: Die Fuhrungskraft arbeitet mit dem Verkaufer gemeinsam an einem Projekt und fungiert

in der beobachteten Position.

2. Variante 2: Die Fuhrungskraft verkauft allein und zeigt es dem Mitarbeiter. 174

168 \/gl. Becker, Ebert, Pastoors (2018), S. 53.
169 vgl. Johne (2011), Onlinequelle [01.07.2020].
170 vgl. Johne (2011), Onlinequelle [01.07.2020].
171 vgl. Johne (2011), Onlinequelle [01.07.2020].
172 ygl. Johne (2011), Onlinequelle [01.07.2020].
173 /g, Tiffert (2017), S. 20 ff.

174 /gl Tiffert (2017), S. 20 .
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Beide Funktionen haben ihre Vor & Nachteile. So eignet sich Variante Eins fir gro3e Projekte, bei der es
bestimmte Kompetenzen bzw. Freigaben von der Fihrungskraft geben muss, allerdings neigen
Fuhrungskréfte haufig dazu den Verkauf zu tbernehmen und dies fiihrt zu Verunsicherung des Kunden

Uber die Fahigkeiten des Verkaufers. 175

Die zweite Variante ist fur neue Mitarbeiter im Unternehmen sehr hilfreich. Mitarbeiter knnen von der
Expertise der Fuhrungskraft lernen. Diese Variante sollte nur fir einen kurzen Zeitraum gewahlt werden,
weil es langfristig dem Mitarbeiter die Motivation und auch das Potenzial nimmt, die eigenen Starken und

Schwachen zu reflektieren und daran zu wachsen.176

5.2.2 Der Verkaufsprozess

Ruckgrat des Verkaufsgespraches ist der Verkaufsprozess. Mitarbeiter ermdglicht dieser Prozess ein
zielfhrendes Verkaufsgesprach zu flihren. Er beinhaltet alle Phasen die durchschritten werden, um einen

Verkauf erfolgreich abzuschlieRen.1”” Abb. 18 zeigt den Verkaufsprozess mit Erfolgsfaktoren.

Begribung Verabschieding
Positiven Eindmck Kundenbedard Mutsenorienti erte Abschluss-techniken Cresprichs-
schaffen hinterfragen Argumentation amwenden erpebnisse
. Fusammen fassen
Ziele und Agenda . . .
u];:l?n:men e Rationalen sowie Besonders (Teil-)Abschluss
emationalen Anpebotsvorteile einleiten Offenes Klima @um
Besehung sum Bedarf verstehen verdeutlichen Ausstieg schaffen
Kunden aufbauen Positiven Ausblick
. Entscheidungs- Fustimmunyg des peben Positive
Kunden aktiv L - N N . .
HiEn AR kriterien und Funden zum Werabschiedung
Jompetenz erfragen Angebot einholen Konkmete
Folgeaktivitit
Wetthewerbs-situation  Mit Einwiinden versmbaren
ermmni tieln umgehen

Abb. 18: Verkaufsprozess mit Erfolgsfaktoren, Quelle: Tiffert (2017), S. 27.

Der personliche Verkauf ist fir den Kunden von besonderer Bedeutung. Kundeninformationen die, fur die
richtigen Produkt- und Serviceinformationen essenziell sind, erhalt der Einzelhandelskaufmann aus der
Interaktion mit dem Gespréachspartner. Der Berater kann mithilfe des Verkaufsprozesses, den Kunden

beeinflussen.178

175 \/g), Tiffert (2017), S. 20 ff.

176 /gl Tiffert (2017), S. 20 .

7 vgl. Bottin GmbH (2019), Onlinequelle: [01.07.2020].
178 Bauer, Huber, Martin (2007), S. 5.
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5.2.3 Produktwissen

Wer Uber ein hohes kaufrelevantes Wissen verfugt wird, vom Kunden als Experte wahrgenommen. Dieses
Produktwissen und technische Know-how ermdglichen es dem Verkaufer die Bedurfnisse des Kunden zu

bedienen. Dieser Faktor wirkt sich signifikant auf den Verkaufserfolg aus.1"®

Mit Hilfe einer Demonstration von Produktvor- und nachteilen kann der Verkaufer die Aufmerksamkeit des
Kunden auf gewisse Produktvariationen und Attribute lenken. Die positive Wahrnehmung des Kunden wird
mit Hinweise auf die Produktvorteile verstéarkt. Ist ein hoher Kenntnisstand des Kunden vorhanden, so kann
mittels Aufzeigens der negativen Produktaspekte eine Vertrauensbasis zwischen Kunden und Verkaufer

entstehen.180

Das Produkt bzw. Fachwissen des Verkaufers macht ungefahr 10% des Verkaufserfolges aus. Diese

Betrachtung ist Branchen unabhangig. Fachwissen ist das Fundament des Verkaufserfolgs.18!

5.2.4 Arbeitsmittelumgang

Neben dem Umgang mit den unterschiedlichen Produkte in den verschiedenen Branchen, arbeiten

Einzelhandelskaufleute mit speziellen Kassen-, Bestell- und Lagersysteme.182

Enterprise Research Planning Systeme (ERP-Systeme) bilden unabhangig von der Branche und GroR3e,
das Ruckgrat der Informationsverarbeitung des Unternehmens. ERP-Systeme eignen sich daftr, schnell
und flexibel auf Marktanforderungen zu reagieren. Der Modulare Aufbau erméglicht eine Skalierbarkeit und

den Aufbau eines E-Commerce und sichert damit die Zukunftsfahigkeit des Betriebes.183

Mitarbeiter missen im Umgang mit den betriebsspezifischen Systemen geschult werden, um auf zu
Anpassungen reagieren. Auch der Einsatz des Internets als Recherchetool zahlt zu den Tétigkeiten eines

Verkaufers.184

5.3 Mitarbeiterfluktuation

Der Abgang von Angestellten wird als Mitarbeiterfluktuation bezeichnet. Der Begriff bezieht sich auf die
arbeitnehmerseitige Initiierung der Auflésung des Arbeitsverhaltnisses und schlie3t die natirliche

Fluktuation (Ruhestand oder Ableben) des Mitarbeiters ein.18

179 Bauer, Huber, Martin (2007), S. 5.

180 Bauer, Huber, Martin (2007), S. 5.

181 v/gl. business-netz.com (2018), Onlinequelle: [01.07.2020].
182 Bjc.at (2020), Onlinequelle: [01.07.2020].

183 Eggert, Fohrholz (2008), S. 43.

184 Bjc.at (2020), Onlinequelle: [01.07.2020].

185 v/gl. Qualtrics (2020), Onlinequelle: [03.09.2020].
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Mitarbeiterfluktuation kann unterschiedliche Verlaufe annehmen und wird daher in drei Arten unterteilt:

e Unternehmensinterne Personalfluktuation: Unternehmensintern bzw. innerbetrieblicher Positions-

wechsel.
¢ Unternehmensfremde Personalfluktuation: Angestellte wechseln zu einem neuen Arbeitgeber.
e Natirliche Mitarbeiterfluktuation: Austritte die durch den Tod oder Ruhestand eines Angestellten

entstehen18é

5.3.1 Griunde fur Mitarbeiterfluktuation

Es gibt verschieden Griinde warum Mitarbeiter ihr Arbeitsverhaltnis kiindigen. Diese kénnen von rationaler
Natur sein, wie z.B. ein hoheres Gehalt sein, oder auch einen emotionalen Hintergrund, wie z.B. zu viel
Druck, haben.187 Diese Wechselmotive variieren je nach Generation signifikant. Fir die Generation der
BabyBoomer, ist die Unzufriedenheit mit der Filhrungskraft oder dem Senior Management im Unternehmen

der Hauptgrund fiir einen Wechsel.188

Die Generation X spielen die Aufstiegs- und Karriere Chancen eine entscheidende Rolle Uiber den Verbleib
im Unternehmen. Die jungeren Generationen Y und Z verlassen den Betrieb hautséchlich wegen

Unterforderung und aus Mangel an Karriereperspektiven.189

Die folgende Grafik zeigt die haufigsten Grinde fir einen Jobwechsel (Mehrfachnennung maglich).

Unzufrieden mit Entlohnung, Boni

Wunsch nach mehr Herausforderung

Unternehmenskultur passt nicht

Unzufrieden mit Flhrungsqualitdt des
Managements

Kein Weiterkammen in der alten Firma

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Abb. 19: Grunde fir Jobwechsel, Eigene Darstellung: Quelle: Eckert Daniel (2018), Onlinequelle: [03.09.2020].

186 \/gl. Qualtrics (2020), Onlinequelle: [03.09.2020].
187 vgl. Qualtrics (2020), Onlinequelle: [03.09.2020].
188 \/gl. Charly Media (2020), Onlinequelle: [03.09.2020].
189 y/gl. Charly Media (2020), Onlinequelle: [03.09.2020].
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5.3.2 Konsequenzen

Der Prozess der Mitarbeiterfluktuation umfasst nicht nur den Wechsel von Personal zu einer anderen
Position oder in ein anderes Unternehmen, er beinhaltet ebenso die Beschaffung bzw. Rekrutierung von

neuem Personal. Der Wechsel von Mitarbeitern bring somit Vor- und Nachteile mit sich.%°

Die infolge der Personalfluktuation entstehenden Kompetenzverluste und Strukturveranderungen kénnen
sich sehr negativ auf Kundenbeziehungen auswirken. Geschéftspartnern, die Uber einem langeren
Zeitraum mit einem Mitarbeiter zusammenarbeiten, bauen zu diesem Vertrauen auf. Kindigt solch ein
Mitarbeiter, dann entsteht ein Verlust von Know-how, mit dem zeitgleich ein Verlust des Vertrauens des
Kunden einher geht. Dies kann im schlimmsten Fall die Geschéaftsbeziehungen zu dem jeweiligen
Unternehmens geféhrden.1%!

Allerdings kann eine freiwerdende Position auch Vorteile mit sich bringen. Fur Mitarbeiter, die bereits im
Unternehmen sind, entstehen Aufstiegschancen und je nach Qualifikation, die Mdoglichkeiten mehr
Verantwortung zu tUbernehmen. Neue Mitarbeiter, welche die freie Stelle ihrer Vorgéanger tibernehmen,
bringen neue Impulse, Ideen und Herangehensweisen mit, die sich positiv auf das Unternehmen auswirken.
Des Weiteren kann durch Quereinsteiger fachliches Wissen aus anderen Branchen in die Arbeit mit

einflieBen. Dieser Wissenstransfer erméglicht es, interdisziplinare Lésungswege zu erarbeiten.19?

190 vgl. Qualtrics (2020), Onlinequelle: [03.09.2020].
191 vgl. Qualtrics (2020), Onlinequelle: [03.09.2020].

192 ygl. Qualtrics (2020), Onlinequelle: [03.09.2020].
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6 VERGLEICH

In diesem Kapitel werden die zuvor beschriebenen Productive Ageing Handlungsfelder, auf ihre
Auswirkung auf die Erfolgsfaktoren im Einzelhandel, miteinander verglichen. Die Bewertungskriterien
werden mittels paarweisen Vergleiches (PV) gewichtet. AnschlieRend wird fir die vier Generationen jeweils

eine Nutzwertanalyse (NWA) durchgefiihrt, um die altersspezifischen Unterschiede zu beriicksichtigen.13

Um eine Null-Bewertung zu vermeiden, wurde den schwarzen Rechtecken im PV der Wert 0,5

zugewiesen.194
Die Generationen sind:
e Generation Z
e Generation Y
e Generation X
e BabyBoomer
Die Bewertungskriterien sind:

e Arbeitsfahigkeit: Beschreibt die korperliche und geistige Leistungsféahigkeit eines Mitarbeiters und
die Motivation Leistung zu erbringen (siehe Kapitel 3).

e Mitarbeiterfluktuation: Ist der Abgang von Mitarbeiter aus dem Unternehmen (siehe Kapitel 5.3).

e Personliche Kompetenz: Ist die Fahigkeit das eigene Leben zu gestalten und bildet
Persdnlichkeitsmerkmale wie z.B. Einsatzbereitschaft, Zielorientierung und

Verantwortungsbewusstsein ab (siehe Kapitel 5.1.1).

¢ Methodische Kompetenz: Bezeichnet die Fahigkeit eines Mitarbeiters sich Wissen anzueignen
und zielgerichtet einzusetzen (siehe Kapitel 5.1.2).

e Soziale Kompetenz: Bildet die kommunikativen und kooperativen Fahigkeiten ab sowie die
Teamfahigkeit (siehe Kapitel 5.1.3).

e Fachliche Fahigkeiten: Betrifft Fahigkeiten und Wissen die ein Mitarbeiter im Einzelhandel erlernen
bzw. anwenden muss (siehe Kapitel 5.2).

19 vahs / Brem (2015), S. 333. f.

194 vahs / Brem (2015), S. 339 ff.
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Arbeitsfahigkeit 11111]11]1 55 32%
Mitarbeiterfluktuation 0 111]1]1 4,5 26%
Personliche Kompetenz 0]0 11]0]1 2,5 15%
Methodische Kompetenz o]0 0]0 0,5 3%
Soziale Kompetenz ojojoj1 1 2,5 15%
Fachliche Fahigkeiten 0]0jJ0]0O]1 1,5 9%

Tabelle 10: Paarweiser Vergleich der Erfolgskriterien des Einzelhandels, Quelle: Eigene Darstellung.

Mithilfe des in der Tab. 10 durchgefuihrten PV’s ergibt sich, dass die Arbeitsfahigkeit das Kriterium ist, dass
fur ein Productive Aging im Einzelhandel am relevantesten ist (siehe Kapitel 3). Productive Aging soll
Mitarbeiter einen mdglichst langen Verbleib im Unternehmen ermdglichen, deshalb ist die
Mitarbeiterfluktuation das Kriterium mit der zweit hchsten Wertigkeit (siehe Kapitel 5.3). Die Softskills und
fachlichen Fahigkeiten der Mitarbeiter, sind Erfolgsfaktoren fur den Einzelhandel und kénnen durch die
verschiedenen Handlungsfelder bzw. MalRnahmen beeinflusst werden. Jedoch ist deren Auswirkung auf

ein Productive Aging um einiges geringer.

Generation Z

Fuhrungskompetenz Weiterbildung GesundheitsmaBnahmen |Arbeitsorganisation
Kriterium Gewicht Bewertung Gesamt]Bewertung Gesamt|Bewertung Gesamt]Bewertung ~ Gesamt
Arbeitsfahigkeit 32%|3 0,973 0,97|6 1,946 1,94
Mitarbeiterfluktuation 26%|6 1,59)7 1,85|2 0,53|5 1,32
Personliche Kompetenz 15%]8 1,18]5 0,743 0,441 0,15]
Methodische Kompetenz 3%]5 0,15}7 0,21]3 0,091 0,03
Soziale Kompetenz 15%|8 1,187 1,034 0,59]8 1,18
Fachliche Fahigkeiten 9%]9 0,79]10 0,88]1 0,09]6 0,53
Summe: 100% 585 5,68 3.68 515

Tabelle 11: Nutzwertanalyse der Generation Z, Quelle: Eigene Darstellung.

Wie das Ergebnis der Tab. 11 zeigt hat die Fihrungskompetenz der Fuhrungskraft einen sehr grof3en
Einfluss auf die persénliche und soziale Kompetenz eines Mitarbeiters der Generation Z und wird deshalb
mit hoch bewertet. Sie kann dem Mitarbeiter als Vorbild dienen und ihn damit zu Héchstleistungen
anspornen (Kapitel 5.2). Mit einem Wertschatzendem Umgang kann eine Fuhrungskraft die Bereitschaft
von Mitarbeitern im Unternehmen zu bleiben, steigern (siehe Kapitel 4.2). Des Weiteren hat eine
Fahrungskraft im Einzelhandel sehr viel Einfluss darauf wie ein Mitarbeiter geschult und eingearbeitet wird,

deshalb wird das Bewertungskriterium fachliche Fahigkeiten hoch bewertet.
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WeiterbildungsmalRnahmen, bzw. die Mdglichkeit zur Weiterbildung, wirken sich ebenfalls positiv auf alle
Kompetenzen des Mitarbeiters und seine fachlichen Fahigkeiten aus. Daher sind diese Kriterien eher hoch

bewertet. Auf die Arbeitsfahigkeit des Mitarbeiters besteht nur ein geringer Einfluss (siehe Kapitel 4).

Die Gesundheitsmafinahmen im Unternehmen dienen einerseits dazu, die Arbeitsfahigkeit zu erhalten und
andererseits ein Bewusstsein ber Gesundheit im Privatleben zu schaffen (siehe Kapitel 4.4), jedoch ist
die Bereitschaft jungerer Generationen daran teilzunehmen eher geringer als bei Mitarbeiter der
Generationen X und BabyBoomer. Aufgrund der niedrigen Relevanz fur diese Altersgruppe wirken sich die

MaRnahmen nur geringfligig auf die anderen Kriterien aus.

Das Handlungsfeld Arbeitsorganisation kann Mitarbeiter der Generationen in ihren sozialen Kompetenzen
stark beeinflussen. Es macht fur Mitarbeiter einen gro3en Unterschied aus wie die Arbeit organisiert ist.
(Einzel oder Teamarbeit, siehe Kapitel 4.5). Die Arbeitsféahigkeit wird von den ergonomischen MaRhahmen

in diesem Alter nur wenig beeinflusst.

Generation Y

Fihrungskompetenz Weiterbildung GesundheitsmaRnahmen | Arbeitsorganisation
Kriterium Gewicht Bewertung Gesamt]Bewertung Gesamt] Bewertung Gesamt]Bewertung ~ Gesamt
Arbeitsfahigkeit 329%|3 0,97)4 1,296 1,946 1,94
Mitarbeiterfluktuation 26%|6 1,59|9 2,38]2 0,53|5 1,32
Personliche Kompetenz 15%]8 1,18|8 1,18|3 0,44]1 0,15
Methodische Kompetenz 3%]5 0,158 0,243 0,09]1 0,03
Soziale Kompetenz 15%]8 1,18|8 1,184 0,59|8 1,18
Fachliche Fahigkeiten 9%}|6 0,53}10 0,88]1 0,09|5 0,44
Summe: 100% 5,59 715 3.68 5.06

Tabelle 12: Nutzwertanalyse der Generation Y, Quelle: Eigene Darstellung.

Bei der Generation Y (siehe Tab. 12) wirkt sich die Fliihrungskompetenz der FUhrungskraft, &hnlich wie bei
Mitarbeiter der Generation Z, auf die personlichen und sozialen Kompetenzen der Mitarbeiter aus. Auch
bei dieser Altersgruppe sollte die Fuhrungskraft als Vorbild fungieren und wertschatzend mit den

Mitarbeitern umgehen.

Das Handlungsfeld Weiterbildung hat in der NWA dieser Generation mit 6,97 die hdchste Punkteanzahl.
Schulungen und Weiterbildungen helfen Mitarbeitern dieser Generation, sich fachlich und auch persoénlich
zu entfalten. Unternehmen, die diese WeiterbildungsmaRnahmen schaffen und Karrieremdglichkeiten

bieten, gelingt es meist auch Personal aus dieser Generation an sich zu binden (Siehe Kapitel 5.3.1).

Mit den Gesundheitsmalinahmen verhélt es sich ahnlich wie bei der Generation Z. Es fehlt aufgrund der
sehr guten Arbeitsfahigkeit und Belastbarkeit der meisten Mitarbeiter, schlicht das Bedurfnis. Die
Arbeitsorganisation wirkt sich auf die Arbeitsfahigkeit und auf die fachlichen Fahigkeiten aus. Mitarbeiter,
die in das Team integriert sind und eventuell von erfahrenen Mitarbeitern geschult werden, sind belastbarer
(siehe Kapitel 4.1 und 4.5).
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Generation X

Fihrungskompetenz Weiterbildung Gesundheitsmalinahmen | Arbeitsorganisation
Kriterium Gewicht Bewertung Gesamt]Bewertung Gesamt]Bewertung Gesamt]Bewertung ~ Gesamt
Arbeitsfahigkeit 32%|7 2,26)4 1,2918 2,596 1,94
Mitarbeiterfluktuation 26%|7 1,858 2,125 1,32)7 1,85
Personliche Kompetenz 15%)7 1,03]8 1,18]5 0,74]1 0,15
Methodische Kompetenz 3%]2 0,06]8 0,24]3 0,09]1 0,03
Soziale Kompetenz 15%)7 1,038 1,18)4 0,598 1,18
Fachliche Fahigkeiten 9%]4 0,359 0,791 0,09)5 0,44
Summe: 100% 6,59 6.79 541 5,59

Tabelle 13: Nutzwertanalyse der Generation X, Quelle: Eigene Darstellung.

Die Tabelle 13 zeigt das Ergebnis der NWA Generation X. Viele Mitarbeiter dieser Generation sind im
Unternehmen etablierte Fachkrafte, mit dazugehdrigem Kundenstamm. Fihrungskrafte sollten diesen
Mitarbeitern geniigend Handlungsspielraum geben und diesen im Team klar definieren (siehe Kapitel
4.2.2).

Weiterbildung und Aufstiegschancen spielen fir die Mitarbeiter der Generation X eine entscheidende Rolle
im Einzelhandelsunternehmen. Neben der Entfaltung der fachlichen Kompetenz beeinflusst dieses
Handlungsfeld die Mitarbeiterfluktuation erheblich. Mitarbeiter dieser Generation, die im Betrieb keine
Karrieremoglichkeit haben, tendieren dazu das Unternehmen zu verlassen (siehe 5.3.1). Schulungen und
Fortbildungen und die daraus resultierenden beruflichen Mdglichkeiten wirken hier entgegen. Die
Gesundheitsmaflinahmen haben bei dieser Generation einen héheren Stellenwert und wirken sich positiv
auf den Erhalt der Arbeitsfahigkeit aus (siehe 3.3 und 4.4).

Mit Hilfe von Betrieblichen GesundheitsmalRnahmen kann ein vorzeitiges Ausscheiden aus dem Betrieb,

aufgrund von Krankrankheiten oder Fehlverhalten vorgebeugt werden (siehe 4.4.2).

Die Arbeitsorganisation und Work-Life-Balance wirken sich, bei dieser Generation, starker auf die
Mitarbeiterfluktuation und soziale Kompetenz aus, als bei den Jiingeren. Der Grund hierfir ist der Wunsch

nach Vereinbarkeit von Familie, Beruf und der Arbeitsaufgaben (siehe 4.5.1).

BabyBoomer

Fihrungskompetenz Weiterbildung GesundheitsmalRnahmen | Arbeitsorganisation
Kriterium Gewicht Bewertung Gesamt|Bewertung Gesamt|Bewertung Gesamt|Bewertung ~ Gesamt
Arbeitsfahigkeit 32%]10 3,243 0,979 2,91f9 2,91
Mitarbeiterfluktuation 26%|9 2,38]4 1,06|8 2,128 2,12]
Personliche Kompetenz 15%|4 0,5916 0,88]7 1,03]1 0,15
Methodische Kompetenz 3%]J1 0,034 0,121 0,031 0,03
Soziale Kompetenz 15%|8 1,18}7 1,03}7 1,03}7 1,03
Fachliche Fahigkeiten 9%]1 0,09)4 0,35)1 0,09|2 0,18
Summe: 100% 7.50 441 .21 6.41

Tabelle 14: Nutzwertanalyse der Generation BabyBoomer, Quelle: Eigene Darstellung.

Die Arbeitsfahigkeit der Generation BabyBoomer wird durch die Fihrungskompetenz am stérksten
beeinflusst (sieche Tab 14). Wie in Kapitel 4. und Kapitel 5.3 beschrieben hat eine Wertschatzende
Fuhrungskraft den groten Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit und Fluktuation der Mitarbeiter im
Unternehmen. Entscheidend ist hierbei auch der Umgang mit &lteren Mitarbeitern im Team. Wenn
Diskriminierung aufgrund des Alters des Angestellten geschieht ist es die Aufgabe der Fihrungskraft, dies
zu unterbinden (siehe Kapitel 4.2.2). Nur so kénnen Mitarbeiter Gber einen langeren Zeitraum effektiv

zusammenarbeiten (siehe Kapitel 5.1.3).
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Weiterbildungsmaflnahmen sind fur Mitarbeiter dieser Generation keineswegs ausgeschlossen. Es ist fur
altere Mitarbeiter sinnvoll daran teilzunehmen. (siehe Kapitel 4.3.3). Der Zugang und Nutzen von
WeiterbildungsmaRnahmen, kann ein wenig differenziert betrachtet werden. Altere Mitarbeiter schatzen vor
allem die sozialen Kontakte bei Schulungen und Fortbildungen. Das ist fir das Unternehmen keineswegs
ein Nachteil, denn eine gute interne Kommunikation und der damit verbundene Wissenstransfer ist vor

allem fur Einzelhandelsunternehmen ein Erfolgsfaktor (siehe Kapitel 4.3.3 und Kapitel 5.1.3).

Die Gesundheitsmallnahmen in Form von Sportangeboten oder Coachings bringen einen &hnlichen
sozialen Nutzen wie die zuvor beschriebenen WeiterbildungsmaRnahmen. Des Weiteren kdnnen sie
MaRgeblich an dem Verbleib von Mitarbeitern im Unternehmen beteiligt sein. Ein Beispiel hierfur ist das
betriebliche Eingliederungsmanagement, dass Mitarbeitern dabei hilft nach einem langen Krankenstand,
wieder im Unternehmen Ful zu fassen (siehe Kapitel 4.4.3). Die Arbeitsorganisation wirkt sich stark auf
die Arbeitsfahigkeit der alteren Mitarbeiter aus. Im Einzelhandel, sind zwar keine ergonomischen Hilfsmittel
wie in anderen Branchen notwendig, dafiir konnen die langen Geschaftséffnungszeiten und die zeitweise
eintdnige Arbeitsgestaltung, die Arbeitsféahigkeit und Mitarbeiterfluktuation negativ beeinflussen (siehe
Kapitel 4.5.2).
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7 ERGEBNISSE

Die Abb. 21 veranschaulicht die Ergebnisse der NWA's aus Kapitel 6 auf die Generationen bezogen und
zeigt, dass die Relevanz der Fihrungskompetenz fiir Productive Aging mit zu nehmendem Alter steigt.
Daraus ergibt sich, dass die Auswirkung der Fuhrungskompetenz auf die Leistungsfahigkeit von
Mitarbeitern der Generation BabyBoomer am gré3ten ist und mithilfe von Generationenmanagement (siehe

Kapitel. 4.2.1) und altersgerechter Fiuhrung deutlich verbessert werden kann (siehe Kapitel 4.2.2).
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GenZ GenY GenX BabyBoomer

m Filhrungskompetenz 5,58 5,59 6,59 7.5
B Weiterbildung 5,68 7,15 6,79 4,41
Gesundheitsmalnahmen 3,68 3,68 541 7,21
Arbietsorganisation 5,51 5,6 5,59 6,41

Abb. 20: Ergebnisse der NWA’s mit Bezug auf die einzelnen Generationen (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Allerdings umfasst Productive Aging alle Altersgruppen und zielt darauf ab, Mitarbeiter mdglichst lange,
leistungsfahig an ein Unternehmen zu binden (siehe Kapitel 4). Die Abb. 21 zeigt sehr gut, dass das
Handlungsfeld, Weiterbildung und die damit verbundenen Karrierechancen fiir die Generationen X,Y,Z den
groften Einfluss auf ein Productiv Aging bzw. in diesem Zusammenhang auf die unternehmensfremde
Mitarbeiterfluktuation hat (siehe Kapitel 5). Mit zunehmendem Alter verdndern sich die Motivationsfaktoren.
Jungere Mitarbeiter streben meistens eine vertikale Karriere an und wechseln bei unzureichenden Kariere
Chancen das Unternehmen. Um dies zu verhindern, empfiehlt es sich Mentorenprogramme, bei dem
jungere Mitarbeiter von erfahrenen Mitarbeitern gecoacht werden, einzufihren. Mit dieser Methode werden
zum einen die sozialen Bedurfnisse alterer Mitarbeiter gestillt und zum anderen erlernen jingere Mitarbeiter
einschlagiges Fachwissen und kdnnen in die neue Position hineinwachsen (siehe Kapitel 4.3.3). Die
Arbeitsorganisation ist die Grundlage des Arbeitens im Unternehmen. Die Gestaltung der Arbeitsprozesse
wirkt sich auf die sozialen Bedurfnisse und auf die korperliche und geistige Leistungsfahigkeit der
Mitarbeiter aus (siehe Kapitel 4.5).

Um Mitarbeiter im Einzelhandel zu entlasten ist es hilfreich, die Arbeit mit Aufgabenlisten, die an das Alter
der Mitarbeiter angepasst sind, zu organisieren. Anhand dieser Listen ist es mdglich tatigkeitsbezogene

Anforderungsprofile fur Mitarbeiter zu erstellen und sie damit nach ihren Kompetenzen und ihrer
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Leistungsfahigkeit einzusetzen (siehe Kapitel 4.5). Des Weiteren wird durch diese Listen die
Arbeitsverteilung im Team optimiert, und das tragt zur Kundenorientierung und Erfillung von
Kundenbedirfnissen bei (siehe Kapitel 5.2.1).

Wie die Abb. 21 zeigt, steigt die Bedeutung von GesundheitsmalBnahmen &hnlich wie die der
Fuhrungskompetenz, mit dem Alter. Dies liegt vor allem daran, dass jingere Mitarbeiter grundsatzlich eine
hohere korperliche Leistungsfahigkeit aufweisen und somit der Bedarf an Dbetrieblicher
Gesundheitsférderung geringer ist (siehe Kapitel 4.2.1). Allerdings gewinnen diese MalRhahmen mit
zunehmendem Alter der Mitarbeiter an Relevanz. Das betriebliche Eingliederungsmanagement ermdglicht
es z.B. Mitarbeiter, die nach einer Krankheit oder ein erhdhtes Risiko fiir ein psychisches Leiden haben, ihr
Arbeitsleben weiterhin fortzufiihren (siehe 4.4.3).

Die Summe, der im Kapitel 6 durchgefiihrten Nutzwertanalysen zeigt, dass die Fiihrungskompetenz das
Productive Aging Handlungsfeld ist, dass die grote Auswirkung auf die Arbeitsfahigkeit in einem
Einzelhandelsunternehmen hat (siehe Abb. 21).
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" : . GesundheitsmaRnahm . -
Fiihrungskompetenz Weiterbildung on Arbietsorganisation

93]

B Summe der Nutzwerte 25,26 24,03 19,98 2342
Abb. 21: Summe der Nutzwertanalysen (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Zusétzlich zeigen die Ergebnisse, dass die Productive Aging Handlungsfelder und MaRRhahmen ein
generationenibergreifendes Arbeiten ermdéglichen. Jedoch ist es auf Grund der zuvor erwdhnten
Unterschiede zwischen den Generationen und ihren Bedurfnissen sinnvoll, die Produktive Aging
MaBRnahmen an die Altersstruktur im Unternehmen anzupassen. Denn nur so kann
generationenubergreifendes Arbeiten optimal gestaltet werden. Im folgenden Unterkapitel 7.2 werden die

Ergebnisse anhand der Altersstruktur von Kastner & Ohler und Gigasport interpretiert.
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8 HERAUSFORDERUNGEN AN DEN EINZELHANDEL AM BEISPIEL
VON KASTNER & OHLER

Strukturwandel, E-Commerce und demographische Entwicklung stellen den Einzelhandel vor vielfaltige
Herausforderungen. Der Einzelhandel in Osterreich ist von einem Konzentrierungsprozess
gekennzeichnet. Es bildet sich eine Verschiebung von gewachsenen Standorten, wie z.B. Einkaufsstral3en,
geplanten Standorten (Einkaufszentren) ab. Zusatzlich verscharften die Entwicklungen im E-Commerce

den Strukturwandel im stationaren Handel.19

Der E-Commerce bzw. das Internet hat, zum einen, Informationen fiir den Kunden sehr leicht zugangig
gemacht und zum anderen, zu einer sehr hohen Preistransparenz gefiihrt. Das Online-Shopping hat sich

mittlerweile fir den GroRteil der dsterreichischen Bevolkerung etabliert.1%

Der demographische Wandel fuhrt dazu, dass eine steigende Zahl an alteren Konsumenten, einer
abnehmenden Zahl jingeren Konsumenten gegenubersteht. Dieser Wandel riickt nicht nur die Kunden in

den Fokus der Einzelhandelsunternehmen, sondern auch die Arbeitnehmer (siehe Kapitel 2.4).1%7

Das Unternehmen Kastner & Ohler wurde 1873 in Graz gegriindet. Seit 1994 verkauft das Unternehmen
unter der Marke Gigasport Sportartikel. Kastner & Ohler blickt auf eine sehr innovative Geschichte zuriick.
Es fUhrte als erstes Unternehmen in Mitteleuropa Fixpreise ein. Aufgrund der Fixpreise kdnnte ein weiterer
zukunftstrachtiger schritt eingeleitet werden. Als eines der ersten Unternehmen in Europa flhrte Kastner &
Onhler den Postversand ein. 1997 wurde der Versandhandel an Neckermann verkauft und damit ging eine
Verschlankung des Warenangebotes einher. Seither werden unter dem Namen Kastner & Onhler die
Schwerpunkte Mode, Accessoires und Parfums vertrieben und unter der Marke Gigasport wird der Fokus
auf Sportartikel intensiviert.

Wie bereits zu Beginn dieses Kapitels erwéahnt, findet im dsterreichischen Einzelhandel ein Strukturwandel
statt. Es zeichnet sich ein Bild ab. Am Markt setzten sich einerseits, hochspezialisierte Nischenanbieter
und andererseits, filialisierte Einzelhandelsunternehmen durch.1%8 Kastner & Ohler versucht auf mehrere
Filialstandorte zu setzten und zuséatzlich mit der Filialstandort wahl in A Lagen (sehr starkfrequentierte
Standorte), dem Strukturwandel entgegenzutreten. Ein Beispiel dafiir ist die erst im September 2020
erdffnete Filiale in Innsbruck. Mittlerweile betreiben Kastner & Ohler und Gigasport 34 Standorte in ganz
Osterreich.

Das Unternehmen setzt, mit der Einfihrung eines Onlineshops im Jahr 2014, seine Omnichannel-
Handelsstrategie um. Ziel ist es, Kunden auf allen Kanalen zu erreichen. Mittels Services wie Click & Collect

versucht das Unternehmen eine Verbindung von E-Commerce und stationdren Geschéften zu schaffen.

19 vgl. Gittenberger, Heckl (2017), S. 13.
19 vgl. Gittenberger, Heckl (2017), S. 14.
197 vgl. Gittenberger, Heckl (2017), S. 14.

198 vgl. Gittenberger, Heckl (2017), S. 15.
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Kastner & Ohler und Gigasport bieten lhren Kunden beste Beratung und qualitativ hochwertige Produkte
an. Das Unternehmen hat sich das Ziel gesetzt, Kunden zu begeistern. Dies erfordert vollen Einsatz des
Personals und kann nur mit hochqualifizierten Verkaufer/innen auf den Verkaufsflachen funktionieren. Der
demographischen Wandel, stellt das Unternehmen in Zukunft vor einige Herausforderungen. Anhand der

Altersstruktur des Unternehmens wird ersichtlich wie notwendig auch hier MaBnahmen sind.

Die folgende Tabelle 15 zeigt die Altersstruktur von Kastner & Ohler und Gigasport.

Altersgruppe 15-24 25-34 35-49 50-65 >65
Generation Z Y X Babyboomer | Babyboomer
Mitarbeiter 363 397 544 591 9

Anteil in % 19,07 20,85 28,57 31,04 0,47

Tabelle 15: Altersstruktur von Kastner & Ohler und Gigasport (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Wie in der Tabelle ersichtlich sind von den 1904 Mitarbeitern fast ein Drittel Gber 50 Jahre alt. Viele
Mitarbeiter aus dieser Altersgruppe bzw. der Generation sind etablierte Stammkréafte, die Gber sehr viel
Knowhow verfligen. Des Weiteren steigt auf Grund von Reformen der Anteil von Mitarbeitern und
Mitarbeiterinnen die alter als 60 Jahre alt sind zunehmen. Dies wird durch die Angleichung des
Pensionsantrittsalters der Frauen an das der Mé&nner und dem hohe Frauenanteil von 63% im

Unternehmen zusétzlich verschérft (siehe Kapitel 2.4).

Mithilfe dieser Arbeit sollen MaRnahmen, die ein produktives Altern im Unternehmen erméglichen
identifiziert und an die Bediirfnisse der Mitarbeiter bei Kastner & Ohler und Gigasport angepasst werden.
Aus den Ergebnissen des Theorieteils und der Interpretation dieser, am Beispiel von Kastner & Ohler,
werden 4 Hypothesen abgeleitet. Die Resultate werden im Kapitel 9.3.Mit der durchgefihrten
Onlineumfrage geprift. Zusatzlich werden im Rahmen dieser Arbeit drei Experten zu diesem Thema
befragt und teilweise mit den Resultaten der Umfrage konfrontiert. Anhand der gewonnenen Erkenntnisse

kann eine Handlungsempfehlung fur das Unternehmen Kastner & Ohler abgegeben werden.

8.1 Interpretation der Ergebnisse am Beispiel von Kastner & Ohler

Wie im Kapitel 7 beschrieben kann anhand der Altersstruktur eines Unternehmens Rickschlusse daruber

gezogen werden, welches Handlungsfeld die grof3te Wirkung auf ein Productive Ageing der Mitarbeiter hat.

Das Unternehmen Kastner & Ohler und Gigasport beschéftigt 1860 Mitarbeiter in ganz Osterreich, davon
sind: 9 Mitarbeiter >65, 591 Mitarbeiter 50-65 (BabyBoomer), 544 Mitarbeiter 35-49 (Generation X), 397
Mitarbeiter 25-34 (Generation Y) und 363 Mitarbeiter 15-24 Jahre alt (Generation Z).

Wie in der Abb. 22 ersichtlich gehéren 31,51% der Mitarbeiter, also fast ein Drittel, der Generation der
BabyBoomer an. Fir diese Generation hat, laut NWA, die Fuhrungskompetenz der Fuhrungskraft mit
Abstand den groRten Einfluss auf ein produktives Altern im Unternehmen (siehe Kapitel 7). Die
Arbeitsfahigkeit alterer Mitarbeiter kann durch eine wertschatzende Fuhrungskraft, um das 3,6 fache, im

Vergleich zu Sport oder weniger einseitige Belastungen, verbessert werden (siehe Kapitel 4.2). Vor dem
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Hintergrund des demographischen Wandels gewinnt dies immer mehr an Bedeutung (siehe Kapitel 2.4).
Deshalb sollten die Filhrungskréafte bei Kastner & Ohler auf das Alter der Mitarbeiter sensibilisiert und im

Generationenmanagement geschult werden (siehe Kapitel 4.2.1).
Altersstruktur Kastner u. Ohler

35,00%

30,00%

25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%
50-65 35-49 25-34 15-24 >65
® Ergebnis 31,04% 28,57% 20,85% 19,07% 0,47%

Altersgruppen

Abb. 22: Altersstruktur Kastner u. Ohler (2020), Eigene Darstellung, Quelle: Personalbiiro Kastner und Ohler.

Ein weiters Ergebnis der NWA aus Kapitel 7 ist, dass WeiterbildungsmafRhahmen und die damit
verbundenen Karrierechancen fur die Generationen X und Y von Relevanz fir den Verbleib im
Unternehmen sind (siehe Kapitel 5.3.1). Anhand der Altersstruktur von Kastner und Ohler ist ersichtlich,
dass 53,91 % der Mitarbeiter diesen Generationen angehéren. Das Unternehmen sollte Mitarbeiter aus
diesen Generationen Weiterbildung ermdglichen, um sie lange, arbeitsféahig ans Unternehmen zu binden.
Hierfur wirde sich ein Mentorenprogramm eignen, das im Sinne von Productive Ageing, die Motivation und

Leistungsbereitschaft der Mitarbeiter steigert (siehe Kapitel 4.3.1).

Die GesundheitsmaRhahmen sind vor allem fir Mitarbeiter der Generation X und Babyboomer im
Unternehmen ein Mehrwert. Die im Rahmen des BGF enthaltenen MaRhahmen tragen dazu bei, die

Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter zu erhalten (siehe Kapitel 4.4.2).
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8.2 Conclusio

Auf Basis der vorangegangen Literaturrecherche mit anschlieender Bewertung mittels PV und NWA
wurde der Einfluss von Productive Ageing Handlungsfelder auf die Kompetenzen und Arbeitsfahigkeit von
Mitarbeitern, je Generation festgestellt. Anschliefend wurden die Ergebnisse, an der Altersstruktur von
Kastner & Ohler, interpretiert. Aus der Interpretation der Ergebnisse lassen sich vier Hypothesen ableiten.

Die im folgenden Kapitel empirisch untersucht werden.

8.2.1 Hypothese 1

Das Productive Ageing Handlungsfeld, Fuihrungskompetenz der Fuhrungskraft, wirkt sich am
signifikantesten auf die Arbeitsfahigkeit und auf die generationeniibergreifende Zusammenarbeit der

Mitarbeiter aus.

8.2.2 Hypothese 2

Weiterbildungsmafinahmen sind ein wichtiger Motivationsfaktor fir die Angestellten aller Generationen und
wie in dem Ergebnis der NWA vor allem fir die Generation Y. Die daraus resultierenden

Karrieremoglichkeiten tragen dazu bei, die Mitarbeiterfluktuation zu senken.

8.2.3 Hypothese 3

Gesundheitsmalinahmen gewinnen mit zunehmendem Alter an Bedeutung fur die Mitarbeiter und an

Relevanz fir den Erhalt der Arbeitsfahigkeit.

8.2.4 Hypothese 4

Anhand der Altersstruktur eines Unternehmens kann abgeleitet werden, welche Productive Ageing

Maflinahme, den gré3ten Einfluss auf die Mitarbeiter hat.
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9 EMPIRISCHE FORSCHUNG

9.1 Primarforschungsmethoden

Im Rahmen einer Primarforschung, wird fur die konkrete Problemstellung origindres Datenmaterial zur
Losung dieser, erhoben. Die Fragestellung unterscheidet sich in verscheidenen zeitlichen
Gesichtspunkten, wie Zukunfts-. Gegenwarts- und Vergangenheitsorientiertheit unterschieden. Fir die
Durchfihrung von Priméarforschungen stehen, Beobachtungs- und Befragungsmethoden zur
Datenerhebung, zur Verfiigung. Beide Methoden kénnen in Unterformen unterschieden werden.1%® Die

folgende Tab. 16 zeigt die wichtigsten Unterformen.

Befragung Beobachtung

Mindlich, schriftliche, computergestitzte und Persoénliche und apparative Beobachtung

internetbasierte Befragung

Einmal- und Mehrfachbefragungen Einmal- und Mehrfachbeobachtung

Einzelpersoneninterviews und

Gruppendiskussionen

Tabelle 16: Formen der Primarforschung, leicht modifiziert (2016), Quelle: Magerhans, S. 68.

In dieser Arbeit werden zwei Befragungsmethoden, die sich hinsichtlich der Tiefe und Objektivitat der
Ergebnisse unterscheiden, verwendet. Mit der quantitativen Befragung sollen die Hypothesen mdglichst
objektiv gepriuft werden, durch die im Anschluss durchgefihrte qualitative Befragung sollen die

tieferliegende Motivation und Motive der Zielgruppe ermittelt werden.

9.2 Quantitative Befragung versus qualitative Befragung

Die empirische Forschung unterscheidet, wie bereits erwahnt, zwischen quantitativen und qualitativen
Methoden. Ziel der quantitativen Forschungsmethoden gilt es die Zusammenhange méglichst genau zu
beschreiben. Dabei wird eine mdglichst groRe Stichprobe mit Methoden wie z.B. den Onlinefragebogen
oder dem quantitativen Interview gesammelt und anhand der zahlenméaRigen Auspragung eines oder
mehrerer Merkmale abgeglichen. Quantitative Methoden sind meistens vollstandardisiert und strukturiert,
um gleiche Voraussetzungen fir die Beantwortung der Fragen zu erméglichen. Diese Verfahren eignen
sich sehr gut zur objektiven Quantifizierung von Sachverhalten, zur Uberpriifung von statistischen

Zusammenhangen und zur Validierung von Hypothesen.2%0

Qualitative Methoden zeichnen sich im Vergleich durch wesentlich mehr Flexibilitat und Offenheit aus. Je

nach Befragungsmodell liegt meist ein Leitfaden, der den groben thematischen Inhalt umreist und das

19 vgl. Magerhans (2016), S. 67.
200 \/gl. Winter (2000), Onlinequelle: [01.12.2020].
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Vorgehen strukturiert, zu Grunde. Die Antwortmdglichkeiten der Interviewten Personen sind unbegrenzt.
Dies fihrt zur Ermittlung eines tieferen Informationsgehaltes, jedoch ohne reprasentative zahlenmaRige
Aussagen treffen zu koénnen. Qualitative Befragungen sind fir das Interpretieren und Verstehen von
Zusammenhangen hilfreich. Sie eignen sich besonders gut, um eine ausfihrliche und differenzierte

Meinung zu Sachverhalten zu bekommen, mit der detaillierte Verbesserungsvorschlage und Ergriindungen

von Ursachen ergriindet werden.?0t

Forschungsansétze gegenubergestellt.

Vergleichskriterium

Quantitative Forschung

Qualitative Forschung

Die Tab. 17 werden die qualitativen und quantitativen

Forschungsprozess Genau festgelegt, eventuell Flexibel, zum Teil offen
standardisiert
Daten Objektiv Subjektiv, nicht quantifizierbar

Kommunikation

Einseitig (Fragebogen, etc.)

Interaktiv (Interview, Gruppen-

diskussion etc.)

Repréasentativitat Bei hoher Fallzahl und dem Wegen der meist geringen
geeigneten Auswahlverfahren Fallzahl nicht gegeben
gegeben.

Zielsetzung Neue Erkenntnisse aus einer Vollig neue Erkenntnisse im
Grundgesamtheit Hinblick auf Motive, Verhalten

etc.

Auswertung Statistische Verfahren, das Verfahren wird der Zielsetzung

Ergebnis ist eine zahlenmaRige

Aussage

entsprechend festgelegt, das

Ergebnis ist eine Aussage

Tabelle 17: Quantitative und Qualitative Forschung im Vergleich, leicht modifiziert (2016), Quelle: Magerhans, S. 71.

9.3 Auswahl der Befragungsmethoden

Wie in der Tab 17 ersichtlich haben beide Methoden Vor und Nachteile. Um die Auswirkungen der
Productive Ageing Handlungsfelder auf die Mitarbeiter der Unternehmen Kastner & Ohler und Gigasport
zu untersuchen, eignet sich eine quantitative Befragung in Form einer Onlineumfrage besonders gut.
AuRerdem koénnen manche Hypothesen, durch die exakt quantifizierbaren Ergebnisse, sehr gut

beantwortet werden.

Da im Rahmen dieser Masterarbeit zusatzlich drei qualitative Befragungen als Experteninterviews
durchgefiihrt werden, ist es gut moglich, die Experten mit den Umfrageergebnissen zu konfrontieren, um
auf bestimmte Fragestellungen einen tieferen Informationsgehalt zu erfassen und zusétzlich bisher

unbekannte Sachverhalte aufzuzeigen.

201 y/gl. Winter (2000), Onlinequelle: [01.12.2020].
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9.4 Quantitative Befragung

9.4.1 Fragebogenerstellung

Um die gewiinschten Erkenntnisse aus der Befragung zu erhalten, ist die Fragestellung und der Aufbau
des Fraghogens von groRRer Bedeutsamkeit. Formulierte Sachfragen, die auf ihre Plausibilitat mit Hilfe von
vereinzelten Kontrollfragen gestellt werden, erhdhen die Qualitat der Ergebnisse des Fragebogens. Des
Weiteren ist die Lange der Befragung, aufgrund der héheren Abbruchrate bei zu langen Befragungen,

begrenzt.29?

Fragen werden in zwei Kategorien eingeteilt:
1. Offene Fragen
2. Geschlossene Fragen

Bei einer offenen Frage wird die eine vom Befragten selbstformulierte Antwort abgegeben. Geschlossene
Fragen hingegen, beinhalten eine vorgegebene Antwortmdglichkeit und begiinstigen den Vergleich von
Ergebnissen. Sie fuhren jedoch zu einer oberflachlichen Beantwortung der Fragen, deshalb sollte eine
Begriindung mithilfe von offenen Fragen mdglich sein. Im Idealfall ist eine Variation aus beiden

Fragestellungen im Fragebogen vorhanden.2%3

9.4.2 Fragestellung

Eine Frage sollte in kurzen Satzen, verstandlich und neutral formuliert werden und darf dabei keine Antwort
suggerieren. Dennoch ist es von Vorteil, wenn die Frage pragnant formuliert ist, um das gewlnschte
Untersuchungsmerkmal abzufragen. Das Antwortverhalten kann durch die Anordnung der Fragen

beeinflusst werden, dies kann durch einen logischen Aufbau des Fragebogens verhindert werden.204

Wie bereits im Kapitel 8.3 erwahnt wird in dieser Masterarbeit sowohl eine quantitative Befragungsmethode
als auch eine qualitative Befragungsmethode in der Form von drei Experteninterviews durchgeftihrt. Dies
ist mit ein Grund dafur, dass in der im nachfolgenden Kapitel beschriebenen Onlineumfrage, hauptséachlich
geschlossene Fragen gestellt wurden. Dieses zweckmalige Vorgehen erleichtert die Beantwortung der
Fragen fir die befragten Angestellten und kdnnen tiefere Ergrindungen mithilfe der Experten gebildet

werden.

9.4.3 Onlineumfrage

Die im Rahmen dieser Arbeit durchgefihrt Umfrage setzt sich aus insgesamt 26 Fragen zusammen und

wurde mit dem Umfragetool ,UmfrageOnline“ umgesetzt.

202 \/gl. Magerhans (2016), S. 119 ff.
208 yvgl. Magerhans (2016), S. 121 f.
204 ygl. Magerhans (2016), S. 121 f.
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Der Fragebogen ist in sechs verschiedenen Themenbereichen geteilt. Der erste Themenbereich (Frage 1-
4) bildet die Stammdaten der Mitarbeiter, mit Angaben zur Altersgruppe (Generation), Beschaftigungsjahre,
Firma etc. ab. Die darauffolgenden vier Themenbereiche beinhalten Fragen zu den, auf Basis der

Literaturrecherche definierten, Handlungsfelder des Productive Ageings (siehe Kapitel 4).

Die Fragen 5-10 beziehen sich auf das Handlungsfeld Fihrungskompetenz der Fihrungskraft. Mit den
Fragen 11-15 soll das Interesse der Angestellten an Weiterbildungsmaflinehmen und Karriereméglichkeiten
bei Kastner & Ohler und Gigasport festgestellt werden. Frage 16-19 beschréanken sich auf die korperliche
und geistige Gesundheit der Mitarbeiter. Dies beinhaltet auch die Beurteilung bisheriger
GesundheitsmaRhahmen und den aus gegebenem Anlass bereitgestellten Infektionsschutz im
Unternehmen. Die Fragen 19 und 20 verbinden die Handlungsfelder GesundheitsmaBnahmen und
Arbeitsorganisation miteinander bzw. beziehen sich auf diese. Ebenso betreffen Frage 21 und 22 das
Handlungsfeld Arbeitsorganisation. Der letzte Themenbereich (Frage 23-26) beinhaltet allgemeine Fragen

Uber das Befinden der Mitarbeiter und deren Meinung zur Auswirkung der Handlungsfelder.

Der Umfragelink wurde ausschlieRlich an Mitarbeiter von Kastner & Ohler und Gigasport iiber Mail oder
WhatsApp geteilt. In den anschlieBenden Unterkapiteln wird auf die wichtigsten Fragen genauer

eingegangen. Die vollstandige Umfrage ist dem Anhang zu entnehmenden.

Es haben insgesamt 74 Personen an der Umfrage teilgenommen und es wurden 1720 Antworten
abgegeben. 64 Personen haben die Fragen bis zum Ende der Umfrage beantwortet. Bei einzelnen Fragen
kann die Teilnehmerzahl variieren, weil keine Frage als Pflichtfrage definiert wurde. Mit der Mdglichkeit,

eine Frage zu Uberspringen, soll vor allem ein vorzeitiges Abbrechen der Umfrage vermieden werden.
9.4.3.1 Stammdaten

Die ersten vier Fragen der Umfrage beziehen sich auf die Stammdaten der Mitarbeiter. An der Befragung

nahmen 38 weibliche, 24 méannliche und 2 diverse Personen teil.

Die Verteilung der Mitarbeiter auf die Unternehmen Kastner & Ohler und Gigasport betragt: 36 Mitarbeiter
fir K&O (58,1%) und 26 Mitarbeiter fiir Gigasport (41,9%). Mit dieser Frage ist es mdglich Unterschiede in
den Antworten aufgrund der Unternehmenszugehoérigkeit festzustellen. Ein genaueres Filtern auf z.B. die

Filialzugehorigkeit bzw. Abteilungszugehdérigkeit ist nicht moglich.

Die folgenden erhobenen Daten sind fur diese Arbeit von groer Relevanz. Mit der Frage 3: ,Zur welcher
Altersgruppe gehoren Sie?“ und der Frage 4: Seit wie vielen Jahren sind Sie fiir Kastner und Ohler bzw.
Gigasport tatig, kdnnen die Antworten der unterschiedlichen Altersgruppen bzw. Generationen gefiltert und

auf Abweichungen untersucht werden.

Wie an der Altersstruktur von Kastner & Ohler und Gigasport im Kapitel 7.2 ersichtlich gehort fast ein Drittel
der Mitarbeiter der Generation der BabyBoomer an. Dieser Wert wurde auch bei den Teilnehmern der
Umfrage erreicht. Ebenso viele langjahrige Mitarbeiter, mit mehr als 16 Dienstjahren, haben bei der

Umfrage teilgenommen. Die genauen Daten der Fragen 3 und in der folgenden Tab. 18 ersichtlich.
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Generation Altersgruppe Anzahl der Teilnehmer Teilnehmer in %
z 15-24 16 25
Y 25-34 12 18,8
X 35-49 16 25

Tabelle 18: Anzahl der Umfrageteilnehmer pro Generation (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Die Tab. 19 zeigt die Anzahl der Dienstjahre in Abhéngigkeit der Generation.

Generation in % Z Teilnehmer Y Teilnehmer X Teilnehmer BabyBoomer
Dienstjahre
0-4 57,1 27,3 13 5
5-10 42,9 45,5 20 20
11-15 0 27,3 33,3 20
16-25 0 0 26,7 20
26+ 0 0 6,7 35

Tabelle 19: Anzahl der Dienstjahre in Abhangigkeit der Generation (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Wie in der Tab. 19 ersichtlich sind 7 Personen (35%) aus der Generation BabyBommer bei Kastner & Ohler
oder Gigasport tatig Uber 26 Jahre tatig. Die Loyalitat dem Dienstgeber gegenliber wird dieser Generation
als gute Eigenschaft zugeschrieben (siehe Kapitel 4.2.2). Dies Bestétigt sich in dem Ergebnis der Umfrage.
AulRerdem zeigen die Daten der Tabelle 19, dass das Unternehmen Uber einen sehr hohen Anteil an
Angestellten (62,3%) die Uber 11 Jahre beschaftig sind, verfigt. In den Tabellen der folgenden Unterkapitel
sind die Antworten der Generationen aufgrund der unterschiedlichen Teilnehmer Anzahl je Generation in

Prozent angegeben, um diese untereinander vergleichbar zu machen.
9.4.3.2 Fragen zur Fuhrungskompetenz

Die Fuhrungskraft hat sehr gro3en Einfluss auf die Aufgabenverteilung und Kommunikation im Team.
Neben den operativen Tatigkeiten dient sie auch als Vorbild fur Mitarbeiter. Dieses trifft vor allem fur junge
Mitarbeiter zu (siehe Kapitel 4.2.1).

Das Fuhrungsverhalten hat eine groRe Auswirkung auf die Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter. Besonders
bedeutsam ist diese Wirkung vor dem Hintergrund des demographischen Wandels. Aufgrund der immer
alter werdenden Belegschaft (siehe Kapitel 2.4) muss eine Fuhrungskraft im Umgang mit den

verschiedenen Generationen wissen, worauf es ankommt (siehe Kapitel 4.2.1).

Altere Mitarbeiter wollen Anerkennung fiir inre Leistung. Dies ist gerade fur die Generation der BabyBoomer

von grof3er Bedeutung.
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Eine wertschatzende Fuhrungskraft hat fir diese Generation eine gro3ere Wirkung auf die Arbeitsfahigkeit
als regelmaRiger Sport oder Entlastung bei der Arbeit (siehe Kapitel 4.2.1). Deshalb wurde das Empfinden
der Mitarbeiter, zum Umgang der Fuhrungskraft, abgefragt. Ergebnisse der Frage 5 ,Die Fiihrungskraft
geht wertschatzend mit Ihnen um® (siehe Abb. 23).

Anzahl Teilnehmer: 59

25 (42.4%): trifft sehr zu
trifft nicht zu: 3.39%

24 (40.7%): trifft zu . )
trifft weniger zu: 3.39%

6 (10.2%): trifft weder noch zu .
trifft weder noch zu: 10.17%

2 (3.4%): trifft weniger zu

2 (3.4%): trifft nicht zu
trifft sehr zu: 42.37%

trifft zu: 40.68%

Abb. 23: Frage 5: Die Fuhrungskraft geht wertschatzend mit lhnen um (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Wie in der Abb. 23 ersichtlich haben 83,1% der Befragten haben ein positives Feedback abgegeben. Somit
fuhlt sich der GroRteil der Mitarbeiter von Kastner & Ohler und Gigasport wertgeschétzt. Die Tab.20
beinhaltet die abgegebenen Antworten zur Frage 5 nach Generation.

ntworten pro G. in % | Generation Z | Generation Y | Generation X BabyBoomer
Antwortmoglichkeit
Trifft sehr zu 211 36,4 46,7 57,9
Trifft zu 53,8 36,4 40 31,6
Trifft weder noch zu 7,7 18,2 13,3 5,3
Trifft weniger zu 7,7 9,1 0 0
Trifft nicht zu 7,7 0 0 5,3

Tabelle 20: Ergebnisse der Frage 5 aufgeschlisselt auf die Generationen (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Die in der Tab. 20 angefiihrten Ergebnisse zeigen, dass sich vor allem jlingere Mitarbeiter von ihren
Fuhrungskréften nicht gentigend wertgeschéatzt fiihlen. Das Wissen der FUhrungskrafte Gber die geistigen
und koérperlichen Unterscheide zwischen den Generationen kann hierbei dazu beitragen, den Umgang mit
den jungeren Mitarbeitern zu verbessern (siehe Kapitel 4.1.1). Neben der Anerkennung der Leistung von
alteren Mitarbeitern ist es mindestens genauso wichtig junge Mitarbeiter zu fordern und ihnen etwas
zuzutrauen. Gerade in Unternehmen bzw. Abteilungen mit hoher Altersdiversitat, ist dies ein
entscheidender Faktor (siehe Kapitel 4.2.2). Dennoch ist das Ergebnis dieser Frage ein durch aus positives
und es zeigt, dass der wertschitzende Umgang bei Kastner & Ohler und Gigasport fest in der
Unternehmenskultur verankert ist. Dieses Miteinander

tragt mit Sicherheit zur Senkung der

Mitarbeiterfluktuation bei (siehe Kapitel 5.3.2).
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Jedoch wenn es darum geht Personal langfristig und motiviert an das Unternehmen zu binden, dann darf

kein Mitarbeiter aufgrund seines Alters diskriminiert oder benachteiligt werden. Dieses

Generationenmanagement ist eine Fihrungsaufgabe und gewinnt zunehmend an Relevanz (siehe Kapitel
4.21.).

Mitarbeiter/in in der Abteilung aufgrund des Alters diskriminiert wird.*

Die Abb. 24 beinhaltet das Ergebnis der Frage 6 ,Die Fihrungskraft sorgt dafiir, dass kein

Anzahl Teilnehmer: 60

37 (61.7%): trifft sehr zu
trifft nicht zu: 5.00%
trifft weniger zu: 3.33%

13 (21.7%): trifft zu

5 (8.3%): trifft weder noch zu
trifft weder noch zu: 8.33%

2 (3.3%): trifft weniger zu

3 (5.0%): trifft nicht zu

trifft zu: 21.67%

trifft sehr zu: §1.67%

Abb. 24: Frage 6: Die Fuhrungskraft sorgt dafiir, dass kein Mitarbieter/in in der Abteilung aufgrund des Alters diskriminiert wird
(2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Auch hier bewerteten 83,43% der Befragten Mitarbeiter das Fuhrungsverhalten der Flihrungskraft positiv.

Allerdings fuihlen sich 15% der Generation BabyBoomer, wie in der Tab. 21 ersichtlich, aufgrund ihres Alters

diskriminiert.
ntworten pro G.in % | Generation Z | Generation Y | Generation X BabyBoomer

Antwortmaéglichkeit

Trifft sehr zu 61,5 54,5 73,3 60

Trifft zu 154 27,3 20,0 20

Trifft weder noch zu 15,4 91 6,7 5

Trifft weniger zu 0 91 0 5

Trifft nicht zu 1 0 0 10

Tabelle 21: Ergebnisse der Frage 6 aufgeschlisselt auf die Generationen (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Ausschlaggebende Stereotypen kénnen mit der Hilfe von Mitarbeiterbefragungen identifiziert werden
(siehe Kapitel 4.3.2.3). Die Fuhrungskrafte sollten diese Personen auf die Starken und Schwachen der
jeweiligen Generation schulen. Der Abbau von Vorurteilen ist essenziell. Unter den richtigen
Rahmenbedingungen kann dies relative einfach realisiert werden. So kann ein abteilungsinterner
Wissenstransfer, in dem berufliche Erfahrungen ausgetauscht werden, auch das Klima im Team
verbessern und die jungeren Generationen koénnen von den Erfahrungshintergriinden der &lteren
Generation profitieren. Dafir ist es fur die Fihrungskraft wichtig, zu wissen, was sie von jedem einzelnen

im Team erwarten darf (siehe Kapitel 4.2.2.).
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Wie zu Beginn des Unterkapitels bereits erwéhnt, hat eine Fuhrungskraft einen grof3en Einfluss auf die
Arbeitsverteilung und kann somit dhnlich wie Unternehmen mit Arbeitsgestaltungstrategien (siehe Kapitel

3.3 Tab. 4), die Arbeit an die Fahigkeiten und das Alter der Mitarbeiter anpassen.

Hierbei spielt auch die Kommunikation eine Rolle, die Fihrungskraft muss fur die Mitarbeitern ihre
Handlungsspielraume und Aufgaben klar definieren (siehe Kapitel 4.2.1.). Die Frage 8 ,Die Fiihrungskraft

sorgt dafiir, dass die Aufgaben im Team klar verteilt sind* wird in der Abb. 25 dargestellt.

Anzahl Teilnehmer: 59

19 (32.2%): trifft sehr
{ ): trifft sehr zu trifft nicht zu: 1.69%

trifft weniger zu: 3.39%
trifft weder noch zu: 6.78%

33 (55.9%): trifft zu

4 (6.8%): trifft weder noch zu
2 (3.4%): trifft weniger zu brifft sehr zus 32.20%
1 (1.7%): trifft nicht zu

trifft zu: 55.93%

Abb. 25: Frage 8 ,Die Fiihrungskraft sorgt dafiir, dass die Aufgaben im Team klar verteilt sind (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Fast 90% der Befragten sind der Meinung, dass die Aufgabenverteilung im Team klar festgelegt ist. In der

folgenden Tab. 22 sind die Antworten je Generation abgebildet.

Antworten pro G.in % | Generation Z | Generation Y | Generation X BabyBoomer
Antwortmaéglichkeit
Trifft sehr zu 30,8 18,2 42,9 35
Trifft zu 46,2 63,6 50 60
Trifft weder noch zu 7,7 9,1 7,1 5
Trifft weniger zu 7,7 9,1 0 0
Trifft nicht zu 7,7 0 0 0

Tabelle 22: Ergebnisse der Frage 8 aufgeschlisselt auf die Generationen (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Hierbei konnen Strategien zur Anwendung kommen, die auf den Starken der unterschiedlichen
Generationen beruhen. Eine starkenorientierte Fihrung kennt die Kompetenzen und Fahigkeiten der
Mitarbeiter und kann diese optimal organisieren. Dadurch kénnen die Aufgaben im Arbeitsalltag effizienter
abgearbeitet werden (siehe Kapitel 4.2.2). Zusatzlich passiert dies im Idealfall unter Anpassung an das
Alter der Mitarbeiter und somit kdnnen sowohl physische als auch psychische Risiken minimiert werden
(siehe Kapitel 3.3).

Des Weiteren fordert diese Art der Aufgabenverteilung die sozialen Kompetenzen der Mitarbeiter von
Kastner & Ohler und Gigasport. Durch die Verantwortung fiir bestimmte Aufgaben im Team, steigt das

Pflichtbewusstsein und die Féhigkeit zur Integration in ein Team, Abteilung etc. (siehe Kapitel 5.1.3).
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9.4.3.3 Fragen zur Weiterbildung

Die Fragen zu diesem Unterkapitel sollen das Interesse der Kastner & Ohler Mitarbeiter an
WeiterbildungsmafRnahmen und der Bedarf an Karrierechancen identifizieren. Weiterbildung hat einen sehr
groRen Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter. Durch eine hohe fachliche Kompetenz kann
psychischer Stress reduziert werden (siehe Kapitel 3.2). Laut der verwendeten Literatur haben Personen
im Alter von 55-65 Jahren ein geringerer Bedarf an Weiterbildung (siehe Kapitel 4.3.), auch dies wird
anhand der Antworten der Kastner & Ohler und Gigasport Angestellten Uberpriift. Wie in der Abb.26
ersichtlich haben auf die Frage 11 ,Ich habe Interesse mich fachlich weiter zu entwickeln® 32,3 % mit trifft

sehr zu und 40,7 % mit trifft zu geantwortet.

11. Ich habe Interesse mich fachlich weiter zu entwickeln .png || .pdf | .xis || .csv

Anzahl Teilnehmer: 59

19 (32.2%): trifft sehr zu
. . trifft nicht zu: 1.69%
24 (40.7%): trifft zu _ )
trifft weniger zu: 6.78%
11 (18.6%): trifft weder noch zu
4 (6.8%): trifft weniger zu brifft sehr zus 32.20%

X trifft weder noch zu: 18.64%
1 (1.7%): trifft nicht zu

trifft zu: 40.68%

Abb. 26: Frage 11 Ich habe Interesse mich fachlich weiter zu entwickeln (2020), Quelle: Eigene Darstellung

In der folgenden Tab. 23 ist die Antwortverteilung anhand der Generation ersichtlich.

ntworten pro G.in % | Generation Z | Generation Y Generation X BabyBoomer
Antwortmaoglichkeit
Trifft sehr zu 46,2 63,6 14,3 20
Trifft zu 30,8 18,2 57,1 45
Trifft weder noch zu 7,7 18,2 28,6 20
Trifft weniger zu 15,4 0 0 10
Trifft nicht zu 0 0 0 5

Tabelle 23: Frage Ergebnisse der Frage 11 aufgeschlisselt auf die Generationen (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Das Ergebnis der Umfrage bestatigt die Aussage aus dem Literaturteil (siehe Kapitel. 4.3.1). Allerdings
veranschaulicht die Tab. 23 auch, dass ein hoher Anteil der Mitarbeiter aus der Generation der
BabyBoomer (65%) an fachlicher Weiterbildung interessiert ist. Kastner & Ohler und Gigasport Mitarbeiter
aus der Generation Y haben eindeutig die grof3ten Bedarf an Weiterbildung und dies bestétig damit auch
das Ergebnis der NWA (siehe Kapitel 7) und die Hypothese 2 (siehe Kapitel 7.2).
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Das dominierende Weiterbildungsmotiv fur Mitarbeiter der Generationen Z und Y ist die Optimierung der
beruflichen Tatigkeit und die damit einhergehende Verbesserung des Einkommens. Fir altere Mitarbeiter
der Generation X und BabyBommer ist das nicht mehr das Hauptmotiv. Andere Faktoren, wie soziale
Kontakte bei der Weiterbildung oder eine Abwechslung zum Arbeitsalltag kdnnen hier auch Motive sein.
Besonders wichtig ist fur altere Menschen jedoch die Sinnhaftigkeit einer WeiterbildungsmafRnahme. Diese
kann z. B. als Karrierechance vermittelt werden. Die Frage 12 (siehe Abb. 27) ,Das Unternehmen Kastner
% Onhler bietet mir Karriereméglichkeiten” soll Feedback dariiber geben wie zufrieden Mitarbeiter mit den

beruflichen Méglichkeiten sind.

12. Das Unternehmen Kastner und Ohler bietet mir Karrieremiiglichkeiten pne || par || oas | ey

Anzahl Teilnehmer: 60
12 (20.0%): trifft sehr zu
25 (41.7%): trifft zu trifft nicht zu: 3.33%

9 (15.0%): trifft weder noch zu trifft sehr zu: 20.00%
. iex . trifft weniger zu: 20.00%
12 (20.0%): trifft weniger zu

2 (3.3%): trifft nicht zu

trifft weder noch zu: 15.00%

trifft zu: 41.67%

Abb. 27: Frage 12 Das Unternehmen Kastner und Ohler bietet mir Karriereméglichketen (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Die Tab. 24 veranschaulicht die abgegebenen Antworten je Generation in %.

ntworten pro G.in % | Generation Z | Generation Y | Generation X BabyBoomer
Antwortmaoglichkeit
Trifft sehr zu 23,1 9,1 26,7 20
Trifft zu 46,2 45,5 46,7 45
Trifft weder noch zu 7,7 18,2 26,7 20
Trifft weniger zu 15,4 27,3 0 10
Trifft nicht zu 7,7 0 0 5

Tabelle 24: Ergebnisse der Frage 12 aufgeschlusselt auf die Generationen (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Wie in den Ergebnissen ersichtlich finden ein Ca. 25% der Generationen Z und Y die Karriereméglichkeiten
bei Kastner & Ohler und Gigasport als eher unzulanglich. Im Unternehmen wird ein Filhrungskrafte
Traineeprogramm angeboten, dies ist aber nicht fur alle Mitarbeiter sinnvoll. Gerade vor dem Hintergrund
des demographischen Wandels sollten hier ergdnzende MalRhahmen gesetzt werden, weil das
Unternehmen auch Mitarbeiter bendtigt, die keine Fihrungskraft werden wollen (siehe Kapitel 2.4). Ein
weiteres aufschlussreiches Ergebnis der Befragung ist, dass 15% das Befragten aus der Generation der

BabyBoomer auch mit den Karrierechancen im Unternehmen wenig zufrieden sind. Fir diese Generation
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wirde sich vielversprechende Losung anbieten, die voll und ganz im Sinne eines Productive Ageings im

Unternehmen ist.

Altere und vor allem langjéhrige Mitarbeiter verfiigen (iber ein fiir das Unternehmen relevantes Fach- und
Prozesswissen. Gerade flir diese Generation ware es sinnvoll, eine Ausbildung zum Verkaufscoach
anzubieten. Diese Moglichkeit eines horizontalen Tatigkeitswechsels erhdht die Motivation der Mitarbeiter
und gibt ihnen weitere Optionen sich mit Tatendrang ins Unternehmen einzubringen (siehe Kapitel 4.3.3.3).
Diese Berufslaubahngestaltung fiir Altere bringt viele Vorteile mit sich. Sie sorgt fur einen guten
Wissenstransfair im Unternehmen, von dem vor allem die jingeren Mitarbeiter profitieren kdnnen (siehe
Kapitel 4.3.3) und damit werden die sozialen Bedirfnisse und der Wunsch der alteren Mitarbeiter, ihr
Wissen weiterzugeben erfillt. (siehe Kapitel 4.3.1 und 4.3.3). Dies fiihrt zu einer Verbesserung der

Arbeitsfahigkeit der betroffenen Mitarbeiter bei Kastner & Ohler und Gigasport (siehe Kapitel 3.2).

Mithilfe der Frage 14 ,Das Unternehmen Kastner & Ohler bietet mir Weiterbildungsmdglichkeiten® wird das
Angebot aus Sicht der Mitarbeiter evaluiert (siehe Abb. 28) und die Tab. 25 zeigt die Ergebnisse je

Generation.

14. Das Unternehmen Kastner und Ohler bietet mir Weiterbildungsmoglichkeiten

ora] o] ] o]

Anzahl Teilnehmer: 60

12 (20.0%): trifft sehr zu trifft nicht zu: 3.33%

trifft sehrzu: 20.00%
30 (50.0%): trifft zu
- trifft weniger zu: 6.67%
12 (20.0%): trifft weder noch zu

4 (6.7%): trifft weniger zu

2 (3.3%): Afft nicht zu trifft weder noch zu: 20.00%

trifft zu: 50.00%

Abb. 28: Frage 14 Das Unternehmen Kastner & Ohler bietet mir Weiterbildungsmaglichkeiten (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

ntworten pro G.in % | Generation Z | Generation Y Generation X BabyBoomer
Antwortmaoglichkeit
Trifft sehr zu 23,1 18,2 26,7 15
Trifft zu 46,2 54,5 46,7 55
Trifft weder noch zu 7.7 27,3 26,7 15
Trifft weniger zu 15,4 0 0 10
Trifft nicht zu 7,7 0 0 5

Tabelle 25: Ergebnisse der Frage 14 aufgeschlisselt auf die Generationen (2020), Quelle. Eigene Darstellung.

Wie in der Tab 25 ersichtlich sind fur 15% der Befragten aus der Generation der BabyBoomer zuwenig

Weitebildungsmdglichkeiten vorhanden. Ein weiterer Grund hierfir kdnnte aber auch sein, dass
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vorhandene Angebote aufgrund verschiedener Barrieren nicht genutzt werden (siehe Kapitel 4.3.2). Eine
Hurde daflr ware z.B. dass Mitarbeiter aufgrund ihres Alters das Fortbildungsangebot nicht niitzen. Solche
Altersstereotypen kdnnen von einer Fihrungskraft durch verbales Feedback und Ermutigung abgebaut

werden und ist es wichtig den Nutzen einer Weiterbildung zu vermitteln (siehe Kapitel 4.3.2.1).
9.4.3.4 Fragen zu Gesundheitsmal3nahmen

Mithilfe der Fragen zum Thema Gesundheitsmalinahmen wird evaluiert, wie attraktiv das Angebot fiir
Mitarbeiter von Kastner & Ohler und Gigasport ist und ob sich ein Trend angesichts der Altersstruktur
erkennen lasst. Des Weiteren wurde abgefragt, ob die Mitarbeiter den psychischen und physischen

Belastungen im Betrieb gewachsen sind.

Wie die Tab. 26 zeigt gaben 74,6% der Befragten Personen, bei der Frage 14, an dass sie keine, der vom
Betreibbereitgestellten Gesundheitsmalinahmen nutzten. Bei dieser Frage konnten durch ein Zusatzfeld

weitere Angaben gemacht werden.

ntworten pro G.in % | Generation Z | Generation Y | Generation X | BabyBoomer | Summe
der
Ergebnisse
Antwortmaoglichkeit
Impfaktion 0 0 33,3 15,8 13,6
Guten Morgen 0 0 0 5,3 34
Gymnastik
Chair Massage 0 0 0 53 1,7
Betriebsarzt 15,4 0 13,3 10,5 10,2
Keine 84,6 90,9 60 73,7 74,6
Andere (Textantwort) 0 9,1 6,7 In den 5,3 wird in 51
Betriebsrats | kleinen den Filialen
Gesundheits- | Filialen wird | nicht
vorsorge leider nichts | angeboten
angeboten

Tabelle 26: Ergebnisse der Frage 15 ,Welche der vom Betreib bereitgestellten Gesundheitsmalinahmen nutzen Sie?*,
aufgeschlusselt auf die Generationen (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Das Unternehmen bietet wie in der Tab. 26 ersichtlich einige GesundheitsmalRhahmen fur die Mitarbeiter
an. Das Ergebnis der Frage bestatigt, die im Kapitel 7.2 aufgestellte Hypothese 3 und das Ergebnis des
Theorieteils, dass die Gesundheitsmal3nahmen mit zunehmendem Alter der Mitarbeiter an Relevanz
gewinnen. Um eine héhere Teilnahme von Mitarbeitern, bei den GesundheitsmalRnahmen die von Kastner
& Ohler

Generationenmanagements, einer Fiuhrungskraft die Aufgabe zu erlautern, dass sie fur den Erhalt der

und Gigasport angeboten werden, zu erreichen. Ist es sinnvoll im Rahmen des
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Arbeitsfahigkeit ihrer Mitarbeiter verantwortlich ist (siehe Kapitel 4.2.1). Dadurch wird der Informationsfluss
Uber das Angebot verbessert. Dies wird durch den demographischen Wandel und der damit verbunden

alteren Belegschaft immer notwendiger (siehe Kapitel 2.4).

Ein Drittel der Befragten Mitarbeiter strengt das durchgehende Stehen im Dienst an. Die Abb. 29 zeigt das

Resultat der Frage 16 ,Das durchgehende Stehen in einem Dienst strengt mich an”.

16. Das durchgehende Stehen in einem Dienst strengt mich an .png || .pdf | .xis | .csv

Anzahl Teilnehmer: 60
9 (15.0%): trifft sehr zu

11 (18.3%): trifft zu

trifft sehr zu: 15.00%

16.7%): trifft weder noch zu trifft nicht zu: 20.00%

trifft weniger zu

12 (20.0%

)
)
)
4): trifft nicht zu

10(
18 (30.0%
(

trifft zu: 18.33%

trifft weniger zu: 30.00% —/

trifft weder noch zu: 16.67%

Abb. 29: Ergebnis der Frage 16 Das durchgehende Stehen in einem Dienst strengt mich an (2020), Eigene Darstellung.

Die Tab. 27 beinhaltet die Ergebnisse der Auswertung je Generation in Prozent.

ntworten pro G.in % | Generation Z | Generation Y | Generation X BabyBoomer
Antwortmaéglichkeit
Trifft sehr zu 30,8 18,2 6,7 5
Trifft zu 0 18,2 26,7 25
Trifft weder noch zu 15,4 27,3 13,3 15
Trifft weniger zu 38,5 27,3 26,7 30
Trifft nicht zu 154 9,1 26,7 25

Tabelle 27: Ergebnisse der Frage 16 aufgeschlusselt auf die Generationen (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Wie in der Tab 27 erkennbar, sind empfindet rund ein Drittel der Befragten aus jeder Generation das
durchgehende Stehen als anstrengend. Weil alle Generationen in einem sehr ahnlichen Ausmaf} betroffen
sind, kann dies mdoglicherweise auf die korperliche Fitness der Umfrageteilnehmer zuriickgefiihrt werden.
Hierfr gibt es im Rahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung, Malinahmen die dem entgegensteuern.
Beispiele dafir sind: Regelmafige Lauftreffs, Kurse ber Hebe und Tragetechniken oder Haltungstrainings
(siehe Kapitel 4.4.2). All diese Aktivitdten kénnen in Gruppen durchgefuhrt werden und somit kénnen

zusatzlich das Sozialbedirfnis und der Teamgeist der Mitarbeiter geférdert werden (siehe Kapitel (5.1.3).
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Bei Punkt 18 ,die Arbeit bei Kastner und Ohler tiberfordert mich nicht* haben 5% der Teilnehmer mit , trifft

nicht zu“ geantwortet und weitere 11,7% mit trifft weniger zu (siehe Abb. 30).

18. Die Arbeit bei Kastner und Ohler iiberfordert mich nicht png || .pdf | .xis | .esv

Anzahl Teilnehmer: 60
16 (26.7%): trifft sehr zu
24 (40.0%): Lrifft zu trifft nicht zu: 5.00%

10 (16.7%): trifft weder noch zu trifft weniger zu: 11.67%
. . trifft sehr zu: 26.67%
7 (11.7%): trifft weniger zu

3 (5.0%): trifft nicht zu

trifft weder noch zu: 16.67%

trifft zu: 40.00%

Abb. 30: Ergebnis der Frage 18 Die Arbeit bei Kastner und Ohler iiberfordert mich nicht (2020), Eigene Darstellung.

Wie in der Tab. 28 ersichtlich sind 15% der befragten Mitarbeiter aus der Generation BabyBoomer mit der
Arbeit Uberfordert.

ntworten pro G.in % | Generation Z | Generation Y | Generation X BabyBoomer
Antwortmaéglichkeit
Trifft sehr zu 30,8 36,4 20 20
Trifft zu 61,5 91 40 40
Trifft weder noch zu 7,7 27,3 2 20
Trifft weniger zu 0 27,3 26,7 0
Trifft nicht zu 0 0 0 15

Tabelle 28: Ergebnisse der Frage 18 aufgeschlisselt auf die Generationen (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Um Uberlastete oder kranke Personen optimal in der Arbeitswelt einzusetzen, ist es empfehlenswert, das
Angebot des betrieblichen Eingliederungsmanagement zu nutzten. Dieses Konzept umfasst Mal3nahmen
zur Primarpravention (vorsorgen noch nichts ist eingetreten), Sekundarpravention (Frihzeitiges Erkennen
von Krankheiten) und Tertiarpravention (Verringerung der Auswirkung von Erkrankungen etc.) (siehe
Kapitel 4.4.3). Gerade solche Programme sollten den Mitarbeitern im Unternehmen des 6fteren angeboten
werden. Diese und auch die im Rahmen des BGF enthaltenen Malinahmen wirken sich direkt auf die
Gesundheit der Mitarbeiter aus und kénnen somit die Arbeitsfahigkeit positiv beeinflussen (4.4.2). Generell
driicken diese GesundheitsmaRnahmen die Wertschatzung gegeniber den Mitarbeitern aus, deshalb

sollten sie auf das ganze Unternehmen (Filialen) ausgeweitet werden (siehe Kapitel 4.4.2).
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9.4.3.5 Fragen zur Arbeitsorganisation

Die Arbeitsgestaltung hat groRen Einfluss auf die Motivation und Gesundheit der Mitarbeiter. Vor allem die
Arbeitszeit kann sich stark auf das Wohlbefinden der Mitarbeiter auswirken. Fir Unternehmen gilt hier die
Balance zwischen kosteneffizientester Auslastung und persénlichen Wiinschen der Beschéftigten zu halten
(siehe Kapitel 4.5). Mit zunehmendem Alter steigt der Erholungsbedarf der Mitarbeiter. Die Abb. 31
veranschaulicht die Resultate der Frage 19 ,Ich habe geniigend Freizeit, um mich nach der Arbeit zu

erholen.”

19. Ich habe geniigend Freizeit, um mich nach der Arbeit zu erholen

om| o] o] o

Anzahl Teilnehmer: 60

10 (16.7%): trifft sehr zu
trifft sehr zu: 16.67%

31 (51.7%): trifft zu trifft nicht zu: 5.00%

7 (11.7%): trifft weder noch zu
trifft weniger zu: 15.00%
9 (15.0%): trifft weniger zu

3 (5.0%): trifft nicht zu

trifft weder noch zu: 11.67%

trifft zu: 51.67%

Abb. 31: Frage 19 Ich habe geniuigend Freizeit, um mich nach der Arbeit zu erholen (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Wie in der Abb. 31 ersichtlich, verfligt der Grof3teil der befragten Beschéftigten tiber genligend Freizeit. Die

Tab. 29 zeigt die antworten je Generation.

ntworten pro G.in % | Generation Z | Generation Y | Generation X BabyBoomer
Antwortmaoglichkeit
Trifft sehr zu 33,3 91 20 25
Trifft zu 46,7 54,5 66,7 60
Trifft weder noch zu 13,3 0 6,7 10
Trifft weniger zu 0 36,4 6,7 0
Trifft nicht zu 6,7 0 0 5

Tabelle 29: Ergebnisse der Frage 19 aufgeschlisselt auf die Generationen (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Die Daten der Tabelle zeigen ein erstaunliches Bild. Die Mehrheit der Befragten die nicht tiber ausreichend
Erholungsbedarf verfiigen, gehéren den jingeren Generationen Z und Y an. Die Arbeitsgestaltung ist fir
alle Altersgruppen relevant. In diesem Zusammenhang besteht die Moglichkeit, dass éltere Mitarbeiter die
physischen Belastungen aufgrund ihrer Dienstjahre gewohnt sind und davon profitieren (siehe Kapitel
4.5.2).

Aufgrund der Ergebnisse der Frage 19 empfiehlt es sich, fiir das Unternehmen Kastner & Ohler und
Gigasport bestimmte Arbeitsbedingungen zu korrigieren (siehe Kapitel 3.3) bzw. die Fuhrungskréfte

dahingehend zu coachen, dass die Aufgaben klar und fair im Team verteilt sind (siehe Kapitel 4.2.1).
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Neben der Arbeitszeit hat auch die Arbeitsorganisation einen Effekt auf den Gesundheitszustand und
Motivation der Mitarbeiter (siehe Kapitel 4.5). Altersdiverse Teams, die von ihren Fihrungskréften nach
ihren Fahigkeiten, Starkenorientiert eingesetzt werden, sind in der Regel leistungsfahiger (siehe Kapitel
4.2.2). Die Abb. 32 zeigt das Ergebnis der Frage 22 ,die Arbeit im Team wirkt sich positiv auf meine
Leistungsfahigkeit aus.”

22. Die Arbeit im Team wirkt sich positiv auf meine Leistungsfahigkeit aus png || .par || as || esv

Anzahl Teilnehmer: 60

16 (26.7%): trifft sehr zu

. . trifft nicht zu: 1.67%
33 (55.0%): trifft zu ) )
trifft weniger zu: 5.00%
7 (11.7%): trifft weder noch zu

trifft weder noch zu: 11.67% trifft sehr zu: 26.67%

3 (5.0%): trifft weniger zu

1 (1.7%): trifft nicht zu

trifft zu: 55.00%
Abb. 32: Frage 22 Die Arbeit im Team wirkt sich positiv auf meine Leistungsfahigkeit aus (2020), Quelle: Eigene Darstellung
Wie in der Abb. 32 ersichtlich, sind 81,67 der Teilnehmer davon Uberzeugt, dass sich die Teamarbeit positiv

auf ihre Leistungsfahigkeit auswirkt. Die Tab. 30 beinhaltet das Resultat mit der Unterscheidung zwischen

den Generationen.

ntworten pro G.in % | Generation Z | Generation Y | Generation X BabyBoomer
Antwortmaéglichkeit
Trifft sehr zu 38,5 17,6 26,7 30
Trifft zu 38,5 47,1 73,3 55
Trifft weder noch zu 7,7 23,5 0 15
Trifft weniger zu 7,7 5,9 0 0
Trifft nicht zu 7,7 59 0 0

Tabelle 30: Ergebnisse der Frage 22 aufgeschlusselt auf die Generationen (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Anhand der Ergebnisse der Tabelle 30 ist ersichtlich, dass 15,4% der Mitarbeiter der Generation Z und
11,8% der Mitarbeiter der Generation Y die Arbeit im Team besser organisiert werden kann. Wie bereits
erwéhnt sind Altersdiverse Teams leistungsfahiger. Die Fihrungskraft kann auf die Organisation der Arbeit
groRRen Einfluss nehmen. Gerade bei einem Unternehmen wie Kastner & Ohler, mit einer Altersstruktur, bei
der ein Drittel der Beschéftigten der Generation BabyBoomer angehért, kdnnen die Mitarbeiter vom
unterschiedlichen Knowhow der Generationen profitieren. Ein Beispiel hierfur wéare altere Mitarbeiter
profitieren von dem digitalen Wissen der jlungeren Generationen und die jingeren von den

Prozesskenntnissen der BabyBoomer (Siehe Kapitel 4.2.2).
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9.4.3.6 Allgemeine Fragen

Wie bereits zu Beginn des Kapitels erwahnt beinhaltete die Umfrage allgemeine Fragen, die nicht immer
direkt zu einem Productive Ageing Handlungsfeld zugeordnet werden, kénnen. Vor dem Hintergrund des
demographischen Wandels gewinnt der gute Ruf des Arbeitgebers zunehmend an Bedeutung (siehe
Kapitel 2.4). Mit der Frage 25 ,Das Unternehmen Kastner und Ohler bzw. Gigasport hat einen guten Ruf
als Arbeitgeber” wird dies aus Sicht der Mitarbeiter Gberpruft. Die Abb. 34 zeigt das Ergebnis der Frage 25.

one| oo | s | oo

25. Das Unternehmen Kastner und Ohler bzw. Gigasport hat einen guten Ruf als Arbeitgeber

Anzahl Teilnehmer: 60

30 {50.0%): trifft sehr zu trifft nicht zu: 1.67%
trifft weniger zu: 3.33%

trifft weder noch zu: 3.33%

25 (41.7%): trifft zu
2 (3.3%): trifft weder noch zu
2 (3.3%): trifft weniger zu

1 (1.7%): trifft nicht zu

trifft sehr zu: 50.00%

trifft zu: 41.67%

Abb. 33 Ergebnisse der Frage 25 Das Unternehmen Kastner und Ohler bzw. Gigasport hat einen guten Ruf als Arbeitgeber (2020),
Quelle: Eigene Darstellung.

In der folgenden Tabelle 31 sind die Resultate der Frage 22, je Generation ersichtlich. Hier zeigt sich,
deutlich, dass Mitarbeiter der Generation X und der Generation BabyBoomer, vom guten Ruf des
Unternehmens Uberzeugt sind. In der Tat blickt das Unternehmen auf eine sehr ruhmreiche Geschichte

zurlick (siehe Kapitel 8).

ntworten pro G.in % | Generation Z | Generation Y | Generation X BabyBoomer
Antwortmaoglichkeit
Trifft sehr zu 57,1 18,2 60 57,9
Trifft zu 28,6 63,6 40 36,8
Trifft weder noch zu 0 9,1 0 5,3
Trifft weniger zu 7,1 9,1 0 0
Trifft nicht zu 7,1 0 0 0

Tabelle 31: Ergebnisse der Frage 25 aufgeschlusselt auf die Generationen (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Die Tab. 31 zeigt, dass dieser Bonus bei den jiingeren Mitarbeiter der Generationen Z und Y nicht mehr in
dem Ausmal vorhanden ist. Das Unternehmen ist sehr bemiiht den Ruf als guter Arbeitgeber zu wahren.
Hierfur wére ein in der Unternehmenskultur verankertes Generationenmanagement ein weiterer Pluspunkt
(siehe 4.2.1). Dies wird vor allem in der Zukunft noch relevanter, denn der demografische Wandel erschwert
das Recruiting von gutem Personal zusatzlich (siehe Kapitel 2.4). Deshalb ist es einerseits wichtig die

Arbeitsfahigkeit der Belegschaft zu erhalten und andererseits das Interesse potenzieller Bewerber als
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attraktiver Arbeitgeber zu wecken. Vor allem die jungeren Generationen haben héhere Erwartungen an
ihren Job und ihre Ausbildung (siehe Kapitel 2.4). Mit Productive Ageing MaRnahmen, wie dem
Mentorenprogrammen kann dazu beigetragen werden, diese Erwartungen zu erfillen (siehe Kapitel
4.3.3.3).

Die Frage 26 ,Reihen Sie die folgenden Punkte nach Wichtigkeit, fir einen Verbleib im Unternehmen®
beinhaltet die vier Handlungsfelder, die von den befragten Mitarbeitern zu priorisieren sind. Die Abb. 34

zeigt die Resultate der Frage 26.

26. Reihen Sie die folgenden Punkte nach Wichtigkeit, fiir einen Verbleib im Unternehmen png | .par || cas | esv

Anzahl Teilnehmer: 55
B srithmetisches Mittel (@)

Standardabweichung ()

1 2 3. 4.
L % ¥ % I % I % - x 1 2 3 4
Fuhrungskompetenz der Flhrungskraft 7% 49,09 19% 34,55 6X 10,91 3x 5,45 1,73 0,87
Arbeitsorganisation 4x 7,27 13x 23,64 18x 32,73 20¢ 36,36 2,98 0,95 \
Gesundheitsmalnahmen 15x 27,27 3x 5,45 21x 38,18 16¢ 29,09 2,69 1,17 /
!
Weiterbildungsmahnahmen 9% 16,36 20x 36,36 10x 18,18 16x 29,09 2,60 1,08

Abb. 34: Ergebnisse der Frage 26 Reihen Sie die folgenden Punkte nach Wichtigkeit, fir einen Verbleib im Unternehmen (2020),
Quelle: Eigene Darstellung.

Wie in der Abb. 34 ersichtlich, ist die Fihrungskompetenz der Fihrungskraft durchschnittlich am haufigsten
als das Handlungsfeld mit der gréf3ten Auswirkung auf einen Verbleib im Unternehmen gereiht geworden.
Des Weiteren ist in der Abbildung das arithmetische Mittel g als jeweiliger Durchschnitt pro Zeile in Punkten
und Standardabweichung * spiegeln die Streuung der Ergebnisse. Ein kleiner Wert bedeutet die
Teilnehmer sind sich einig. Je gréRer der Wert wird, umso uneiniger sind sich die Befragten. Die Tab 32

beinhaltet die Resultate der Frage 26, je Generation

Antworten pro G | Generation Z | Generation Generation BabyBoomer
Antwortmoglichkeit Y X
@ * a + a * [7) + o +
Arithmetisches | Standardabweichung
Mittel
Flhrungskompetenz der 1,83 | 1,03 1,70 | 0,48 1,38 | 0,65 | 1,89 1,05
Fihrungskraft
Arbeitsorganisation 3,0 0,95 2801|108 |315 [0,99 |3,05 0,85
Gesundheitsmafinahmen 2,68 | 1,23 3,00 | 1,15 |3,00 | 1,00 | 242 1,12
Weiterbildungsmaflnahmen 2,50 | 1,09 2,50 | 1,32 2,46 | 0,97 | 2,63 1,12

Tabelle 32: Ergebnisse der Frage 26 aufgeschlisselt auf die Generationen (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Wie in der Tabelle ersichtlich priorisieren alle Mitarbeiter der befragten Generationen die

Fuhrungskompetenz an die erste Stelle.
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Dies liegt vor allem daran, dass eine Fuhrungskraft auf die verschiedensten Bereiche des Arbeitslebens
eines Mitarbeiters Einfluss nehmen kann (siehe Kapitel 5.3.1). Grofere Abweichungen bei den
Ergebnissen  zeichnen sich erst bei den Handlungsfeldern Arbeitsorganisation und
GesundheitsmaRhahmen ab. Vor allem fir die Generation der BabyBoomer stellt das Handlungsfeld
GesundheitsmaRnahmen einen Mehrwert dar. Fir die anderen Befragten Generationen X, Y und Z sind
die WeiterbildungsmafRnahmen und die damit verbunden Karrierechancen, nach der Filhrungskompetenz,
das weitsichtigste Motiv fur einen Verbleib im Unternehmen (siehe Kapitel 5.3.1). Die Arbeitsorganisation
kann wie in dem Ergebnis der Frage 19 ersichtlich, sehr individuellen Einfluss auf das Befinden und den
Verbleib von Mitarbeitern im Unternehmen nehmen (siehe Kapitel 9.4.3.5). Es obliegt auch hier der
Fuhrungskraft, auf die Anliegen der Mitarbeiter einzugehen. Darliber hinaus bestatig das Ergebnis die
Hypothese 4. Die befragten Mitarbeiter priorisierten das Handlungsfeld Fihrungskompetenz der
Fuhrungskraft als das Handlungsfeld mit dem gréf3ten Einfluss auf den Verbleib im Unternehmen. Das
Ergebnis deckt sich mit dem Ergebnis das in Kapitel 8.1 anhand der Altersstruktur von Kastner & Ohler

abgeleitet wurde.
9.4.3.7 Fazit der Onlinebefragung

Angesichts der verschiedenen Generationen, die bei Kastner & Ohler und Gigasport zusammenarbeiten,
kann es aufgrund der unterschiedlichen Bedurfnisse und Charakteristiken immer wieder zu Spannungen in
der Belegschaft kommen. Wie in der Umfrage ersichtlich kann auf Grund der Altersstruktur Ruckschlisse
auf die geeigneten MaRRnahmen geschlossen werden, mit deren Hilfe der Abbau dieser Spannungen
forciert werden kann. Eine Fuhrungskraft, kann auf diesen Gesichtspunkt besonders viel Einfluss nehmen.
Sie dient als Vorbild fir die Mitarbeiter und den Umgang in der Abteilung. Durch Regelméafiges Feedback
und Anerkennung, kann sie einen wesentlichen Teil zur Arbeitsfahigkeit des Personals beitragen.

Eine sehr interessante Erkenntnis hat sich aus der Altersstruktur der Teilnehmer, die die Frage 11
beantwortet haben, ergeben. Einerseits wurde die Hypothese 2 bestatig, Mitarbeiter der Generation Y
haben das groRte Interesse an einer fachlichen Weiterbildung und andererseits zeigte sich, dass der
Bedarf, auch bei 65% der Teilnehmer aus der Generation BabyBoomer, vorhanden ist. Aus dieser
Erkenntnis kénnen vor allem zu den Unternehmensziele von Kastner & Ohler und Gigasport, sehr gute
Productive Ageing MaRnahmen abgeleitet werden (siehe Kapitel 8). Das Unternehmen setzt auf fachliche
top Beratung. Dies erfordert ein sehr umfangreiches Produkt und Verkaufswissen von allen Mitarbeitern
(siehe Kapitel 5.2). Mittels Mentorenprogrammen werden erfahrene und erfolgreiche Topverkaufer im
Unternehmen zum Verkaufscoach ausgebildet. Mitarbeiter aus den jingeren Generationen werden, dann
von den Verkaufscoaches geschult. Dies bringt einige Vorteile mit sich. Alteren Mitarbeiter, die sich
beruflich verdndern mdchten, wird damit eine Moéglichkeit geboten, der internen Wissenstransfair wird
verstarkt und die jungeren Mitarbeiter profitieren von der Expertise der alteren und kénnen selbst zu einem
Topverkaufer heranwachsen. Gerade diese Berufsgruppe wird auch in der Zukunft gefragt sein, denn auf
Grund des demographischen Wandels wird auch die Kundschaft immer &lter und damit auch der Verkauf
beratungsintensiver (siehe Kapitel 2.4). Des Weiteren ist dieses Vorgehen ganz im Sinne von Productive
Ageing. Die Generation BabyBoomer kann damit ihre sozialen Bedirfnisse und den Wunsch das aneignete

Wissen an jingere Generationen weiterzugeben, erfillen.
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Auf Basis der Frage 14 konnte eine weiter Hypothese 3 bestatigt werden. Der Bedarf an und das Bedrfnis
nach Gesundheitsmalinahmen steigt mit dem Alter der Mitarbeiter. Dies zeigt sich auch im Ergebnis, das
je Generation aufgeschlisselt ist. Mitarbeiter der Generation Z und Y nutzen fast keine, der vom
Unternehmen angebotenen MalBnahmen (siehe Kapitel 9.4.3.4). Ein weiteres Resultat der Frage ist, dass
das Bedurfnis nach GesundheitsmaRhahmen nicht nur am Hauptstandort in Graz vorhanden ist. Die
MaRnahmen zur betrieblichen Gesundheitsforderung sollten auf alle Filialstandorte ausgeweitet werden.
Dies flhrt zu einer Steigerung der Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter im Unternehmen und tragt auch dazu

bei, die Attraktivitat als Arbeitgeber zu erhéhen (siehe Kapitel 4.4.2).

Ein weiteres Ergebnis der Umfrage ist, dass fur Mitarbeiter der Generationen Z und Y die
Aufgabenverteilung im Team besser vollzogen werden muss. Die Altersstruktur hat in diesem
Zusammenhang Auskunft dariiber gegeben, dass diese Generationen, bei der Aufgabenverteilung,
mdglichweise benachteiligt werden. Dies lasst sich damit argumentieren, dass Umfrageteilnehmer aus den
Generationen X und den BabyBoomer fast ausschlie3lich mit ,trifft sehr zu* und , trifft zu“ geantwortet haben
(siehe Kapitel 10.4.3.6). Hierbei muss die Fuhrungskraft im Rahmen des Generationenmanagements eine

Loésung finden (siehe Kapitel 4.2.1).

In der abschlieBenden Frage 26 haben die Umfrageteilnehmer die vier Handlungsfelder nach ihrer
Gewichtung fiir einen Verblieb bei Kastner & Ohler und Gigasport reihen kénnen. Das Ergebnis dieser

Frage sieht wie folgt aus:
1. Fdhrungskompetenz der Fihrungskraft
2. WeiterbildungsmafRnahmen
3. Gesundheitsmalinahmen
4. Arbeitsorganisation

Wie im Kapitel 4 beschrieben ist Productive Ageing ein Ansatz, bei dem es darum geht, wie Einzelpersonen
einen wichtigen Beitrag fur ihr Leben und ihre Organisation leisten kénnen. In diesem Sinne hat dieser
Ansatz eine sehr hohe Auswirkung auf die Mitarbeiterfluktuation. Wie anhand der Resultate der Frage 26
erkennbar, ist die Fihrungskompetenz der Fuhrungskraft das Handlungsfeld mit der grof3ten Auswirkung
auf die Fluktuation. Dies bestatigt auch die Erkenntnisse aus dem Literaturteil (siehe Kapitel 5.3.1) und
teilweise die Hypothese 1, die Fihrungskompetenz der Flhrungskraft hat die signifikanteste Auswirkung
auf den Verbleib von Mitarbeitern im Unternehmen Kastner & Ohler. Unter Zuhilfenahme der Altersstruktur
des Unternehmers konnte des weiteren auch festgestellt werden, dass dies auf alle Generationen zu
treffend ist. AuRerdem wurde durch die Auswertung der Onlineumfrage ersichtlich, dass es sehr gut
mdglich ist, anhand der Altersstruktur, des Unternehmens (in dem Konkreten Fall anhand der Befragt),

Productive Ageing MalRnahmen abzuleiten.
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9.5 Qualitative Befragung

9.5.1 Experteninterview

Die Befragung wird in Form eines Interwies durchgefiihrt. Hierbei wird ein zuvor definierter Fragebogen zur
Gesprachsfuhrung vom Interviewer verwendet. Indem der Interviewer die Reihenfolge und

Frageformulierung beibehalt, wird die Vergleichbarkeit mit der Umfrage gewéahrlistet.20°

Um ein unbewusstes Verfalschen der Sachinhalte und Ergebnisse zu vermeiden, ist es empfehlenswert,
Inhalte und Fragen mdglichst neutral zu kommunizieren. Zuvor festgelegte Fragen und ein geschulter
Interviewer verhelfen zu einem objektiven Ergebnis. Des Weiteren kénnen der Ort und der Zeitpunkt eines

Interviews, sowie die Anwesenheit weiterer Personen, das Ergebnis negativ beeinflussen. 206

Eine Sonderform des Interviews ist das Experteninterview. Mit Hilfe von Experteninterviews wird die
Expertise der befragten Person dazu verwendet, um neue Erkenntnisse Uber einen Sachverhalt zu

erlangen.207
Experteninterviews werden in zwei Arten eingeteilt:
o Exploratives Interview: Eignet sich als Einstieg in ein Thema

e Leitfadengestltztes Interview: Die gezielte Fragestellung des zuvor definierten Fragebogens

ermdoglicht die Gewinnung der gewtinschten Informationen208

Bei Leitfadengestitzten Interviews ist die logische Strukturierung von grof3er Bedeutung. Fragen sollten
nach der Relevanz fur den Untersuchungsgegenstand gereiht werden. Aufgrund d.er zuvor definierten

Fragen bendtig der Interviewer eine hohe Sachkenntnis.20°

Mindliche Befragungen ermdglichen es, Unklarheiten in der Fragestellung sofort zu klaren und verhindern
eine Beeinflussung von dritten. Jedoch kann der Interviewer, den Befragten, unbewusst oder bewusst
beeinflussen. Dennoch bringt diese Methode die Moglichkeit, komplexe Befragungen, sehr detailliert

durchzufithren.20

Aufgrund der verschiedenen Faktoren, die eine Antwort in der Umfrage beeinflussen, bedarf es einer
Abklarung mittels Experten. Die Interviews wurden teilweise lokal und teilweise telefonisch durchgefihrt.
Um die Nachverfolgbarkeit zu gewaéhrleisten wurden alle Experteninterviews aufgezeichnet und

anschlieBend transkribiert. Die Transkriptionen sind dem Anhang zu entnehmen.

205 /gl. Berekoven/Eckert/Ellenrieder (2009), S. 92 f.
206 \/gl. Berekoven/Eckert/Ellenrieder (2009), S. 99 f.
207 ygl. Ehrhart/Schubert/Frevel/Schittemeyer (Hrsg.) (2014), S. 6 f.
208 \/gl. Ehrhart/Schubert/Frevel/Schuttemeyer (Hrsg.) (2014), S. 35.
209 y/gl. Ehrhart/Schubert/Frevel/Schiittemeyer (Hrsg.) (2014), S. 35.

210 vgl. Ehrhart/Schubert/Frevel/Schuttemeyer (Hrsg.) (2014), S. 51.
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9.5.2 Die Experten Auswabhl

Die Experten wurden wegen ihrer Position in Bezug zur Personalfuhrung und Personalbeschaffung fur die
Interviews ausgewahlt. Darliber hinaus sind zwei der Experten langjahrige Mitarbeiter im Unternehmen

Kastner & Ohler bzw. Gigasport.

Expertin 1: Frau Nina Hollerer wurde als Expertin zum Thema Productive Ageing bei Kastner und Ohler
interviewt und mit dem Ergebnis der Umfrage konfrontiert. Frau Hollerer ist seit 10 Jahren in der
Personalabteilung bei Kastner und Ohler beschéftigt. Sie begann ihre Karriere als Personalverrechnerin
und ist seit 5 Jahren fiir das Recruiting zustandig. Seit Janner 2020 ist Frau Hollerer fir das gesamte

Recruiting Hauptverantwortliche.

Experte 2: Manfred Hass-Rossegger wurde fur das Experteninterview zum Thema Produktive Ageing
befragt. Er ist Regionalverkaufsleiter fur Gigasport Region Steiermark und zugleich der Filialleiter des
Gigasports in Graz. Er verfugt Uber langjahrige Fuhrungserfahrung und ist bei den Bewerbungs-

gesprachen fir Vollzeitstellen Entscheidungstrager.

Expertin 3: Stefanie Muller ist Personalleiterin bei der Firma Gepps GmbH. Dieses Unternehmen ist ein
Feinkostlebensmittelhandler mit 33 Filialen in ganz Deutschland. In dem Feinkostlebensmittel Betrieb ergibt
sich eine d&hnliche Personalstruktur wie bei Kastner & Ohler und Gigasport. Die Gepp’s GmbH beschéftigt
Mitarbeiter jeder Altersgruppe. Auch dieses Unternehmen steht, mit dem Hintergrund des

demographischen Wandels, vor neuen Herausforderungen.

9.5.3 Interpretationsmethode

Zur Interpretation der Interviews in dieser Arbeit wurde auf die qualitative Inhaltsanalyse nach Gioia
aufgebaut. Mit dieser Methode ist es mdglich Daten, gezielt zu erheben und filtern. Es wird hierbei davon

ausgegangen, dass der Interviewer aufgrund der Literaturreche eine gewisse Vorkenntnis besitzt.

Bei dieser Methode bedarf es einer bestimmten Vorgehensweise. Im ersten Schritt wird ein
Interviewleitfaden erstellt, mit dessen Hilfe das Interview strukturiert werden kann. Die Experteninterviews
dienen als Ergadnzung zur bereits durchgefihrten Umfrage, deshalb eignet sich, die qualitative
Inhaltsanalyse nach Gioia, weil eine Abweichung von den im Leitfaden definierten Fragen maoglich ist, die
sich durch die Erfahrung der vorgehenden Interviews ergeben. Die Fragen des Leitfadens werden
unterschiedlichen Kategorien zugeordnet, die sich an der Umfrage und dem Literaturteil orientieren. Die
Antworten der Experten werden im Anschluss an die verschiedenen Kategorien zugeordnet. Die
zusammengefassten Antworten, je Kategorie, werden einander gegenibergestellt und im Anschluss wird

eine Kernaussage gebildet, die es ermdglicht ein generalistisches Bild zu erstellen.
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9.5.4 Interviewleitfaden

Der Interviewleitfaden dient bei diesen Experteninterviews dazu, um die Fragen in eine bestimmte
Kategorie einzuteilen. Aufgrund der verschiedenen Positionen der Befragten wurden in gewissen
Kategorien andere Fragen gestellt, um einen breiteres Spektrum an Antwortmdglichkeiten zu erzeugen.
Die Vergleichbarkeit bleibt aufgrund der Zuordnung in Kategorien trotzdem erhalten.

1. Vorstellung des Themas

2. Vorstellung des Experten

3. Personalbeschaffung

4. Mitarbeiterfluktuation

5. Alters Diversitat und Arbeitsorganisation
6. GesundheitsmaRnahmen

7. Karrieremoglichkeiten

8. Poductive Ageing Handlungsfelder

9.6 Erkenntnisse

9.6.1.1 Personalbeschaffung

(Nina Hollerer) Der demographische Wandel stellt viele Unternehmen vor Schwierigkeiten in der
Personalbeschaffung. Frau Hollerer meint, dass eine der gré3ten Herausforderungen, das Recruiting von
qualifiziertem Verkaufspersonal ist. Dies wurde durch die erst kirzliche Filialer6ffnung in Innsbruck
ersichtlich. Die Bewerber sind je nach Generation sehr unterschiedlich. Einerseits gibt es sehr erfahrene
Bewerber aus den 60er und 70er Jahrgangen und andererseits Bewerber aus den 2000ern die frisch ins
Berufsleben einsteigen. So unterschiedlich die Berufserfahrung der Generationen sind, eines haben sie
gemeinsam. Bewerber aus beiden Generationen verkaufen sich nicht unter ihrem Wert. Die Bezahlung

nach Handelskollektiv erfillt die Gehaltforderung von qualifiziertem Personal eher ungenugend.

(Manfred Haas) Manfred Haas ist bei den Vorstellungsgesprachen von Vollzeitkraften involviert.
Mittlerweile ist es schwierig geworden, speziell fir den Sportfachhandel ausgebildetes Personal zu
akquirieren. Deshalb werden auch viele Quereinsteiger zu den Bewerbungsgesprachen eingeladen. Es
wird bei den Bewerbungen darauf geachtet, wie sportlich bzw. sportbegeistert ein Kandidat ist.
Grundsatzlich kann aus einem Sportler ein sehr guter Sportartikel Verkaufer werden. Es bedarf dazu,
ahnlich wie bei einem Lehrling, keinen hohen Schulungsaufwand. Weitere Griinde, warum es relativ
schwierig geworden ist, freie Stellen mit passendem Personal zu besetzen, sind das Gehalt im Handel und

die Arbeitszeiten und die Wertschatzung gegeniiber dem Beruf des Verkaufers, meint Herr Haas.

(Stefanie Miiller) Bei der Personalbeschaffung spiel das Alter der Bewerber nur eine untergeordnete Rolle.
Der wichtigere Faktor ist die berufliche Historie. Es ist von Vorteil, wenn Mitarbeiter z.B. als Koch oder
Kellner gearbeitet haben. Auf der Filialleiterebne stellt neben der langjahrigen Berufserfahrung alterer

Mitarbeiter auch die Lebenserfahrung einen Mehrwert dar. Altere Mitarbeiter wirken in dieser Branche, auf
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die Kunden, sehr authentisch. Das Gehaltschema im Einzelhandel spielt hierbei die entscheidendere Rolle.

Vor allem in Gebieten, die viele Industrieunternehmen ausweisen, ist die Erwartungshaltung eine andere.

(Interpretation) Die eher geringen Verdienstmoglichkeiten im  Einzelhandel erschweren
Handelsunternehmen die Personalakquirierung. Bei Kastner & Ohler und Gigasport erfolgt die Bezahlung
Uber den Handelskollektiv, dies ist vor allem fiir das Beschaffen von qualifiziertem, ausgebildetem Personal
ein Problem. Der Trend zur héheren formalen Bildung zeichnet sich auch bei Einzelhandelsunternehmen
ab. Immer mehr Berufseinsteiger verfiigen Uber einen Maturaabschluss. Dies fuhrt dazu, dass die
Erwartungen an das Unternehmen und die Entlohnung steigen (siehe Kapitel 2.4). Ein Vorteil bei der
Personalbeschaffung im Handel ist, dass Bewerber mit einer geeigneten beruflichen Historie oder
Freizeittatigkeiten, die aufgrund ihres Produktspezifischen Wissens relevant sind, schnell als Verkaufer
eingeschult werden kénnen. Ein weiterer Vorteil ist, dass in bestimmten Branchen und Bereichen des
Handels &ltere Mitarbeiter ein gewisses Mall an Authentizitdt besitzen. Dies kann fiir die Beratung
bestimmter Kunden von Wert sein. Dies ist ein weiter Grund dafur, dass altersdiverse Teams

Leistungsfahiger sind (siehe Kapitel 4.2.1).
9.6.1.2 Mitarbeiterfluktuation

(Nina Hollerer) Kastner und Ohler verfiigt Uber sehr viel Stammpersonal im Unternehmen. 13,1% der
befragten Teilnehmer sind seit 26 oder mehr Jahren bei Kastner & Ohler oder Gigasport beschéftigt. Frau
Hollerer glaubt, dass Mitarbeiter den wertschatzenden und familiaren Umgang im Unternehmen sehr zu
schatzen wissen. Bei Kastner & Ohler ist jeder Mitarbeiter ein Mensch und keine Nummer. Dies wurde
auch bei der Coronapandemie ersichtlich. Jeder wurde Uber den aktuellen Stand und die kommenden
MaRnahmen informiert. Es wurde kein einziger Mitarbeiter entlassen und es wurde versucht, die schwierige
Lage so gut als mdglich zu meisten. Dies ist in der heutigen Zeit keine Selbstverstandlichkeit mehr. Falls
ein Mitarbeiter das Unternehmen aus eigenen Stiicken verlassen will, dann liegt es laut Frau Hollerer an
folgenden Grinden: Viele Mitarbeiter finden die Tatigkeit an sich interessant, dennoch sind die
Arbeitszeiten an den Wochenenden nicht sehr beliebt. Verscharft wird dieses Empfinden an
schwachfrequentierten Wochenenden. Die Bezahlung ist ein weiterer Grund und einige Mitarbeiter suchen

nach neuen Herausforderungen in Form einer neuen beruflichen Tatigkeit.

(Manfred Haas-Rossegger) Die Mitarbeiterfluktuation im Handel zahlt laut AMS zu der héchsten aller
Branchen (siehe Kapitel 2.4). Dieser Uberrascht Herrn Haas-Rossegger wenig, denn nach seiner Auskunft
sind im Handel bzw. bei Gigasport sehr viele Samstagsaushilfen, die Grof3teiles Studenten sind, tatig.
Diese Gruppe von Arbeithnehmern wechselt aufgrund eines Abschlusses oder neuen Stundenplans 6fters
den Beruf. Anders zeigt sich die Lage bei Lehrabsolventen aus dem Unternehmen. Hier ist die
Herausforderung, Lehrlinge nach ihrer Lehrausbildung ans Unternehmen zu binden. Es mangelt oft an den
Karriereperspektiven, die einem jungen Menschen geboten werden. Ein Fihrungskraftetraineeprogramm
ist zwar vorhanden. Dennoch sind die Kapazitaten fur dies begrenzt. Dies beruht vor allem darauf, dass

nur eine gewisse Anzahl von Abteilungsleitern und Stellvertretern im Unternehmen bendtigt werden.

(Stefanie Miiller) Laut Frau Muller ist die Mitarbeiterfluktuation auf diverse Faktoren zuordenbar. Zum einen
Teil ist sie auf das Altern der Mitarbeiter und auf der anderen Seite auf das Alter der Mitarbeiter
zurickzufuhren. Die durchgehend stehende Téatigkeit wird fur viele, vor allem &ltere Mitarbeiter als

anstrengend empfunden. Dies fiihrt dazu, dass Mitarbeiter eher einen Beruf wahlen, der kdrperlich nicht
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so fordernd ist wie der des Einzelhandelskaufmanns. Hingegen jingere Mitarbeiter eher kiindigen, weil sie
falsche Erwartungen an den Beruf haben. Ein weiterer nicht zu vernachlassigender Punkt ist das
Gehaltsniveau im Einzelhandel. Gerade in Stadten mit Industriearbeitsplatzen ist die Lohnvorstellung der
Mitarbeiter héher. Allerdings ist es fir Verkaufer schwierig im Vergleich zu anderen Branchen, aufgrund
der begrenzten Karrieremdglichkeiten, ein héheres Gehalt zu erhalten. Denn meist kann eine Aushilfe die
Aufgaben der Vollzeitkraft Ubernehmen.

(Interpretation) Die relativ hohe Fluktuationsquote ist auf den groRen Teil an Teilzeit und geringfligigen
beschaftigten Mitarbeitern zurtickzufuhren (siehe Kapitel 2.4). Die Karrierechance im Handel sind eine
Hauptursache fur die Mitarbeiterfluktuation (siehe Kapitel 5.3). Dies kann sich aufgrund des
demographischen Wandels weiter verscharfen. Kastner & Ohler und Gigasport haben einen sehr guten
Ruf als Arbeitgeber. Weil auf die Lehrausbildung viel Wert gelegt wird (siehe Kapitel 9.4.3.6). Dieser Effekt
kénnte mit der Hilfe einer Productive Ageing MaRBnahme verstarkt werden. Wie in Kapitel 4.3.3.2
beschrieben ist es zielfihrend, erfahrene Mitarbeiter, z.B. aus der Generation BabyBoomer als Mentor fir
Lehrlinge einzusetzen. Dies hat fur das Unternehmen mehrere Vorteile. Die jungen Mitarbeiter profitieren
von der Expertise der alteren, die &lteren Mitarbeiter kdnnen ihre sozialen Bedirfnisse erfullen und sind
dadurch arbeitsfahiger (siehe Kapitel 3.2).

9.6.1.3 Alters Diversitat/Arbeitsorganisation

(Nina Hollerer) Im Rahmen dieser Arbeit durchgeflihrten Umfrage fiuhlen sich 5% der Befragten aufgrund
ihres Alters bei Kastner & Ohler diskriminiert. Frau Hollerer erklarte, dass dies vermutlich an der
Dienstplanung liegen kann. Wiinsche von Mitarbeitern mit Kindern werden meist bei bestimmten Festtagen

oder bei der Urlaubsplanung anders beriicksichtigt als Mitarbeiter ohne Kinder.

(Manfred Haas-Rossegger) In der durchgefiihrten Umfrage fiihlen sich 5% der Befragten aufgrund ihres
Alters bei Kastner & Ohler und Gigasport diskriminiert. Im Gigasport, meint Herr Haas, funktioniert der
Umgang miteinander sehr gut. Ein Paradebeispiel eines gut gefiihrten Teams, ist die Fahrrad Abteilung,
die von einem sehr jungen Abteilungsleiter gefiihrt wird. In dieser Abteilung arbeiten sehr junge und auch
sehr erfahrene Mitarbeiter zusammen. Laut Herrn Haas-Rossegger ist es wichtig, Ruhe ins Team zu
bringen, um gute Zusammenarbeit zu ermoglichen. Die Mitarbeiter sollen aufgrund ihrer Leistung bewertet
werden und nicht nach der Zeit, die sie fir das Unternehmen tétig sind. Natirlich kann es auf Grund der
Diversitat der Mitarbeiter zu Spannungen kommen. Solange sich dies in Grenzen haltet und die daruber

gesprochen wird, stellt dies aber kein Problem dar.

(Stefanie Miller) Die Altersstrukturen in den Filialen der Gepp’s GmbH, ist laut Frau Mdller bunt gemischt.
Es gibt auch Filialen, die tendenziell altere Mitarbeiter angestellt haben und andere Filialen, mit eher
tendenziell jingeren Mitarbeiter. Frau Miller meint, dass die diversen Problem die sich zwischen den
Generationen zeigen, eher an der unterschiedlichen Einstellung und Haltungen bzw. an der Wahrnehmung

dieser Auftun.

(Interpretation) Wie aus dem Interview mit Herrn Hass-Rossegger zu entnehmen ist, ist eine
Unternehmenskultur der Wertschatzung und Offenheit, in der Mitarbeiter nach ihrer Leistung gemessen
werden fir die Altersdiversitat forderlich. Dies kann mit gezieltem Generationenmanagement der

Fuhrungskraft erfolgen (siehe 4.2.1). Durch diese altersgerechte Fihrung kénnen Aufgaben und
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Handlungsspielraume definiert werden, mit deren Hilfe versucht wird, jeden Mitarbeiter aufgrund seiner
Fahigkeiten optimal einzusetzen (siehe Kapitel 4.2.2). Diese Optimierung der Leistungsfahigkeit des
Teams, wirkt sich direkt auf die Arbeitsorganisation aus. Z.B kdnnen Arbeitspakete und Aufgaben effizienter
abgearbeitet werden (siehe Kapitel 4.5). Dieses effiziente Arbeiten wirkt sich positiv auf das psychische
Wohl der Mitarbeiter aller Generationen aus, indem Stressfaktoren wie Uberforderung reduziert werden
(siehe Kapitel 3.2 und 3.3).

9.6.1.4 GesundheitsmaRnahmen

(Nina Hollerer) Die durchgehende, stehende Tatigkeit wird laut der Umfrage von vielen Mitarbeitern als
anstrengend empfunden, zusatzlich missen die Mitarbeiter konzentriert im Verkaufsgesprach mit den
Kunden sein. Laut Frau Hollerer ist der Beruf des Einzelhandelskaufmannes kérperlich und geistig
fordernd, die korperliche Belastung durch das Stehen wird der Grof3teil der Mitarbeiter gewdhnt. Allerdings
sind GesundheitsmaRnahmen ein Ausdruck der Wertschatzung an die Mitarbeiter und sollten natirlich

angeboten werden.

(Manfred Haas-Rossegger Ein weiters Ergebnis der Umfrage ist, dass die Gesundheitsmalihahmen vom
Grol3teil der Befragten nicht genutzt werden. Herr Haas meint dazu, dass das Angebot nicht attraktiv genug
ist. Manche MalRnahmen wie die Morgengymnastik sind ganz in Ordnung, allerdings findet dieses Angebot
auf der Verkaufsflache vor der Ladendffnung statt. Das hat fur die Mitarbeiter nur wenig Charme, ein
weiterer Kritikpunkt an dieser MalRnahme ist, dass es keine Mdoglichkeit fir die anschlieRende
Koperhygiene gibt. Herr Hass-Rossegger ist Uberzeugt davon, dass es gerade in einem so grof3en
Sporthaus méglich sein muss, einen Fitnessraum flr Mitarbeiter zu errichten. Dies wirde den Mitarbeitern
einen echten Mehrwert bieten und durch die gesteigerte Fitness und Gesundheit im Umkehrschluss auch

fir das Unternehmen.

(Stefanie Miuller) Die Gepp’s GmbH versucht mit individuellen GesundheitsmalZnahmen die Gesundheit
der Mitarbeiter zu verbessern. Es ist dem Unternehmen ein Anliegen Rucksicht auf den gesundheitlichen
Zustand der Mitarbeiter zu nehmen und fir die Mitarbeiter Anpassungen in der Arbeitsorganisation
durchzufihren. Des  Weiteren sind derzeit Projekte wie eine  unternehmensinterne

Krankenzusatzversicherung und Sportangebote fir Mitarbeiter in der Evaluierung.

(Interpretation) Die befragten Experten sehen Gesundheitsmal3nahmen als Wertschatzung dem Mitarbeiter
gegeniber (siehe 4.4.2). Dies fuihrt auch dazu, dass die Attraktivitat als Arbeitgeber, vor allem, wie aus den
Ergebnissen der Umfrage ersichtlich, fir die alteren Generationen gesteigert werden kann (siehe Kapitel
9.4.3.4). Herr Hass-Rossegger hat mit der Idee, ein attraktives Fitnessangebot fur Mitarbeiter zu schaffen,
eine sehr interessante Mdglichkeit aufgezeigt, wie das Unternehmen seine Attraktivitat fir jingere
Mitarbeiter steigern kann. Mit solchen oder &hnlichen Angeboten kann auf die Herausforderungen des
demographischen Wandels reagiert werden (siehe Kapitel 2.4). Des Weiteren kann durch den Sport die

physische und psychische Belastbarkeit der Mitarbeiter gesteigert werden (siehe Kapitel 4.2.2).
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9.6.1.5 Karrieremdglichkeiten/WeiterbildungsmafRnahmen

(Nina Hollerer) Ein weiteres Ergebnis der Umfrage war, dass sich Mitarbeiter mehr Karrieremdoglichkeiten
winschen wirden. Interessant war dabei auch, dass von diesen Personen ca. 65% der Generation der
BabyBoomer angehoéren. Frau Hollerer meinte dazu, dass es sehr stark abhangig davon ist, in welchem
Bereich sich die Person entwickeln will. Fir gewisse Positionen im Unternehmen muss ein Bewerber
bestimmt Fahigkeiten haben. Auch die Stellen Anzahl z.B. als Abteilungsleiter sind begrenzt. Ansonsten
sind die Karrieremdglichkeiten im Verkauf relativ begrenzt. Allerdings wird derzeit an einem Projekt
gearbeitet, das die Karriere im Handel aufwerten soll. Ziel des Projektes ist es, Mitarbeiter zu wirklichen

Profis fir den Verkauf zu machen und andererseits den Beruf des Verkaufers aufzuwerten.

(Manfred Haas-Rossegeer) Laut Umfrage haben 65% der Befragten der Generation BabyBoomer
angegebenen, dass sie an fachlicher Weiterbildung interessiert sind. Laut Herrn Haas sind im Gigasport,
Mitarbeiter dieser Altersgruppe die Chashcows des Unternehmens. Eine mdogliche fachliche
Weiterentwicklung ware fir diese Generation der Einsatz als Verkaufscoach. Er sagt, dass diese
erfahrenen Mitarbeiter die gleichen Produktschulungen wie jingere Mitarbeiter durchlaufen, dennoch
erwirtschaften sie den héheren Umsatz. Solche Mitarbeiter verfiigen tber sehr viel Knowhow, das mit
einem Pensionsantritt aus dem Unternehmen verschwindet. Deshalb sollte dieses Wissen unbedingt auf
jungere Mitarbeiter Ubertragen werden. Herr Hass-Rossegger zeigt einen spannenden Punkt fir die
Attraktivierung des Berufes als Sportartikel Verkaufer auf. Es sollte Mitarbeitern moéglich sein, in ihrer
Arbeitszeit Sportartikel zu testen. Dafir sollten wochentlich Arbeitsstunden eingeplant werden. Dies bringt
den Angestellten als auch dem Unternehmen Vorteile ein. Mitarbeiter die einen Sport selbst austiben und
die dazu passenden Artikel verkaufen, sind um ein Vielfaches kompetenter, weil sie die Probleme und
Bedenken der Kunden kennen. Dieses Knowhow hilft dem Unternehmen Gigasport bei der Sicherstellung

der hohen Qualitats- und Leistungsanspriche.

(Stefanie Miiller) Die Gepp’s GmbH fihrt rangmafRig Umfragen zur Mitarbeit Zufriedenheit und Wiinsche
durch. Eine haufige Antwort ist der Wunsch nach mehr Weiterbildung. Frau Miller meint, dass sich dies
viele Mitarbeiter winschen, nur wenn dann eine konkrete Moglichkeit daftir geboten wird, sich nur ein
Bruchteil dafir anmeldet. Des Weiteren meint Sie, dass Weiterbildungen die bessere Karrierechancen

ermdglichen beliebter unter den Mitarbeiter sind als jene die eine Personlichkeitsentwicklung férdern.

(Interpretation) Der Wunsch nach einer Karriere und fachlicher Weiterbildung ist beim Grof3teil der
befragten Mitarbeiter von Kastner & Ohler vorhanden. Aufgrund der begrenzen Anzahl an Positionen als
Abteilungsleiter ist das von Frau Hollerer erwéhnte Projekt von Nutzen. Denn wie in der Umfrage ersichtlich,
ist der Bedarf an Weiterbildungsmaoglichkeiten, vor allem fur jingere Mitarbeiter der Generation Y sehr stark
vorhanden. Herr Haas-Rossegger, empfiehlt eine Herangehensweise, die dem Mentorenprogramm des
Productive Ageings entspricht (siehe Kapitel. 4.3.3.3). Beide Varianten verbessern die Karrierechancen der
Mitarbeiter und haben deshalb, laut Frau Miller, eine héhere Wahrscheinlichkeit von den Mitarbeitern

genutzt zu werden.
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9.6.1.6 Productive Ageing Handlungsfelder / Fihrungskompetenz

(Frau Hollerer) Frau Hollerer meinte zur abschlieBenden Frage, was oder welche MalBhahme bewegt
Mitarbeiter dazu, am ehesten im Unternehmen zu bleiben, dass die Fliihrungskompetenz eine sehr grolRe
Rolle dabei spielt. Mit Hilfe des Feedbacks der Fiihrungskraft kbnnen sich Mitarbeiter weiterentwickeln.
Eine Fuhrungskraft die zusatzlich als Vorbild fungiert und wertschatzend mit lhren Mitarbeitern umgeht,
kann das Potenzial jedes Mitarbeiters zum Vorschein bringen und gezielt férdern. Zusétzlich meint Sie,
dass die fachliche Expertise fur den Verkauf, vor allem bei Sportartikeln, essenziell ist. Der Kunde ist durch
das Internet immer top Uber Produkte informiert, das fordert die Verkaufsmitarbeiter zusatzlich. Es ist
namlich die gute Verkaufsberatung und der Ansporn, das Beste fur unseren Kunden zu bieten, was uns als
Unternehmen Kastner und Ohler weiterbringt. Deshalb sind grundsétzliche alle MaRnahmen wichtig, denn
diese hohen Qualitats- und Leistungsanspriiche muss das Unternehmen irgendwo an unsere Mitarbeiter
zuriickgeben.

(Manfred Haas) Auf die Abschlussfrage welches Handlungsfeld sich am Meisten auf Productive Ageing im
Unternehmen Kastner & Ohler und Gigasport auswirkt, antwortete Herr Haas. Der groRte Hebel liegt bei
der unmittelbaren Fuihrungskraft. Das Verhdltnis sollte fair und auf Augenhdhe sein. Natirlich ist ein
wertschatzender Umgang sehr wichtig. Eine gute FUhrungskraft ist laut Herrn Haas ein Sparringspartner,
der Mitarbeiter fordert und als Vorbild dienen soll. Dennoch sind alle Handlungsfelder fur ihn relevant. Er
meint es sollte Ziel sein, das es den Mitarbeitern gut geht, sie sich im Unternehmen wohlfiihlen und deshalb
gerne fur Kastner und Ohler und Gigasport arbeiten.

(Stefanie Mller) Die Mitarbeiterzufriedenheit unterscheidet sich auch in welchen Filialstandorten gearbeitet
wird. Filialen die sehr kompetente Filialleiter und Regionalleiter haben, sind leistungsfahiger und zugleich
sind die Mitarbeiter zufriedener. Dies ergibt sich indirekt aus dem guten Teamzusammenhalt und der
daraus resultierenden hoéheren Arbeitsféahigkeit. Des Weiteren antwortete Frau Mdller auf die Konkrete
Frage welches Handlungsfeld den grof3ten Einfluss auf ein Productive Ageing im Unternehmen hat, mit:
Hierbei muss nach Alter unterschieden werden, weil die Bedurfnisse je nach Generation andere sind, aber

generell hat die Fihrungskompetenz die grofdte Auswirkung auf alle Altersgruppen.

(Interpretation) Alle drei interviewten Experten sind der Meinung, dass das Handlungsfeld,
Fuhrungskompetenz der Fuhrungskraft die gré3te Auswirkung auf ein Produktive Ageing im Unternehmen
hat. Gerade ihr obliegt es die Kommunikation und Spielregeln im Team zu gestallten. Auch bei der
Arbeitsorganisation kann die Fuhrungskraft Einfluss nehmen. Ein gutes Beispiel im Sinne des
Generationenmanagements wére hier, Aufgaben an die Mitarbeiter, so zu verteilen, dass sie dafir ihre
Fahigkeiten optimal einsetzen kdnnen. Dieses Hintergrundwissen Uber das Team kann nur der
unmittelbare Vorgesetzte haben und er kann somit, Mitarbeiter aller Generationen auf verschiedenen
Ebenen beeinflussen. Wie aus den Resultaten der Umfrage ersichtlich, empfinden dies die Mitarbeiter
ebenso (siehe Kapitel 9.5.5.6). Deshalb bestatigten diese Aussagen in kombination mit den Resultaten der

Umfrage und dem Ergebnis der NWA in Kapitel 7, die Hypothese 1 (siehe Kapitel 8).
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10 FAZIT UND HANDLUNGSEMPFELUNG

10.1Fazit

Ziel der vorliegenden Arbeit ist es aufzuzeigen, welchen Einfluss Productive Ageing auf die Arbeitsfahigkeit
von Angestellten in Einzelhandel hat. Im Zuge der Arbeit wurden, die Fuhrungskompetenz der
Fuhrungskraft, Weiterbildungsmaflinahmen, Gesundheitsmaflinahmen und die Arbeitsorganisation als die
vier Handlungsfelder des Produktive Ageings identifiziert. Wie aus der Literatur und dem Vergleich
hervorgeht, kann sich die Auswirkung der Handlungsfelder auf das Personal, von Generation zu Generation
unterscheiden. In Anbetracht dessen wurden die Ergebnisse anhand der Altersstruktur des
Einzelhandelsunternehmens Kastner & Ohler interpretiert. Aus den Resultaten der Interpretation wurden
vier Hypothesen abgeleitet die im Kapitel 9 empirisch, mittels Onlineumfrage und Experteninterviews

Uberpruft wurden.

Im Rahmen der Onlineumfrage bestétigte sich, dass es anhand der Altersstruktur eines Unternehmens
mdglich ist, herauszufinden, welches Handlungsfeld die gréte Wirkung auf ein Prductive Ageing der
Mitarbeiter hat. Daraus lasst sich ableiten, dass die Effekte der Handlungsfelder auf die Arbeitsfahigkeit,
wegen des Alters der betroffenen Mitarbeiter variiert. Mit Hilfe dieses Vorgehens konnten folgende
Ergebnisse abgeleitet werden: Weiterbildungsmalihahmen und die daraus resultierenden
Karrieremoglichkeiten sind ein wichtiger Motivationsfaktor fir die Generation Y und die Relevanz von
Gesundheitsmaflinahmen steigt mit dem Alter der Mitarbeiter. Deshalb kann davon ausgegangen werden,

dass die Effekte eines Productive Ageing Handlungsfeldes grundsétzlich vom Alter abhéngig sind.

Zusammenfassend lasst sich dabei das Ergebnis nennen, dass das Handlungsfeld Fihrungskompetenz
der Fuhrungskraft den grofdten Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter hat und dazu beitragt, dass
sie in der Lage sind, die zuklnftigen Anforderungen im Unternehmen zu erfillen. Dies liegt vor allem daran,
dass eine Fuhrungskraft im Rahmen des Generationenmanagements die generationen-tbergreifende
Zusammenarbeit mitgestalten kann. Damit wird das Ergebnis des Theorieteils bestatigt. Besonders
interessant ist, dass dieses Handlungsfeld sowohl von den Mitarbeitern der Onlinebefragung als auch von

den Interviewten Experten als das entscheidenste bewertet wurde.

Die positive Wirkung von Producitive Ageing auf die Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter, sorgt fir eine
Verbesserung der Lebensqualitdt der Angestellten. Deshalb ist es zu hoffen, dass sich viele

Einzelhandelsunternehmen dazu entschlieRen, solche Malhahmen einzufiihren.
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10.2Handlungsempfehlung

Kastner & Ohler verfugt tiber hochqualifizierte Verkaufsmitarbeiter und bietet seinen Kunden eine top
Beratung an. Um diese Qualitatsstandards aufrechtzuhalten, miissen aufgrund des demographischen
Wandels, MalRnahmen getroffen werden. Wie an der Altersstruktur des Unternehmens ersichtlich ist,
gehoren ca. ein Drittel der Mitarbeiter der Generation BabyBoomer an (siehe Kapitel 8). Die Arbeitsféhigkeit
von Mitarbeitern dieser Generation muss erhalten bleiben, da laut interviewten Experten, viele von ihnen
zu den Leistungstragern des Unternehmens gehéren. Zusatzlich muss das Unternehmen seine Attraktivitéat
als Arbeitgeber fir jingere Arbeitnehmer steigern. Gerade hier besteht viel Potenzial, wie anhand der
Umfrage und den Experteninterviews ersichtlich ist. Diese Vielfalt an unterschiedlichen Aufgaben und
Bedirfnissen stellt vor allem fiir die Filhrungskrafte eine Herausforderung dar. Auch hierfiir eignen sich

MaRnahmen des Productive Ageings.

Um die physische und psychische Leistungsféhigkeit der Mitarbeiter zu erhdhen, bieten sich
Gesundheitsmalinahmen im Rahmen der BGF an. Die Forschungsergebnisse zeigen, dass vor allem
Mitarbeiter der Generation X und BabyBoomer daran interessiert sind (Siehe Kapitel 9.4.3.4). Dennoch halt

sich die Nutzung dieser Angebote in Grenzen, wie anhand der Abb. 35 ersichtlich ist.

Nutzung von Gesundheitsmallnahmen bei
Kastner & Ohler

80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%
Mitarbeiter die eine Mitarbeiter die keine
Gesundheitsmalnahme nutzen Gesundheitsmalnahme nutzen

Abb. 35: Nutzung von GesundheitsmaRnahmen bei Kastner & Ohler (2020), Quelle: Eigene Darstellung.

Dies ist laut den Experten vor allem auf die Attraktivitit der Angebote bzw. deren Umsetzung
zurickzufuhren. Darlber hinaus gibt es, wie in der Umfrage bereits beschrieben, in den kleineren
Filialstandorten Uberhaupt kein Angebot an GesundheitsmaBnahmen. In Anbetracht dessen, sollte das
Unternehmen attraktive GesundheitsmaRnahmen unterstiitzen. Damit lukriert es neben der gesteigerten

korperlichen und geistigen Verfassung der Angestellten auch ein hohes Maf an Ansehen als Arbeitgeber.
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Aus den Ergebnissen der Umfrage geht hervor, dass Mitarbeiter der Generation Y ein besonders hohes
Bedirfnis nach fachlicher Weiterbildung haben. Die folgende Abb. 36 zeigt das Interesse an fachlicher

Weiterbildung der jeweiligen Generationen.

Interesse an fachlicher Weiterbildung je Generation
bei Kastner & Ohler

90%
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70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Genertaion Z Generation Y Generation X BabyBoomer
Abb. 36: Interesse an fachlicher Weiterbildung je Generation bei Kastner & Ohler (2020), Quelle: Eigen Darstellung.

Um diesem Bedurfnis gerecht zu werden, ist es im Sinne des Productive Ageings ratsam, langjahrige und
erfahrene Mitarbeiter als Verkaufscoaches auszubilden. Weiters kénnen diese als Mentoren fur Mitarbeiter
der jungeren Generationen fungieren. Durch das hohe Interesse an fachlicher Weiterbildung, der befragten
Mitarbeitern aus der Generationen X und BabyBoomer, ist dies einfach zu realisieren. Hierbei ergeben sich
Synergien die ganz im Sinne des Productive Ageings sind. Neben der gesteigerten Motivation und
Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter, durch die neuen Karrieremdglichkeiten, wird auch der Wissenstransfer im

Unternehmen erhoht.

Das Productive Ageing Handlungsfeld Fuhrungskompetenz nimmt den grof3ten Einfluss auf die
Arbeitsfahigkeit von Mitarbeitern im Unternehmen. Dies wurde in der Forschung, sowohl in der Umfrage
als auch von den drei interviewten Experten bestétigt. Die Fuhrungskrafte bei Kastner & Ohler und
Gigasport missen im Generationenmanagement ausgebildet werden, um damit die generationen-
Ubergreifende Zusammenarbeit im Unternehmen zu forcieren. Dadurch kann individuell auf die Mitarbeiter
der verschiedenen Generationen eingegangen werden. Mit dieser, an die Zielgruppe gerichtete
Herangehensweise, werden neue Potenziale der Mitarbeiter erschlossen und die Leistungsféahigkeit des

Teams gesteigert.
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Anhang 1: Onlinebefragung

ANHANG 1: ONLINEBEFRAGUNG

1.  Bitte wahlen Sie Ihr Geschlecht .prg | .pdf | .xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 65
39 (60.0%): Weiblich
24 (36.9%): Mannlich Divers: 3.08%
2 (3.1%): Divers

Mannlich: 36.52%

Wweiblich: 60.00%

2. Arbeiten Sie fiir Kastner und Ohler oder Gigasport? png || .pdf | .xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 63
37 (58.7%): Kastner und Ohler

26 (41.3%): Gigasport

Gigasport: 41.27%

Kastner und Ohler: 58.73%

3.  Zu welcher Altersgruppe gehdren Sie? .png | .pdf | .xls | .csv

Anzahl Teilnehmer: 65
17 (26.2%): 15-24
12 (18.5%): 25-34
16 (24.6%): 35-49
15-24: 26.15%
20 (30.8%): 50-65 50-65: 30.77%

- (0.0%): 65+

25-34: 18.46%

35-49: 24.62%
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Anhang 1: Onlinebefragung

4. Seit wie vielen Jahren sind Sie fiir Kastner und Ohler bzw. Gigasport tatig? png | .pdf | xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 61

15 (24.6%): 0-4 Jahre

18 (29.5%): 5-10 Jahre
26+ Jahre: 13.11%

12 (19.7%): 11-15 Jahre

0-4 Jahre: 24.59%

8 (13.1%): 16-25 Jahre

8 (13.1%): 26+ Jahre 16-25 Jahre: 13.11%

11-15 Jahre: 19.67%

5-10 Jahre: 28.51%

5. Die Fihrungskraft geht wertschatzend mit lhnen um png | .pdf | .xls | .csv

Anzahl Teilnehmer: 60

25 (41.7%): trifft sehr zu
trifft nicht zu: 3.33%

25 (41.7%): trifft zu

trifft weniger zu: 3.33%
6 (10.0%): trifft weder noch zu it weder noch zu: 10.00%
2 (3.3%): trifft weniger zu
2 (3.3%): trifft nicht zu 3
trifft sehr zu: 41.67%

trifft zu: 41.67%

6. Die Fiihrungskraft sorgt dafiir, dass kein Mitarbeiter/in in der Abteilung aufgrund des Alters diskriminiert wird. png || pdf | s | .esv

Anzahl Teilnehmer: 61

37 (60.7%): trifft sehr zu

14 (23.0%): trifft zu trifft nicht zu: 4.92%

trifft weniger zu: 3.28%
5 (8.2%): trifft weder noch zu
trifft weder noch zu: 8.20%

2 (3.3%): trifft weniger zu

3 (4.9%): trifft nicht zu

trifft zu: 22.95%
trifft sehr zu: 60.66%
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Anhang 1: Onlinebefragung

Die Fiihrungskraft sorgt dafiir, dass die Aufgaben im Team klar verteilt sind

Anzahl Teilnehmer: 60

19 (31.7%): trifft sehr zu

33 (55.0%): trifft zu

4 (6.7%): trifft weder noch zu
3 (5.0%): trifft weniger zu

1 (1.7%): trifft nicht zu

7. Die Fihrungskraft nimmt bei der Erstellung des Dienstplanes Riicksicht auf Ihre Wiinsche

Anzahl Teilnehmer: 60

32 (53.3%): trifft sehr zu

22 (36.7%): trifft zu

4 (6.7%): trifft weder noch zu
1 (1.7%): trifft weniger zu

1 (1.7%): trifft nicht zu

Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer Fiihrungskraft

Anzahl Teilnehmer: 61
32 (52.5%): sehr zufrieden
21 (34.4%): zufrieden

5 (8.2%): wenig zufrieden
1 (1.6%): unzufrieden

2 (3.3%): Keine Angabe

trifft nicht zu: 1.67%
trifft weniger zu: 5.00%
trifft weder noch zu: 6.67%

trifft sehr zu: 31.67%

trifft zu: 55.00%

trifft nicht zu: 1.67%
trifft weniger zu: 1.67%
trifft weder noch zu: 6.67%

trifft zu: 36.67%

| ot | o] |

trifft sehr zu: 53.33%

Lone| ] e ]|

EE

Keine Angabe: 3.28%
unzufrieden: 1.64%

wenig zufrieden: 8.20%

sehr zufrieden: 52.46%

zufrieden: 34.43%
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10. Welche MaBnahme kénnte die Fiihrungskraft treffen, um den Beruf als Einzelhandelskaufmann/frau nech attraktiver zu
gestalten? xls || .esv

Anzahl Teilnehmer: 8

- Liegt nicht an der Filhrungskraft.
- Im Gigasport die oberste Flihrungskraft austauschen
- Mehr Zeit auf der Flache zu verbringen und die Mitarbeiter motivieren ! Gegenteiliges ist leider viel 6fter der Fall.
Vorbild sein und es auch leben...
- Passt alles
- Besseres Pramiensystem!
- Gruppenpramien waren gut
- Mehr Personal und Gehalt
- Macht alles richtig!
Wir haben tagl. Morgenbesprechung, wo wir liber Aktionen und Umsatze informiert werden.
Ist wichtig fiir mich als TZ - MA.
Vor Corona hatten wir auch einmal im Jahr einen Firmentag. Standuppaddeln, E-bike fahren in St. Corona, Wandertage

Die Gebietsleiter bzw. der Vorstand kdnnte sich mehr Infos bei uns MA einholen, im Umsatz von Merchendising. Wir wissen, wie man 6konomisch arbeitet und
kénnen auch manches begriinden.

11. Ich habe Interesse mich fachlich weiter zu entwickeln .png || .pdf | xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 60

19 (31.7%): trifft sehr zu
trifft nicht zu: 1.67%
24 (40.0%): trifft zu
trifft weniger zu: 6.67%

12 (20.0%): trifft weder noch zu

4 (6.7%): trifft weniger zu trifft sehr zu: 31.67%

" ) o
1 (1.7%): trifft nicht zu trifft weder noch zu: 20.00%

trifft zu: 40.00%

12. Das Unternehmen Kastner und Ohler bietet mir Karrieremoglichkeiten prg || .pdf | xls | .csv

Anzahl Teilnehmer: 60
12 (20.0%): trifft sehr zu
25 (41.7%): trifft zu trifft nicht zu: 3.33%

9 (15.0%): trifft weder noch zu trifft sehr zu: 20.00%
trifft weniger zu: 20.00%
12 (20.0%): trifft weniger zu

2 (3.3%): trifft nicht zu

trifft weder noch zu: 15.00%

trifft zu: 41.67%
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13. Ich arbeite gerne im Einzelhandel prg || pdf || xds || esv
Anzahl Teilnehmer: 59
17 (28.8%): trifft sehr zu
29 (49.2%): trifft zu trifft nicht zu: 5.08%
trifft weniger zu: 3.39%
8 (13.6%): trifft weder noch zu
2 (3.4%): trifft weniger zu trifft weder noch zu: 13.56% trifft sehr zu: 28.81%
3 (5.1%): trifft nicht zu
trifft zu: 49.15%
14. Das Unternehmen Kastner und Ohler bietet mir Weiterbildungsmaglichkeiten
.png | .pdf | .xls | .esv
Anzahl Teilnehmer: 60
12 (20.0%): trifft sehr zu trifft nicht zu: 3.33%
trifft sehr zu: 20.00%
30 (50.0%): trifft zu
trifft weniger zu: 6.67%
12 (20.0%): trifft weder noch zu
4 (6.7%): trifft weniger zu
2 (3.3%): wrifft nicht zu trifft weder noch zu: 20.00%
trifft zu: 50.00%
15. Welche der vom Betrieb b Il

Anzahl Teilnehmer: 60

8 (13.3%): Impfaktion

2 (3.3%): Guten Morgen Gymnastik

2 (3.3%): Chair Massage

6 (10.0%): Betriebsarzt

44 (73.3%): Keine

3 (5.0%): Andere

Antwort(en) aus dem Zusatzfeld:

- Betriebsrats Gesundheits Vorsorge

- Wird in den filialen nicht angeboten

- in den kleinen Filialen wird leider
nichts angeboten

en Gesundhei Bnahmen nutzen Sie? prg | .pdf ﬂ .esv

Impfakticn

Guten Morgen Gymnastik
Chair Massage
Betriebsarzt

Keine

Andere

50
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16. Das durchgehende Stehen in einem Dienst strengt mich an png || .pdf | .xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 61
9 (14.8%): trifft sehr zu
11 (18.0%): trifft zu trifft sehr zu: 14.75%
11 (18.0%): trifft weder noch zu trifft nicht zu: 15.67%
18 (29.5%): trifft weniger zu

12 (19.7%): trifft nicht zu

trifft zu: 18.03%

trifft weniger zu: 29.51%

trifft weder noch zu: 18.03%

17. Das Unternehmen hat immer geniigend Masken (MNS) und Desinfektionsmittel zum Selbstschutz zur Verfligung gestellt png | .pdf | xls | csv

Anzahl Teilnehmer: 61
46 (75.4%): trifft sehr zu

14 (23.0%): trifft zu trifft weniger zu: 1.64%

- (0.0%): trifft weder noch zu
trifft zu: 22.95%
1 (1.6%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft sehr zu: 75.41%

18. Die Arbeit bei Kastner und Ghler iiberfordert mich nicht pre | .pdf | s | .esv

Anzahl Teilnehmer: 61

16 (26.2%): trifft sehr zu
24 (39.3%): trifft zu trifft nicht zu: 4.92%
11 (18.0%): trifft weder noch zu trifft weniger zu: 11.48%

trifft sehr zu: 26.23%
7 (11.5%): trifft weniger zu

3 (4.9%): trifft nicht zu

trifft weder noch zu: 18.03%

trifft zu: 39.34%
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19. Ich habe geniigend Freizeit, um mich nach der Arbeit zu erholen png || .pf | xds | Lesv

Anzahl Teilnehmer: 61

10 (16.4%): trifft sehr zu
trifft sehr zu: 16.39%

32 (52.5%): trifft zu trifft nicht zu: 4.92%

7 (11.5%): trifft weder noch zu
trifft weniger zu: 14.75%
9 (14.8%): trifft weniger zu

3 (4.9%): trifft nicht zu

trifft weder noch zu: 11.48%

trifft zu: 52.46%

20. Meine Tatigkeit im Verkauf empfinde ich als sinnvoll png || .pdf | xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 61

20 (32.8%): trifft sehr zu

28 (45.9%): trifft zu trifft nicht zu: 4.92%
trifft weniger zu: 3.28%
8 (13.1%): trifft weder noch zu

- tri i trifft weder noch zu: 13.11%
2 (3.3%): trifft weniger zu ° trifft sehr zu: 32.79%

3 (4.9%): trifft nicht zu

trifft zu: 45.90%

21. Ich bin iiber Aktionen und Neuheiten im Unternehmen immer informiert png | .pdf | .xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 61

23 (37.7%): trifft sehr zu

trifft nicht zu: 1.64%
29 (47.5%): trifft zu
trifft weniger zu: 6.56%

4 (6.6%): trifft weder noch zu trifft weder noch zu: 6.56%

4 (6.6%): trifft weniger zu

1 (1.6%): trifft nicht zu trifft sehr zu: 37.70%

trifft zu: 47.54%
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22. Die Arbeit im Team wirkt sich positiv auf meine Leistungsfahigkeit aus

23.

24.

Anzahl Teilnehmer: 61

17 (27.9%): trifft sehr zu
trifft nicht zu: 1.64%
33 (54.1%): trifft zu
trifft weniger zu: 4.92%

7 (11.5%): trifft weder noch zu
trifft weder noch zu: 11.48%

3 (4.9%): trifft weniger zu trifft sehr zu

1 (1.6%): trifft nicht zu

trifft zu: 54.10%

Ich méchte bis zur Pension bei Kastner und Ohler bzw. Gigasport titig sein

Anzahl Teilnehmer: 60

19 (31.7%): trifft sehr zu

17 (28.3%): trifft zu

9 (15.0%): trifft weder noch zu rifft nicht zu: 16.67%
5 (8.3%): trifft weniger zu

10 (16.7%): trifft nicht zu ) :
trifft weniger zu: 8.33%

trifft weder noch zu: 15.00%

trifft zu: 28.33%

Hatten Sie Interesse eine Fachausbildung, zum Spezialverkaufer (fiir Produkte in Ihrer Abteilung) zu absolvieren ?

Anzahl Teilnehmer: 52

10 (19.2%): trifft sehr zu

o] | ]

. 27.87%

o] | ]

trifft sehr zu: 31.67%

o] ot | | en]

11 (21.2%): trifft zu trifft sehr zu: 19.23%

trifft nicht zu: 9.62%
18 (34.6%): trifft weder noch zu

8 (15.4%): trifft weniger zu

trifft weniger zu: 15.38%
5 (9.6%): trifft nicht zu

rifft zu:

trifft weder noch zu: 34.62%

21.15%
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25. Das Unternehmen Kastner und Ohler bzw. Gigasport hat einen guten Ruf als Arbeitgeber

Anzahl Teilnehmer: 60

30 (50.0%): trifft sehr zu trifft nicht zu: 1.67%

25 (41.7%): trifft zu trifft weniger zu: 3.33%

trifft weder noch zu: 3.33%

2 (3.3%): trifft weder noch zu
2 (3-3%): trifft weniger zu

1 (1.7%): trifft nicht zu

trifft zu: 41.67%

26. Reihen Sie die folgenden Punkte nach Wichtigkeit, fiir einen Verbleib im Unternehmen

Anzahl Teilnehmer: 55

1 2.
z % z % 2
Fiihrungskompetenz der Fiihrungskraft 27x 49,09 19x 34,55 6X
Arbeitsorganisation 4x 7,27 13x 23,64  18x
GesundheitsmaBnahmen 15x 27,27 3x 5,45 21x
WeiterbildungsmaBnahmen 9x 16,36 20x 36,36  10x

Antworten der Generation Z (Altersgruppe 15- 24)
1.  Bitte wahlen Sie Ihr Geschlecht

Anzahl Teilnehmer: 17
11 (64.7%): Weiblich
6 (35.3%): Mannlich

- (0.0%): Divers

Mannlich: 35.29%

10,91

32,73

38,18

18,18

3x

20%

16x

16x

trifft sehr zu: 50.00%

£
I+

5,45

36,36

29,09

29,09

1,73

2,98

2,69

2,60

0,87

0,95

1,17

1,08

Weiblich

. Arithmetisches Mittel (@)

Standardabweichung ()

1 64.71%

108



Anhang 1: Onlinebefragung

2. Arbeiten Sie fiir Kastner und Ohler oder Gigasport? png | .pdf || .xls | .csv

Anzahl Teilnehmer: 15
10 (66.7%): Kastner und Ohler

5 (33.3%): Gigasport

Gigasport: 33.33%

Kastner und Ohler: 66.67%

3. Zu welcher Altersgruppe gehoren Sie? .png | .pdf | .xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 17
17 (100.0%): 15-24 7
- (0.0%): 25-34
- (0.0%): 35-49
- (0.0%): 50-65

- (0.0%): 65+

15-24: 100.00%

4. seit wie vielen Jahren sind Sie fiir Kastner und Ohler bzw. Gigasport titig? png | .pdf | .xls | .csv

Anzahl Teilnehmer: 14
8 (57.1%): 0-4 Jahre

6 (42.9%): 5-10 Jahre

- (0.0%): 11-15 Jahre

- (0.0%): 16-25 Jahre

- (0.0%): 26+ Jahre
5-10 Jahre: 42.86%

0-4 Jahre: 57.14%
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5. Die Fiihrungskraft geht wertschitzend mit lhnen um png [ .pdf | .xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 14
3 (21.4%): trifft sehr zu

8 (57.1%): trifft
( ): trifft zu trifft nicht zu: 7.14%

1 (7.1%): trifft weder noch zu trifft weniger zu: 7.14% trifft sehr zu: 21.43%

1 (7.1%): trifft weniger zu

trifft weder noch zu: 7.14%
1 (7.1%): trifft nicht zu

trifft zu: 57.14%

6. Die Fuhrungskraft sorgt dafiir, dass kein Mitarbeiter/in in der Abteilung aufgrund des Alters diskriminiert wird. pg | pdf | s | esv

Anzahl Teilnehmer: 14
8 (57.1%): trifft sehr zu

3 (21.4%): trifft zu trifft nicht zu: 7.14%

2 (14.3%): trifft weder noch zu
- (0.0%): trifft weniger zu trifft weder noch zu: 14.29%

1 (7.1%): trifft nicht zu

trifft sehr zu: 57.14%

trifft zu: 21.43%

7. Die Fuhrungskraft nimmt bei der Erstellung des Dienstplanes Riicksicht auf lhre Wiinsche prg | .pdf | xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 14
4 (28.6%): trifft sehr zu
8 (57.1%): trifft zu

trifft weder noch zu: 14.29%
2 (14.3%): trifft weder noch zu
- (0.0%): trifft weniger zu trifft sehr zu: 28.57%

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft zu: 57.14%

110



Anhang 1: Onlinebefragung

8. Die Fiihrungskraft sorgt dafiir, dass die Aufgaben im Team klar verteilt sind prg || .pdf | xis || Lcov

Anzahl Teilnehmer: 14

4 (28.6%): trifft sehr zu

6 (42.5%): trifft zu trifft nicht zu: 7.14%
1 (7.1%): trifft weder noch zu

2 (14.3%): trifft weniger zu trifft weniger zu: 14.29% trifft sehr zu: 28.57%

1 (7.1%): trifft nicht zu

trifft weder noch zu: 7.14%

trifft zu: 42.86%

9.  Wie zufrieden sind Sie mit lhrer Fiihrungskraft .png | .pdf | .xls | .csv

Anzahl Teilnehmer: 14
5 (35.7%): sehr zufrieden
5 (35.7%): zufrieden

Keine Angabe: 7.14%
3 (21.4%): wenig zufrieden

- (0.0%): unzufrieden

wenig zufrieden: 21.43% sehr zufrieden: 35.71%

1 (7.1%): Keine Angabe

zufrieden: 35.71%

10. Welche MaBnahme kdnnte die Fiihrungskraft treffen, um den Beruf als Einzelhandelskaufmann/frau noch attraktiver zu

gestalten? xls | .csv

Anzahl Teilnehmer: 1

- Im Gigasport die oberste Filhrungskraft austauschen

11. Ich habe Interesse mich fachlich weiter zu entwickeln png | .pdf | xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 14
6 (42.9%): trifft sehr zu
4 (28.6%): trifft zu

trifft weniger zu: 14.29%
2 (14.3%): trifft weder noch zu
2 (14.3%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft weder noch zu: 14.29% trifft sehr zu: 42.86%

trifft zu: 28.57%
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12. Das Unternehmen Kastner und Ohler bietet mir Karrieremoglichkeiten

13.

14.

15.

Anzahl Teilnehmer: 13

3 (23.1%): trifft sehr zu

6 (46.2%): trifft zu

1 (7.7%): trifft weder noch zu
2 (15.4%): trifft weniger zu

1 (7.7%): trifft nicht zu

Ich arbeite gerne im Einzelhandel

Anzahl Teilnehmer: 13

1 (7.7%): trifft sehr zu

8 (61.5%): trifft zu

2 (15.4%): trifft weder noch zu
1 (7.7%): trifft weniger zu

1 (7.7%): trifft nicht zu

trifft nicht

trifft weniger zu: 15.38%

trifft weder noch zu: 7.69%

zZu: 7.69%

o] o] s |_ew

L I trifft sehr zu: 23.08%

trifft zu: 46.15%

trifft sehr zu: 7.69%

trifft nicht zu: 7.69%

trifft weniger zu: 7.69%

trifft weder noch zu: 15.38%

Das Unternehmen Kastner und Ohler bietet mir Weiterbildungsmaoglichkeiten

Anzahl Teilnehmer: 13

3 (23.1%): trifft sehr zu

6 (46.2%): trifft zu

1 (7.7%): trifft weder noch zu
2 (15.4%): trifft weniger zu

1 (7.7%): trifft nicht zu

‘ trifft zu: 61.54%

trifft nicht zu: 7.69%

trifft weniger zu: 15.38%

trifft weder noch zu: 7.69%

Welche der vom Betrieb bereitgestellten GesundheitsmaBnahmen nutzen Sie?

Anzahl Teilnehmer: 14

- (0.0%): Impfaktion

- (0.0%): Guten Morgen Gymnastik
1 (7.1%): Chair Massage

2 (14.3%): Betriebsarzt

11 (78.6%): Keine

- (0.0%): Andere

Chair Massage

Betrichsarzt

Keine

trifft zu: 46.15%

ona| | o] e |

o] o] s | on

I trifft sehr zu: 23.08%

o] | | ]|

10 12
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16.

Das durchgehende Stehen in einem Dienst strengt mich an

Anzahl Teilnehmer: 14

4 (28.6%): trifft sehr zu

- (0.0%): trifft zu

3 (21.4%): trifft weder noch zu
5 (35.7%): trifft weniger zu

2 (14.3%): trifft nicht zu

trifft weniger zu: 35.71%

Das Unternehmen hat immer geniigend Masken (MNS) und Desinfektionsmittel zum Selbstschutz zur Verfiigung gestellt

Anzahl Teilnehmer: 14

9 (64.3%): trifft sehr zu

4 (28.6%): trifft zu

- (0.0%): trifft weder noch zu
1 (7.1%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu
t

Die Arbeit bei Kastner und Ohler iiberfordert mich nicht

Anzahl Teilnehmer: 14

4 (28.6%): trifft sehr zu

8 (57.1%): trifft zu

2 (14.3%): trifft weder noch zu
- (0.0%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft nicht zu: 14.29%

trifft weniger zu: 7.14%

rifft zu: 28.57%

trifft weder noch zu: 14.29%

trifft zu: 57.14%

o] ] s | o]

trifft sehr zu: 28.57%

trifft weder noch zu: 21.43%

trifft sehr zu: 64.29%

o] o] | ]

v | o] | on|

trifft sehr zu: 28.57%
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19.

20.

21.

Ich habe geniigend Freizeit, um mich nach der Arbeit zu erholen

Anzahl Teilnehmer: 14

1 (7.1%): trifft sehr zu

3 (21.4%): trifft zu

4 (28.6%): trifft weder noch zu
4 (28.6%): trifft weniger zu

2 (14.3%): trifft nicht zu

trifft weniger zu: 28.57% A

Meine Tatigkeit im Verkauf empfinde ich als sinnvoll

Anzahl Teilnehmer: 14

4 (28.6%): trifft sehr zu

6 (42.9%): trifft zu

2 (14.3%): trifft weder noch zu
- (0.0%): trifft weniger zu

2 (14.3%): trifft nicht zu

trifft weder noch zu: 14.29%

trifft nicht zu: 14.29%

trifft nicht zu: 14.29%

trifft zu: 42.86%

Ich bin iiber Akticnen und Neuheiten im Unternehmen immer informiert

Anzahl Teilnehmer: 14

6 (42.9%): trifft sehr zu

6 (42.9%): trifft zu

- (0.0%): trifft weder noch zu
1 (7.1%): trifft weniger zu

1 (7.1%): trifft nicht zu

trifft weniger zu: 7.14%

trifft nicht zu: 7.14%

trifft zu: 42.86%

o] o] ] |

trifft sehr zu: 7.14%

trifft zu: 21.43%

trifft weder noch zu: 28.57%

v | o] ] |

trifft sehr zu: 28.57%

A

trifft sehr zu: 42.86%
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22.

23.

24.

Die Arbeit im Team wirkt sich positiv auf meine Leistungsfahigkeit aus .prg || .pdf | .xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 14
6 (42.9%): trifft sehr zu
5 (35.7%): trifft 2u trifft nicht zu: 7.14%
1 (7.1%): trifft weder noch zu trifft weniger zu: 7.14%

1 (7.1%): trifft weniger zu

trifft weder noch zu: 7.14%
1 (7.1%): trifft nicht zu

trifft sehr zu: 42.86%

trifft zu: 35.71%

Ich méchte bis zur Pension bei Kastner und Ohler bzw. Gigasport tatig sein prg | .pdf | .xls | .csv

Anzahl Teilnehmer: 14
1 (7.1%): trifft sehr zu

2 (14.3%): trifft zu trifft sehr zu: 7.14%

5 (35.7%): trifft weder noch zu trifft nicht zu: 21.43%
3 (21.4%): trifft weniger zu trifft zu: 14.29%

3 (21.4%): trifft nicht zu

trifft weniger zu: 21.43%

trifft weder noch zu: 35.71%

Hatten Sie Interesse eine Fachausbildung, zum Spezialverkaufer (fir Produkte in lhrer Abteilung) zu absolvieren ? pre || pdf | s | esv

Anzahl Teilnehmer: 14

2 (14.3%): trifft sehr zu

trifft sehr zu: 14.29%
6 (42.9%): trifft zu trifft nicht zu: 7.14%

3 (21.4%): trifft weder noch zu
2 (14.3%): trifft weniger zu trifft weniger zu: 14.29%

1 (7.1%): trifft nicht zu

trifft weder noch zu: 21.43%
trifft zu: 42.86%
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25. Das Unternehmen Kastner und Ohler bzw. Gigasport hat einen guten Ruf als Arbeitgeber

Anzahl Teilnehmer: 14

8 (57.1%): trifft sehr zu

4 (28.6%): trifft zu

- (0.0%): trifft weder noch zu
1 (7.1%): trifft weniger zu

1 (7.1%): trifft nicht zu

26. Reihen Sie die folgenden Punkte nach Wichtigkeit, fiir einen Verbleib im Unternehmen

Anzahl Teilnehmer: 12

Fuhrungskompetenz der Fihrungskraft
Arbeitsorganisation
Gesundheitsmalinahmen

Weiterbildungsmalinahmen

trifft weniger zu: 7.14%

trifft zu: 28.57%

50,00

8,33

25,00

16,67

3x

x

x

9x

25,00

16,67

16,67

41,67

Antworten der Generation Y (Altersgruppe 25-34)

1. Bitte wahlen Sie Ihr Geschlecht

Anzahl Teilnehmer: 12
3 (25.0%): Weiblich
8 (66.7%): Mannlich

1 (8.3%): Divers

Mannlich: 66.67%

2x

5%

3x

2x

thifft nicht zu: 7.14%

16,67

41,67
25,00

16,67

Divers: 8.33%

4x

4x

3x

o] o] | on]|

trifft sehr zu: 57.14%

. Arithmetisches Mittel (@)

ES
I+
-

8,33
33,33

33,33

25,00

1,83 1,03
3,00 0,95
2,67 1,23
2,50 1,09

weiblich: 25.00%

Standardabweichung (£)

o] o] e | o]
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2. Arbeiten Sie fiir Kastner und Ohler oder Gigasport? .png | .pdf | xls | .csv

Anzahl Teilnehmer: 11
5 (45.5%): Kastner und Ohler

6 (54.5%): Gigasport

Kastner und Ohler: 45.45%

Gigasport: 54.55%

3. Zu welcher Altersgruppe gehdren Sie? .png | .pdf | .xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 12
- (0.0%): 15-24
12 (100.0%): 25-34 3
- (0.0%): 35-49
- (0.0%): 50-65

- (0.0%): 65+

25-34: 100.00%

4.  Seit wie vielen Jahren sind Sie fiir Kastner und Ohler bzw. Gigasport tatig? png | .pdf | s | .esv

Anzahl Teilnehmer: 11
3 (27.3%): 0-4 Jahre
5 (45.5%): 5-10 Jahre

3 (27.3%): 11-15 Jahre

11-15 Jahre: 27.27% 0-4 Jahre: 27.27%

- (0.0%): 16-25 Jahre

- (0.0%): 26+ Jahre

5-10 Jahre: 45.45%
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5. Die Fiihrungskraft geht wertschatzend mit lhnen um png || .pdf | xls | .csv

Anzahl Teilnehmer: 11
4 (36.4%): trifft sehr zu

4 (36.4%): trifft zu
trifft weniger zu: 9.09%
2 (18.2%): trifft weder noch zu

1 (9.1%): trifft weniger zu

. . trifft weder noch zu: 18.18% trifft sehr zu: 36.36%
(0.0%): trifft nicht
- (0.0%): trifft nicht zu

trifft zu: 36.36%

6. Die Fiihrungskraft sorgt dafiir, dass kein Mitarbeiter/in in der Abteilung aufgrund des Alters diskriminiert wird. png | .pdf | xls | .csv

Anzahl Teilnehmer: 11
6 (54.5%): trifft sehr zu
3 (27.3%): trifft zu

trifft weniger zu: 9.09%
1 (9.1%): trifft weder noch zu
trifft weder noch zu: 5.09%
1 (9.1%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft sehr zu: 54.55%

trifft zu: 27.27%
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8. Die Fuhrungskraft sorgt dafiir, dass die Aufgaben im Team klar verteilt sind pre || pef || xiz | esv

Anzahl Teilnehmer: 11

2 (18.2%): trifft sehr zu
. trifft sehr zu: 18.18%
7 (63.6%): trifft zu ) .
trifft weniger zu: 9.09%
1 (9.1%): trifft weder noch zu
trifft weder noch zu: 9.09%
1 (9.1%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft zu: 63.64%

7. Die Fuhrungskraft nimmt bei der Erstellung des Dienstplanes Riicksicht auf Ihre Wiinsche prg | .pef || xis || sy

Anzahl Teilnehmer: 11

6 (54.5%): trifft sehr zu

4 (36.4%): trifft zu ) )
trifft weniger zu: 9.09%

- (0.0%): trifft weder noch zu

1 (9.1%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft zu: 36.36% trifft sehr zu: 54.55%

9.  Wie zufrieden sind Sie mit lhrer Fiihrungskraft .png | .pdf ﬂ .csv

Anzahl Teilnehmer: 11
5 (45.5%): sehr zufrieden
4 (36.4%): zufrieden
unzufrieden: 9.09%

1 (9.1%): wenig zufrieden

X wenig zufrieden: $.09%
1 (9.1%): unzufrieden
- (0.0%): Keine Angabe

sehr zufrieden: 45.45%

zufrieden: 36.36%

10. Welche MaBnahme konnte die Fiihrungskraft treffen, um den Beruf als Einzelhandelskaufmann/frau noch attraktiver zu
gestalten? xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 0
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12.

13.

14.

Ich habe Interesse mich fachlich weiter zu entwickeln prg || .pdf | xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 11
7 (63.6%): trifft sehr zu
2 (18.2%): trifft zu

2 (18.2%): trifft weder noch zu trifft weder noch zu: 18.18%
- (0.0%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft zu: 18.18%

trifft sehr zu: 63.64%

Das Unternehmen Kastner und Ohler bietet mir Karrieremoglichkeiten pne| [ pdf ] [ | [ .cev

Anzahl Teilnehmer: 11
1 (9.1%): trifft sehr zu
5 (45.5%): trifft zu

trifft sehr zu: 9.09%
2 (18.2%): trifft weder noch zu
X X trifft weniger zu: 27.27%
3 (27.3%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft zu: 45.45%

trifft weder noch zu: 18.18%

Ich arbeite gerne im Einzelhandel png | .pdf | .xls | .ecsv

Anzahl Teilnehmer: 11
1 (9.1%): trifft sehr zu
5 (45.5%): trifft zu trifft sehr zu: 9.09%
3 (27.3%): trifft weder noch zu trifft nicht zu: 18.18%

- (0.0%): trifft weniger zu

2 (18.2%): trifft nicht zu

trifft weder noch zu: 27.27% trifft zu: 45.45%

Das Unternehmen Kastner und Ohler bietet mir Weiterbildungsmaglichkeiten prg || pdf || xis |[ esv

Anzahl Teilnehmer: 11

2 (18.2%): trifft sehr zu

6 (54.5%): trifft zu

3 (27.3%): trifft weder noch zu trifft sehr zu: 18.18%
trifft weder noch zu: 27.27%

- (0.0%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft zu: 54.55%
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15. Welche der vom Betrieb bereitgestellten GesundheitsmaBnahmen nutzen Sie? prg | .pdf | xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 11

Keine
- (0.0%): Impfaktion

- (0.0%): Guten Morgen Gymnastik Andere

- (0.0%): Chair Massage T T T T T T
- (0.0%): Betriebsarzt

10 (90.9%): Keine

1 (9.1%): Andere

Antwort(en) aus dem Zusatzfeld:

- Betriebsrats Gesundheits Vorsorge

16. Das durchgehende Stehen in einem Dienst strengt mich an .png | .pdf | .xls | .csv

Anzahl Teilnehmer: 11
2 (18.2%): trifft sehr zu

trifft sehr zu: 18.18%

2 (18.2%): trifft zu .
trifft nicht zu: $.09%

3 (27.3%): trifft weder noch zu

3 (27.3%): trifft weniger zu
1 (9.1%): trifft nicht zu
trifft weniger zu: 27.27%
| trifft zu: 18.18%

trifft weder noch zu: 27.27%

17. Das Unternehmen hat immer geniigend Masken (MNS) und Desinfektionsmittel zum Selbstschutz zur Verfligung gestellt png || .pdf || s || esv

Anzahl Teilnehmer: 11
10 (90.9%): trifft sehr zu
1 (9.1%): trifft zu

trifft zu: 9.05%
- (0.0%): trifft weder noch zu

- (0.0%): trifft weniger zu
- (0.0%): trifft nicht zu

trifft sehr zu: 50.91%

18. Die Arbeit bei Kastner und Ohler iiberfordert mich nicht .png | .pdf | .xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 11
4 (36.4%): trifft sehr zu
1 (9.1%): trifft zu

3 (27.3%): trifft weder noch zu

X . trifft weniger zu: 27.27%
3 (27.3%): trifft weniger zu
trifft sehr zu: 36.36%
- (0.0%): trifft nicht zu °

trifft weder noch zu: 27.27% trifft zu: 9.09%
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19.

20.

21.

22.

Ich habe geniigend Freizeit, um mich nach der Arbeit zu erholen prg | .pdf | xls | esv

Anzahl Teilnehmer: 11
1 (9.1%): trifft sehr zu
6 (54.5%): trifft zu )

trifft sehr zu: 9.09%
- (0.0%): trifft weder noch zu
4 (36.4%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu trifft weniger zu: 36.36%

trifft zu: 54.55%

Meine Tatigkeit im Verkauf empfinde ich als sinnvoll png | .pdf | xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 11

1 (9.1%): trifft sehr zu
trifft sehr zu: 9.09%
5 (45.5%): trifft zu .

trifft nicht zu: 9.09%

3 (27.3%): trifft weder noch zu

trifft weniger zu: 9.09%
1 (9.1%): trifft weniger zu

1 (9.1%): trifft nicht zu

trifft weder noch zu: 27.27% trifft zu: 45.45%

Ich bin iiber Aktionen und Neuheiten im Unternehmen immer informiert png | .paf | xls | .csv

Anzahl Teilnehmer: 11
- (0.0%): trifft sehr zu
8 (72.7%): trifft zu

1 (9.1%): trifft weder noch zu trifft weniger zu: 18.18%
2 (18.2%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft weder noch zu: 5.09%

trifft zu: 72.73%

Die Arbeit im Team wirkt sich positiv auf meine Leistungsfahigkeit aus prg | .pdf | xls | Lesv

Anzahl Teilnehmer: 11
1 (9.1%): trifft sehr zu
5 (45.5%): trifft zu trifft sehr zu: 9.09%
3 (27.3%): trifft weder noch zu trifft weniger zu: 18.18%

2 (18.2%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft weder noch zu: 27.27% trifft zu: 45.45%
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23. Ich m&chte bis zur Pension bei Kastner und Ohler bzw. Gigasport titig sein png | .pdf | .xls | .esv

24.

25.

Anzahl Teilnehmer: 11

1 (9.1%): trifft sehr zu

- (0.0%): trifft zu )
trifft sehr zu: 9.09%

3 (27.3%): trifft weder noch zu

2 (18.2%): trifft weniger zu

5 (45.5%): trifft nicht zu

trifft nicht zu: 45.45% trifft weder noch zu: 27.27%

trifft weniger zu: 18.18%

Hatten Sie Interesse eine Fachausbildung, zum Spezialverkaufer (fiur Produkte in Ihrer Abteilung) zu absolvieren ? pne | .pdf | e | esv

Anzahl Teilnehmer: 7

3 (42.9%): trifft sehr zu

- (0.0%): trifft zu

2 (28.6%): trifft weder noch zu
2 (28.6%): trifft weniger zu triffc weniger zu: 28.57%

- (0.0%): trifft nicht zu
trifft sehr zu: 42.86%

trifft weder noch zu: 28.57%

Das Unternehmen Kastner und Ohler bzw. Gigasport hat einen guten Ruf als Arbeitgeber png | .pdf | .xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 11

2 (18.2%): trifft sehr zu
trifft sehr zu: 18.18%
7 (63.6%): trifft zu § .
trifft weniger zu: 9.09%
1 (9.1%): trifft weder noch zu

trifft weder noch zu: 5.09%
1 (9.1%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

rifft zu: 63.64%

26. Reihen Sie die folgenden Punkte nach Wichtigkeit, fiir einen Verbleib im Unternehmen prg | .pdf | .xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 10
. Arithmetisches Mittel (@)

standardabweichung (£)

e 2. . 4.
I % I % I % I % - EH] 1 2 3 4
Fiihrungskompetenz der Fiihrungskraft 3x 30,00 7x 70,00 - - - - 1,70 0,48
Arbeitsorganisation x 20,00 3x 30,00 Ix 30,00 2x 20,00 2,50 1,08
Gesundheitsmalnahmen X 20,00 - - 4x 40,00 4x 40,00 3,00 1,15

WeiterbildungsmaBnahmen 3x 30,00 - - 3x 30,00 4x 40,00 2,80 1,32
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Antworten der Generation X (Altersgruppe 35-49)

1. Bitte wahlen Sie Ihr Geschlecht prg | pdf | s || esv
Anzahl Teilnehmer: 15
10 (66.7%): Weiblich
4 (26.7%): Mannlich

Divers: 6.67%
1 (6.7%): Divers

Mannlich: 26.67%

Weiblich: 66.67%

2. Arbeiten Sie flir Kastner und Ohler oder Gigasport? .png | .pdf | xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 16
10 (62.5%): Kastner und Ohler

6 (37.5%): Gigasport

Gigasport: 37.50%

Kastner und Ohler: 62.50%

3.  Zu welcher Altersgruppe gehoren Sie?
.png | .pdf [ .xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 16
- (0.0%): 15-24
- (0.0%): 25-34
16 (100.0%): 35-49 41
- (0.0%): 50-65

- (0.0%): 65+

35-49: 100.00%
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4.  Seit wie vielen Jahren sind Sie fiir Kastner und Ohler bzw. Gigasport tatig? .png ﬂ xlz | esv

Anzahl Teilnehmer: 15
2 (13.3%): 0-4 Jahre
0-4 Jahre: 13.33%
3 (20.0%): 5-10 Jahre 26+ Jahre: 6.67%
5 (33.3%): 11-15 Jahre
4 (26.7%): 16-25 Jahre

1(6.7%): 26+ Jahre 16-25 Jahre: 26.67%

5-10 Jahre: 20.00%

e

11-15 Jahre: 33.33%

5. Die Fiihrungskraft geht wertschitzend mit lhnen um png [ .pdf | .xls | .csv

Anzahl Teilnehmer: 15

7 (46.7%): trifft sehr zu

6 (40.0%): trifft zu
trifft weder noch zu: 13.33%

2 (13.3%): trifft weder noch zu

- (0.0%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft sehr zu: 46.67%

trifft zu: 40.00%

6. Die Fihrungskraft sorgt dafiir, dass kein Mitarbeiter/in in der Abteilung aufgrund des Alters diskriminiert wird. e || pdf | [ s |[ v

Anzahl Teilnehmer: 15
11 (73.3%): trifft sehr zu
3 (20.0%): trifft zu trifft weder noch zu: 6.67%
1 (6.7%): trifft weder noch zu
- (0.0%): trifft i

( ): trifft weniger zu trifft zu: 20.00%
- (0.0%): trifft nicht zu

trifft sehr zu: 73.33%

7. Die Fuhrungskraft nimmt bei der Erstellung des Dienstplanes Riicksicht auf lhre Wiinsche ooz | | pdf ] [ s | [ ccav

Anzahl Teilnehmer: 15
10 (66.7%): trifft sehr zu
4 (26.7%): trifft zu trifft weder noch zu: 6.67%
1 (6.7%): trifft weder noch zu
- (0.0%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu trifft zu: 26.67%

trifft sehr zu: 66.67%
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8.

Die Fiihrungskraft sorgt dafiir, dass die Aufgaben im Team klar verteilt sind e e | e e

Anzahl Teilnehmer: 14
6 (42.9%): trifft sehr zu
7 (20.0%): Lrifft zu trifft weder noch zu: 7.14%
1 (7.1%): trifft weder noch zu
- (0.0%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu
trifft sehr zu: 42.86%

trifft zu: 50.00%

Wie zufrieden sind Sie mit lhrer Fiihrungskraft prg | .pdf | .xls | esv

Anzahl| Teilnehmer: 15
9 (60.0%): sehr zufrieden
6 (40.0%): zufrieden

- (0.0%): wenig zufrieden
- (0.0%): unzufrieden

- (0.0%): Keine Angabe zufrieden: 40.00%

sehr zufrieden: 60.00%

Welche MaBnahme kéonnte die Fiihrungskraft treffen, um den Beruf als Einzelhandelskaufmann/frau noch attraktiver zu
gestalten? xs || esv
Anzahl Teilnehmer: 3

- Besseres Pramiensystem!
- Gruppenpramien waren gut
- Mehr Personal und Gehalt

Ich habe Interesse mich fachlich weiter zu entwickeln .png | .pdf | .xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 14
2 (14.3%): trifft sehr zu

8 (57.1%): trifft zu

trifft sehr zu: 14.29%
4 (28.6%): trifft weder noch zu

- (0.0%): trifft weniger zu trifft weder noch zu: 28.57%

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft zu: 57.14%
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12.

13.

14.

15.

Das Unternehmen Kastner und Ohler bietet mir Karrieremdglichkeiten prg | .pdf | .xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 15

5 (33.3%): trifft sehr zu

6 (40.0%): trifft zu trifft weniger zu: 6.67%
3 (20.0%): trifft weder noch zu

1 (6.7%): trifft weniger zu

trifft weder noch zu: 20.00% trifft sehr zu: 33.33%

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft zu: 40.00%

Ich arbeite gerne im Einzelhandel
.png | .pdf | .xls [ .esv
Anzahl| Teilnehmer: 15
5 (33.3%): trifft sehr zu
8 (53.3%): trifft zu
trifft weder noch zu: 13.33%
2 (13.3%): trifft weder noch zu
- (0.0%): trifft i
( ): trifft weniger zu trifft sehr zu: 33.33%
- (0.0%): trifft nicht zu
trifft zu: 53.33%
Das Unternehmen Kastner und Ohler bietet mir Weiterbildungsmoglichkeiten
.png | .pdf | .xls [ .esv

Anzahl Teilnehmer: 15
4 (26.7%): trifft sehr zu
7 (46.7%): trifft zu

4 (26.7%): trifft weder noch zu

trifft weder noch zu: 26.67% trifft sehr zu: 26.67%

- (0.0%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft zu: 46.67%

Welche der vom Betrieb bereitgestellten GesundheitsmaBnahmen nutzen Sie?
.png | .pdf | .xls | .csv
Anzahl Teilnehmer: 15
Impfaktion
5 (33.3%): Impfaktion P
- (0.0%): Guten Morgen Gymnastik Betriebsarzt
- (0.0%): Chair Massage i
Keine
2 (13.3%): Betriebsarzt
And
9 (60.0%): Keine ndere
k T T T T 1
1 (6.7%): Andere o] 2 4 [ 8 10

Antwort(en) aus dem Zusatzfeld:

- in den kleinen Filialen wird leider
nichts angeboten
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16. Das durchgehende Stehen in einem Dienst strengt mich an png | .pdf | .xls | .csv

Anzahl Teilnehmer: 15
1 (6.7%): trifft sehr zu
4 (26.7%): trifft zu trifft sehr zu: 6.67%

2 (13.3%): trifft weder noch zu

trifft nicht zu: 26.67%
4 (26.7%): trifft weniger zu

4 (26.7%): trifft nicht zu trifft zu: 26.67%

trifft weniger zu: 26.67% trifft weder noch zu: 13.33%
17. Das Unternehmen hat immer geniigend Masken (MNS) und Desinfektionsmittel zum Selbstschutz zur Verfiigung gestellt
.png | .pdf | .xls [ .esv
Anzahl Teilnehmer: 15
12 (80.0%): trifft sehr zu
3 (20.0%): trifft zu
- (0.0%): trifft weder noch zu trifft zu: 20.00%

- (0.0%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft sehr zu: 80.00%

18. Die Arbeit bei Kastner und Ohler liberfordert mich nicht png | .pdf | .xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 15

3 (20.0%): trifft sehr zu

6 (40.0%): trifft zu

2 (13.3%): trifft weder noch zu trifft sehr zu; 20.00%
trifft weniger zu: 26.67%

4 (26.7%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft weder noch zu: 13.33%

trifft zu: 40.00%
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20.

21.

22.

Ich habe geniigend Freizeit, um mich nach der Arbeit zu erholen

Anzahl Teilnehmer: 15

3 (20.0%): trifft sehr zu

10 (66.7%): trifft zu

1 (6.7%): trifft weder noch zu
1 (6.7%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

Meine Tatigkeit im Verkauf empfinde ich als sinnvell

Anzahl Teilnehmer: 15

5 (33.3%): trifft sehr zu

8 (53.3%): trifft zu

1 (6.7%): trifft weder noch zu
1 (6.7%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

o] ot | o

trifft sehr zu: 20.00%

trifft weniger zu: 6.67%
trifft weder noch zu: 6.67%

trifft zu: 66.67%

o] | | |

trifft weniger zu: 6.67%
trifft weder noch zu: 6.67%

“ trifft sehr zu: 33.33%

trifft zu: 53.33%

Ich bin liber Akticnen und Neuheiten im Unternehmen immer informiert

Anzahl Teilnehmer: 15

8 (53.3%): trifft sehr zu

5 (33.3%): trifft zu

2 (13.3%): trifft weder noch zu
- (0.0%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

o] o] | _en

trifft weder noch zu: 13.33%

trifft zu: 33.33%

Die Arbeit im Team wirkt sich positiv auf meine Leistungsfahigkeit aus

Anzahl Teilnehmer: 15

4 (26.7%): trifft sehr zu

11 (73.3%): trifft zu

- (0.0%): trifft weder noch zu
- (0.0%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft zu: 73.33%

. trifft sehr zu: 26.67%

trifft sehr zu: 53.33%

o] ot | | |
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23.

24.

25.

26.

Ich machte bis zur Pension bei Kastner und Ohler bzw. Gigasport tatig sein

Anzahl Teilnehmer: 14
6 (42.9%): trifft sehr zu
7 (30.0%): trifft zu trifft nicht zu: 7.14%
- (0.0%): trifft weder noch zu
- (0.0%): trifft weniger zu

1 (7.1%): trifft nicht zu
trifft sehr zu

trifft zu: 50.00%

Hatten Sie Interesse eine Fachausbildung, zum Spezialverkaufer (flr Produkte in lhrer Abteilung) zu absolvieren ?

Anzahl Teilnehmer: 12

1 (8.3%): trifft sehr zu
trifft sehr zu: 8.33%

1 (8.3%): trifft zu . .
trifft nicht zu: 8.33%

8 (66.7%): trifft weder noch zu

trifft weniger zu: 8.33% trifft zu: 8.33%

1 (8.3%): trifft weniger zu

1 (8.3%): trifft nicht zu

trifft weder noch zu: 66.67%

Das Unternehmen Kastner und Ohler bzw. Gigasport hat einen guten Ruf als Arbeitgeber

Anzahl Teilnehmer: 15

9 (60.0%): trifft sehr zu

6 (40.0%): trifft zu

- (0.0%): trifft weder noch zu
- (0.0%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu trifft zu: 40.00%

trifft sehr zu

Reihen Sie die folgenden Punkte nach Wichtigkeit, fiir einen Verbleib im Unternehmen

Anzahl Teilnehmer: 13

1 2 58 4.
b2 % z % b2 % 2 % - +
Fiihrungskompetenz der Fiihrungskraft 9x 69,23 3x 23,08 1X 7,69 - - 1,38 0,65
Arbeitsorganisation 1x 7,69 2x 15,38 4x 30,77 6x 46,15 = 3,15 0,99
GesundheitsmaBnahmen 2x 15,38 - - X 53,85 4x 30,77 3,00 1,00
WeiterbildungsmaBnahmen 1x 7,69 8x 61,54 1x 7,69 3x 23,08 2,46 0,97

ora| oot s | om

1 42.86%

om| ot | | en

o] o] | e

1 60.00%

om| ot | o] o |

. Arithmetisches Mittel (@)

Standardabweichung (%)

1 2 3 4
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Antworten der Generation BabyBoomer (Altersgruppe 50-65)

1.  Bitte wahlen Sie |hr Geschlecht png | .pdf | .xls | .csv

Anzahl| Teilnehmer: 20
15 (75.0%): Weiblich
5 (25.0%): Mannlich

- (0.0%): Divers
Mannlich: 25.00%

weiblich: 75.00%

2. Arbeiten Sie fiir Kastner und Ohler oder Gigasport? prg | .pdf | .xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 20
12 (60.0%): Kastner und Ohler

8 (40.0%): Gigasport

Gigasport: 40.00%

Kastner und Ohler: 60.00%

3. Zu welcher Altersgruppe gehédren Sie? .png | .pdf [ .xls | .csv

Anzahl Teilnehmer: 20
- (0.0%): 15-24
- (0.0%): 25-34
- (0.0%): 35-49
20 (100.0%): 50-65 «3

- (0.0%): 65+

50-65: 100.00%
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Seit wie vielen Jahren sind Sie fiir Kastner und Ohler bzw. Gigasport tatig? png| [pdf ] [ o | [acav

Anzahl Teilnehmer: 20
1 (5.0%): 0-4 Jahre

4 (20.0%): 5-10 Jahre 0-4 Jahre: 5.00%

4 (20.0%): 11-15 Jahre

4 (20.0%): 16-25 Jahre 5-10 Jahre: 20.00%
26+ Jahre: 35.00%

7 (35.0%): 26+ Jahre

11-15 Jahre: 20.00%

16-25 Jahre: 20.00%

Die Fuhrungskraft geht wertschatzend mit lhnen um pre | .pdf | .xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 19
11 (57.9%): trifft sehr zu
6 (31.6%): trifft zu trifft nicht zu: 5.26%
1 (5.3%): trifft weder noch zu trifft weder noch zu: 5.26%
- (0.0%): trifft weniger zu

1 (5.3%): trifft nicht zu

trifft zu: 31.58%
trifft sehr zu: 57.89%

Die Fiihrungskraft sorgt dafiir, dass kein Mitarbeiter/in in der Abteilung aufgrund des Alters diskriminiert wird. prg || .paf || xis || .esv

Anzahl Teilnehmer: 20
12 (60.0%): trifft sehr zu

4 (20.0%): trifft zu
trifft nicht zu: 10.00%
1 (5.0%): trifft weder noch zu
trifft weniger zu: 5.00%
1 (5.0%): trifft weniger zu
trifft weder noch zu: 5.00%
2 (10.0%): trifft nicht zu

trifft zu: 20.00% trifft sehr zu: 60.00%

Die Fiihrungskraft nimmt bei der Erstellung des Dienstplanes Riicksicht auf |hre Wiinsche pre || pdf | [ xts || cmv

Anzahl Teilnehmer: 19

11 (57.9%): trifft sehr zu

6 (31.6%): trifft zu trifft nicht zu: 5.26%
) trifft weder noch zu: 5.26%

1 (5.3%): trifft weder noch zu

- (0.0%): trifft weniger zu

1 (5.3%): trifft nicht zu

trifft zu: 31.58%
trifft sehr zu: 57.89%
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Die Fiihrungskraft sorgt dafir, dass die Aufgaben im Team klar verteilt sind == ==

Anzahl Teilnehmer: 20
7 (35.0%): trifft sehr zu
12 (60.0%): trifft zu trifft weder noch zu: 5.00%
1 (5.0%): trifft weder noch zu
- (0.0%): trifft weniger zu

trifft sehr zu: 35.00%
- (0.0%): trifft nicht zu

trifft zu: 60.00%

Wie zufrieden sind Sie mit lhrer Fiihrungskraft png || .pdf | xls | .csv

Anzahl Teilnehmer: 20

13 (65.0%): sehr zufrieden

5 (25.0%): zufrieden Keine Angabe: 5.00%
wenig zufrieden: 5.00%

1 (5.0%): wenig zufrieden

- (0.0%): unzufrieden

1 (5.0%): Keine Angabe
zufrieden: 25.00%

sehr zufrieden: 65.00%

Welche MaBnahme konnte die Fuhrungskraft treffen, um den Beruf als Einzelhandelskaufmann/frau noch attraktiver zu

gestalten? xls || .esv

Anzahl Teilnehmer: 4

Liegt nicht an der Fihrungskraft.

Mehr Zeit auf der Flache zu verbringen und die Mitarbeiter motivieren | Gegenteiliges ist leider viel 6fter der Fall.
Vorbild sein und es auch leben...

Passt alles

- Macht alles richtig!

Wir haben tagl. Morgenbesprechung, wo wir Uber Aktionen und Umsatze informiert werden.

Ist wichtig fur mich als TZ - MA.

Vor Corona hatten wir auch einmal im Jahr einen Firmentag. Standuppaddeln, E-bike fahren in St. Corona, Wandertage

Die Gebietsleiter bzw. der Vorstand konnte sich mehr Infos bei uns MA einholen, im Umsatz von Merchendising. Wir wissen, wie man dkonomisch arbeitet und
kénnen auch manches begriinden.

Ich habe Interesse mich fachlich weiter zu entwickeln png || .pdf | .xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 20

4 (20.0%): trifft sehr zu
trifft sehr zu: 20.00%
9 (45.0%): trifft 2u trifft nicht zu: 5.00%

4 (20.0%): trifft weder noch zu trifft weniger zu: 10.00%

2 (10.0%): trifft weniger zu

1 (5.0%): trifft nicht zu

trifft weder noch zu: 20.00%

trifft zu: 45.00%
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12. Das Unternehmen Kastner und Ohler bietet mir Karrieremaglichkeiten prg | .pdf | xls | .esv

Anzahl| Teilnehmer: 20
3 (15.0%): trifft sehr zu

trifft sehr zu: 15.00%

8 (40.0%): Lrifft zu trifft nicht zu: 5.00%

2 (10.0%): trifft weder noch zu

6 (30.0%): trifft weniger zu
1(5.0%): trifft nicht zu trifft weniger zu: 30.00%
trifft zu: 40.00%

trifft weder noch zu: 10.00%

13. Ich arbeite gerne im Einzelhandel .prg | .pdf [ .xls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 19
9 (47.4%): trifft sehr zu

8 (42.1%): trifft zu trifft weniger zu: 5.26%

trifft weder noch zu: 5.26%
1 (5.3%): trifft weder noch zu N

1 (5.3%): trifft weniger zu
- (0.0%): trifft nicht zu
trifft zu: 42.11%

14. Das Unternehmen Kastner und Ohler bietet mir Weiterbildungsmaglichkeiten prg | .pdf | xls | .csv

Anzahl Teilnehmer: 20

trifft sehr zu: 47.37%

3 (15.0%): trifft sehr zu

trifft sehr zu: 15.00%

11 (55.0%): trifft zu trifft nicht zu: 5.00%

3 (15.0%): trifft weder noch zu trifft weniger zu: 10.00%

2 (10.0%): trifft weniger zu
1 (5.0%): trifft nicht zu
trifft weder noch zu: 15.00%

trifft zu: 55.00%

15. Welche der vom Betrieb bereitgestellten GesundheitsmaBnahmen nutzen Sie? png | .pdf | xls | csv

Anzahl Teilnehmer: 19

Impfaktion
3 (15.8%): Impfaktion
1 (5.3%): Guten Morgen Gymnastik Guten Morgen Gymnastik
1 (5.3%): Chair Massage Chair Massage
2 (10.5%): Betriebsarzt
Betriebsarzt
14 (73.7%): Keine
1 (5.3%): Andere Keine
Antwort(en) aus dem Zusatzfeld: Andera
F T T 1
0 5 10 15

- wird in den filialen nicht angeboten
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16. Das durchgehende Stehen in einem Dienst strenst mich an

18.

19.

Anzahl Teilnehmer: 20
1 (5.0%): trifft sehr zu
5 (25.0%): trifft zu

3 (15.0%): trifft weder noch zu

trifft nicht zu: 25.00%

6 (30.0%): trifft weniger zu

5 (25.0%): trifft nicht zu

trifft weniger zu: 30.00%

trifft sehr zu: 5.00%

trifft zu: 25.00%

Das Unternehmen hat immer gentigend Masken (MNS) und Desinfektionsmittel zum Selbstschutz zur Verfiigung gestellt

Anzahl Teilnehmer: 20

14 (70.0%): trifft sehr zu

6 (30.0%): trifft zu

- (0.0%): trifft weder noch zu
- (0.0%): trifft weniger zu

- {(0.0%): trifft nicht zu

Die Arbeit bei Kastner und Ghler iiberfordert mich nicht

Anzahl Teilnehmer: 20

5 (25.0%): trifft sehr zu

8 (40.0%): trifft zu

4 (20.0%): trifft weder noch zu
- (0.0%): trifft weniger zu

3 (15.0%): trifft nicht zu

trifft weder noch zu: 20.00%

trifft zu: 30.00%

trifft nicht zu: 15.00%

Ich habe geniigend Freizeit, um mich nach der Arbeit zu erholen

Anzahl| Teilnehmer: 20

5 (25.0%): trifft sehr zu

12 (60.0%): trifft zu

2 (10.0%): trifft weder noch zu
- (0.0%): trifft weniger zu

1 (5.0%): trifft nicht zu

trifft nicht zu: 5.00%
trifft weder noch zu: 10.00%

trifft sehr zu: 25.00%

trifft zu: 40.00%

trifft sehr zu: 25.00%

trifft zu: 60.00%

o] | | en]

trifft weder noch zu: 15.00%

o] ot | |

trifft sehr zu: 70.00%

o] ot |

o] o] | e
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20.

21.

22.

23.

Meine Tatigkeit im Verkauf empfinde ich als sinnvoll png | pdf | uxls | .esv

Anzahl Teilnehmer: 20
10 (50.0%): trifft sehr zu
8 (40.0%): trifft zu

trifft weder noch zu: 10.00%
2 (10.0%): trifft weder noch zu
- (0.0%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft sehr zu: 50.00%

trifft zu: 40.00%

Ich bin iiber Aktionen und Neuheiten im Unternehmen immer informiert png | .pdf | .xls | Lesv

Anzahl Teilnehmer: 20

8 (40.0%): trifft sehr zu

10 (50.0%): trifft zu trifft weniger zu: 5.00%
trifft weder noch zu: 5.00%

1 (5.0%): trifft weder noch zu

1 (5.0%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu trifft sehr zu: 40.00%

trifft zu: 50.00%

Die Arbeit im Team wirkt sich positiv auf meine Leistungsfahigkeit aus png | .pdf | .xls | .csv

Anzahl Teilnehmer: 20

6 (30.0%): trifft sehr zu

11 (55.0%): trifft zu

X trifft weder noch zu: 15.00%
3 (15.0%): trifft weder noch zu
- (0.0%): trifft weniger zu trifft sehr zu: 30.00%

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft zu: 55.00%

Ich méchte bis zur Pension bei Kastner und Ohler bzw. Gigasport titig sein prg | .pdf | xls | Lesv

Anzahl Teilnehmer: 20
11 (55.0%): trifft sehr zu
8 (40.0%): trifft zu trifft weder noch zu: 5.00%
1 (5.0%): trifft weder noch zu
- (0.0%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

trifft zu: 40.00%
trifft sehr zu: 55.00%
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24. Hatten Sie Interesse eine Fachausbildung, zum Spezialverkaufer (fir Produkte in lhrer Abteilung) zu absolvieren ?

Anzahl Teilnehmer: 18

3 (16.7%): trifft sehr zu

4 (22.2%): trifft zu

5 (27.8%): trifft weder noch zu
3 (16.7%): trifft weniger zu

3 (16.7%): trifft nicht zu

trifft weniger zu: 16.67%

trifft nicht zu: 16.67%

trifft weder noch zu: 27.78%

25. Das Unternehmen Kastner und Ohler bzw. Gigasport hat einen guten Ruf als Arbeitgeber

Anzahl Teilnehmer: 19

11 (57.9%): trifft sehr zu

7 (36.8%): trifft zu

1 (5.3%): trifft weder noch zu
- (0.0%): trifft weniger zu

- (0.0%): trifft nicht zu

26. Reihen Sie die folgenden Punkte nach Wichtigkeit, fir einen Verbleib im Unternehmen

Anzahl Teilnehmer: 19

Fihrungskompetenz der Fiihrungskraft
Arbeitsorganisation
GesundheitsmaBnahmen

WeiterbildungsmaBnahmen

trifft zu: 36.84%

47,37

36,84

15,79

X

6x

1x

7x

26,32

31,58

5,26

36,84

trifft weder noch zu: 5.26%

15,79

31,58

36,84

15,79

trifft sehr zu: 16.67%

S
H
-
™
w

10,53

36,84

21,05

31,58

1,89

3,05

2,42

2,63

trifft zu: 22.22%

trifft sehr zu: 57.85%

| ot | o] |

. Arithmetisches Mittel (@)

Standardabweichung ()
4
1,05
0,85
1,22

1,12
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ANHANG 2: EXPERTENINTERVIEWS

Nina Hollerer

A: Also Nina, wenn du dich bitte einmal kurz vorstellst, was du machst und wie lange du schon im
Unternehmen bist.

B: Ich bin vor 10 Jahren als Personalverrechnerin gestartet. Ich habe dann den Personalverrechnugnskurs
gemacht. Dann 10 Jahre Personalverrechnung und seit 5 Jahren habe ich auch das Recruiting dazu
gekriegt. Zuerst nur die Verkaufer in Graz, auf3er wir haben eine Filialer6ffnung gehabt, dann habe ich auch
die Anita (unv.) nattrlich unterstiitzt. Und seit Janner, seit die Anita in Babypause ist, das gesamte
Recruiting und keine Verrechnung mehr.

A: Weil du jetzt aus dem Recruiting bist, das passt eigentlich sehr gut. Was sind deiner Meinung nach die
groten Herausforderungen jetzt gutes Verkaufspersonal zu finden?

B: Die Herausforderung ist sicher qualifiziertes Personal zu finden. Was ich erlebe ist, ist dass wir mehr
Mitarbeiter, also es gibt gerade jetzt, wo ich jetzt den Bereich Innsbruck eingestellt habe, es gibt eine
gewisse Anzahl an Personen, die jetzt zwischen die 60er Jahrgéange und 70er Jahrgange sind, und dann
die 2000er Jahrgange. 60er und 70er Jahrgange, also das sind so geborene Verkaufer, die schon jahrelang
im Verkauf gearbeitet haben. Und dann gibt es eben die Jahrgéange ab 2000, ganz junge Leute, die frisch
ins Berufsleben starten. Die draufgekommen sind, ok Schule ist nicht ihres. Die jetzt im Moment in den
Handel wollen oder auch in den Verkauf. Natlrlich auch einige Auslander, die einfach nur ein bisschen,
vielleicht einen niedrigeren Lebensstandard haben.

A: Und deshalb in den Verkauf gehen oder wie?

B: Genau, die in den Verkauf gehen und dann dort, sage ich jetzt einmal, gliicklich werden. Auch einzelne
Studenten, die sagen, ok ich habe geringfligig nebenbei gearbeitet im Handel als Verkauferin. Ich habe
studiert, aber ich bin jetzt draufgekommen, nein das Studium ist doch nicht meines, ich méchte doch im
Handel bleiben. Aber es sind auch die, die einen Partner haben, und die sagen, ok das kann ich mir auch
leisten.

A: Also Gehalt ist ein Thema?

B: Gehalt ist natlrlich ein Thema, ja genau.

A: Und das wirkt sich auf die Qualifikation vom Personal aus? Koénnen Sie sagen, dass es schon eher bei
niedrigerem Gehalt niedrig qualifizierteres Personal gibt?

B: Ja, das wirde ich schon sagen. Das ist wirklich so, dass man sagt, ich verkaufe mich nicht mehr unter
meinem Preis und das hétte ich gerne. Nachdem bei uns die Bezahlung nach Handelskollektivvertrag ist
im Verkauf, hat man da schon ein bisschen zu kampfen.

A: Ok. Wir haben im Unternehmen Personal, das sehr lange im Unternehmen ist.

B: Ja.

A: Auch in der Umfrage haben da ein paar teilgenommen, was mich sehr gefreut hat. Also langjahrige
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Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen. Was denkst du, was da die Hauptgriinde sind, warum das Personal bei
uns im Unternehmen so lange geblieben ist, also so tber 20 Jahre? Was glaubst du, was da flr Kastner
und Ohler spricht, dass Mitarbeiter so "dem Unternehmen treu sind?"

B: Ich glaube und was auch sicher noch immer ist, sind unsere Unternehmenswerte, also dass wir den
wertschatzenden Umgang haben. Natirlich verdient man bei uns jetzt nicht viel an Geld, natirlich gibt es
die Mitarbeiter Jahrespramie. Aber ich glaube einfach der wertschatzende und familiare Umgang, den wir
im Unternehmen haben, also jeder Mitarbeiter ist bei uns ein Mensch und keine Nummer. Das hat sich
auch in der Corona Zeit abgelichtet. Unsere Mitarbeiter haben sofort bescheid gewusst tber den aktuellen
Stand. Wir sind alle sofort informiert worden von den Vorstanden, Uber die Fihrungskraft. Wo wirklich jeder
schnell gehandelt hat, wo tUber WhatsApp Gruppen jeder die Information sofort gekriegt hat. Und der
familidare Umgang, wo man sagt, ok wenn ich da jetzt wirklich einmal bei der Arbeit verhindert bin, dann
springt jemand anderer ein. Das ist bei uns wirklich ein Geben und Nehmen. Und eben auch nach Corona,
wir sind noch immer die gleichen Mitarbeiter wie vorher.

A: Es ist keiner entlassen worden?

B: Es ist keiner entlassen worden. Man hat geschaut, dass man es so gut wie méglich hintberbringt. Ich
glaube, dass das einfach unsere Mitarbeiter hélt, was in der heutigen Zeit nicht mehr selbstverstandlich ist.

A: Ok. Und was glaubst du, wenn dann doch Mitarbeiter oder Mitarbeiterinnen unser Unternehmen
verlassen, was sind dann die haufigsten Grinde, was das betrifft? Kann man das so allgemein sagen? Es
ist natrlich individuell, aber zeigt sich da etwas, was schon haufig als Grund angegeben wird?

B: Also viele wollen, glaube ich, weg vom Verkauf. Das sind die Offnungszeiten, Samstag arbeiten wollen
sie nicht mehr. Ja, das Gehalt auch natirlich, aber jetzt, glaube ich, nicht vorrangig. Das im Handel mit den
Verkaufern, dann gibt es natirlich auch Zeiten, wo jetzt nicht so viel Frequenz ist. Wo die Verkaufer dann
andere Tatigkeiten machen missen, aber grundsatzlich sind sie als Verkaufer eingestellt und wirden gerne
bedienen. Also das stellt, glaube ich, schon Herausforderungen fiir den Handel dar. Als auch natdrlich,
dass sie sich anderwartig weiterentwickeln wollen, ins Buro gehen.

A: Also beruflich einen anderen Weg einschlagen?

B: Genau. Sich anders weiterentwickeln.

A: zu meiner Umfrage kann ich sagen, ich habe die 4 Themenbereiche aufgeteilt. Da ist es um
Fuhrungskompetenz gegangen, GesundheitsmalRnahmen, Weiterbildungsmafnahmen und
Arbeitsorganisation. Arbeitsorganisation ist eh auch ein Thema gewesen, was du damit eigentlich schon
beantwortet hast. Was bei uns im Unternehmen, das trifft sich auch mit deiner Aussage, der
wertschatzende Umgang, der hat sich auch in der Umfrage bestétigt. Also unsere Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen sind zum Grof3teil sehr zufrieden mit der Fihrungskraft und auch mit dem Umgang von
der FiOhrungskraft. Auch wie Rucksicht auf Dienstplane genommen wird. Das kann man so
zusammenfassen, da haben wir eigentlich sehr, sehr gut abgeschnitten. Da muss man wirklich sagen, da
war es wirklich unter 5% oder sowas, wo die Leute gesagt haben, das geht nicht. Eines hat sich
herausgestellt, witzigerweise im Gigasport. Da haben ein paar Leute gesagt, dass sie sich auf Grund ihres
Alters diskriminiert fuhlen, im Umgang von der Fuhrungskraft mit der Person. Das ist jetzt im Bereich, das
waren glaube ich 4 oder 5 Mitarbeiter oder Mitarbeiterinnen, ich weil es jetzt nicht, die da jetzt etwas gesagt
haben. Die ganzen Filialen gerechnet. Hat es da schon einmal Probleme gegeben?

B: (unv.)
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A: Ich glaube, das misste ich jetzt dann kurz nachschauen. Ich glaube, das waren weibliche. Es sind 2
Frauen und 2 Manner. Lustig war, dass eine jingere Person davon betroffen war. Ich habe Altersgruppen
geclustert, von 15-24, 25-34, 35-49 und 50-65. Und da war eben eine Person, die jlinger war, also 15-24,
in dem Cluster drin war und eben 3 Personen, die 50-65 Jahre alt waren. Ware dir da noch einmal eine
Beschwerde ins Personalbiiro gekommen, eine konkretere?

B: Nein, gar nichts. Also diskriminiert auf Grund des Alters?

A: Oder sich benachteiligt fuhlt auf Grund des Alters. Das hat man dann angeben kdnnen, also die Frage
6 war das ganz konkret. Die Fuhrungskraft sorgt dafur, dass kein Mitarbeiter, Mitarbeiterin in der Abteilung
auf Grund des Alters diskriminiert wird. Ich habe in der Umfrage auch die Teilnehmer gefiltert, nachdem sie
den Fragebogen bis zum Ende ausgefullt haben. Das waren insgesamt 59 Mitarbeiter oder
Mitarbeiterinnen. Du kannst es eh sehen. Da haben jetzt auf, also es war, trifft sehr zu, trifft zu, trifft weder
noch zu, trifft weniger zu, trifft nicht zu. Und eben 3 Mitarbeiter waren das, also 5,1% der Befragten fiihlen
sich da auf Grund ihres Alters in der Abteilung diskriminiert. Da habe ich das weiterfiltern kdnnen, die
Antworten abgegeben haben und das waren dann... Es waren natirlich, vielleicht hat es sich da ein
bisschen, 33% ist jetzt eine Person von 3. Das Klingt eben jetzt kritisch, aber es sind doch langjahrige
Mitarbeiter, aber aus dieser Altersgruppe sieht man es eben schén und eben da auch eine jingere Person.
Jetzt einfach mein Interesse, ob da schon einmal ins Personalbiro etwas gedrungen ist diesbeziglich?

B: Also mir ist gar nichts bekannt.

A: Ich glaube auch nicht, weil es in so einem geringen Ausmal ist, dass das ein Thema fur uns ist. Das ist
natdrlich individuell, dass vielleicht jemand ein Problem mit seinem Vorgesetzen oder der Vorgesetzten
hat, das ist immer mdoglich.

B: Was eventuell, ich kann es mir eigentlich gar nicht erklaren. Das einzige was ich mir vorstellen kénnte
ist, dass jetzt jemand vielleicht auf Grund dessen, dass er vielleicht keine Kinder hat und deswegen der
Dienstplan natirlich nach den Leuten gerichtet wird, die Kinder haben. Das ist jetzt meine Vermutung, aber
ich habe sonst keine Ahnung.

A: Das kann durchaus sein. Wie gesagt, wie zufrieden sind Sie mit lhrer Fihrungskraft? Da haben 52% der
Befragten, das sind dann doch 31 Personen angegeben, dass sie sehr zufrieden damit sind. Und weitere
21 Personen haben da angegeben, dass sie zufrieden sind. Auf3er 7 Leute, 4 haben gesagt, es ist wurscht
und 3 Leute sind da eigentlich, nein 2 Leute haben keine Angabe gemacht sogar und eine Person war
unzufrieden. Also man kann sagen, die Filhrungskrafte machen einen guten Job. Ich habe dann eine offene
Frage gestellt. Welche Mallhahmen konnte die FUhrungskraft treffen, um den Beruf des
Einzelhandelskaufmanns, Einzelhandelskauffrau noch attraktiver zu gestalten? Da waren Antworten
drinnen wie, es liegt nicht an der Fuhrungskraft. Es waren aber auch ein Paar, das finde ich auch sehr
interessant, weil ich habe nie danach gefragt in der Umfrage. Es haben 8 Leute eine Antwort gegeben,
eine offene. Besseres Pramiensystem war da einmal drinnen, Gruppenpramien waren gut war einmal
drinnen, mehr Personal und mehr Gehalt war drinnen. Also ich finde das interessant, dass die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter das da hinein geschrieben haben. Es hat aber auch sehr gute Sachen
gegeben, wie passt alles? Ein Kritikpunkt wéare vielleicht noch, dass die Fuhrungskraft mehr Zeit auf der
Flache verbringen soll, Mitarbeiter motivieren. Gegenteilig ist es leider oft der Fall, war da drinnen. Das
waren so die Inputs, den die Mitarbeiter da von sich geben haben kénnen mit dieser Frage. Grundsatzlich
war das einfach von mir der Sinn dahinter, dass man einfach so einen Uberblick kriegt, was denken, was
wirden Mitarbeiter noch fir einen Input dazugeben. Ich bin dann eigentlich gleich weitergegangen in der
Befragung. Ich habe eh auch geschaut, dass ich geschlossene Fragen stelle, weil da kann ich sehr viel mit
hinausnehmen. Warte ich muss jetzt da kurz auch wechseln. Da hat sich die Frage gestellt, das ist die
Frage 12. Das Unternehmen Kastner und Ohler bietet mir Karrieremdglichkeiten, das war eine Frage. Da
haben nur 18% gesagt, dass das sehr zutrifft und interessant war dabei, dass bei den Personen, die da
ausgewahlt haben, trifft weniger zu, trifft nicht zu, die habe ich dann auch wieder nach Altersgruppen
gefiltert. Und dass da tatsachlich, also von den Befragten meinen, dass das nicht zutrifft, 50% der Gruppe
50-65 entspricht. Also doch altere Mitarbeiter wirden sich Karrieremoglichkeiten im Unternehmen
winschen. Das war ein Uberraschendes Outcome, mit dem hétte ich selbst nicht gerechnet. Weil ich mir
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doch gedacht habe, ok bei uns zielt vielleicht schon der Gedanke auf die Pension ab, aber das war nicht
der Fall. Was wiirdest du dazu sagen?

B: Karrieremdglichkeiten, es kommt halt immer darauf an in welchen Bereich sich derjenige hin entwickeln
mdchte. Ein Abteilungsleiter muss natirlich auch gewisse Kompetenzen mitbringen. Wenn eine
Abteilungsleiterstelle frei wird, dann die ausgeschrieben und dann kann sich jeder daraufhin bewerben.
Dass wir nicht alle als Abteilungsleiter irgendwann einstellen kénnen, das ist auch klar. Und sonst,
Karrieremdglichkeiten, wie gesagt, wenn die jetzt im Verkauf sind, dann gibt es im Verkauf nur beschrénkte
Karrieremdglichkeiten. Ob das jetzt Buchhaltung oder Personalverrechnung ist. Natlrlich ist unser
Hintergrund Abteilungen beschréankt, aber es kann jeder gerne irgendwelche Vorschlage bringen, wenn er
sich irgendwo hin entwickeln mochte.

A: Habt ihr da schon einmal einen Gedanken driiber verloren? Ich glaube, dass es ein Zukunftsthema
eventuell ist richtiges Verkaufspersonal zu finden, und dass man da eventuell einen horizontalen
Karriereweg einschlagt im Verkauf, z.B. in der bestimmten Abteilung X. Spezialisten, ich nenne es jetzt
einmal so, Verkauferausbildung zu machen und die auch gleich einerseits dann zu honorieren, also
Gehaltstechnisch und andererseits mit arbeitsorganisatorischen Dingen belastet. Das heil3t, wenn ich die
Ausbildung mache, dann verpflichte ich mich, das kann man dienstvertraglich wahrscheinlich festhalten,
dass ich vielleicht 3 Samstage im Monat arbeite. Dass man das natirlich auch nutzt, dass man den
Verkaufer an den frequenzstarken Tagen brauchte, und dass das dann naturlich monetar honoriert werden
muss. Aber im Zuge, ob das vielleicht den Verkaufsberuf oder eine Karrieremdglichkeit bietet? Weil der,
der es nicht machen will, der muss es dann eh nicht machen. Ware das vielleicht eine interessante
Angelegenheit oder wére das tGiberhaupt nicht realisierbar?

B: (unv.) da lauft auch gerade das Projekt in der Mode, meine Karriere im Verkauf oder im Handel. Wie
heil3t es, Karriereleiter Verkauf oder so irgendwie. Wo man dann wirklich sagt, der Mitarbeiter, dass er
wirklich der Profi und Spezialist wird furs verkaufen. Er muss dann gewisse Stationen durchlaufen bzw.
gewisse Schulungen machen. Gestartet natirlich von einer Verkaufsschulung, Uber jegliche interne
Schulungen die wir anbietet, dass das dann wirklich der Spezialist ist im Verkauf. Da lauft gerade ein Projekt
und es wird auch so kommen werden.

A: Sehr interessant, das kann ich schon zuriickgeben. Das ist ein guter Schritt. Was ich aus der Umfrage
herausbekommen habe, das ist ein sehr wichtiger und guter Schritt, auf alle Falle. Gesundheitsma3hahmen
muss ich auch sagen, also ich habe natirlich Corona kurz mit abgefragt. Generell mit Desinfektionsmittel
und da sind alle Mitarbeiter zufrieden und sehr zufrieden. Also da hat es keine schlechte Angabe gegeben,
auch mit der Bereitstellung von Desinfektionsmitteln und Schutzmasken. Das funktioniert wirklich sehr gut
bei uns im Unternehmen, muss man sagen. Dann habe ich eben unsere betrieblichen
GesundheitsmalBhahmen abgefragt, also die wir da anbieten, also die Impfaktionen und Betriebsrat, die
ganzen Sachen, die wir da anbieten. Da haben doch 75% angegeben, dass sie keine der Aktionen nutzen.
Und interessant war da jetzt auch, dass wir das in den Filialen nicht anbieten. Da hat es Antworten mit
Zusatzfeld, wenn man keine angibt oder andere, dass man etwas hineinschreiben kann. Und da haben die
Filialmitarbeiter schon geschrieben, dass das tUberhaupt nicht in den Filialen angeboten wird.

B: Ja, das stimmt.

A: Ware das vielleicht ein Thema...

B: Naturlich die Desinfektionsspender, solche Gesundheitsangebote gibt es nicht, ja das stimmt.

A: Ok. Also es ware vielleicht anzudenken. Es ist ein Thema, vor allem das kommt dann spéater in der
Umfrage. Wurscht, auf das kommen wir noch einmal kurz zurtick. Jetzt einmal so generell, kdrperlich
anstrengend ist die Arbeit im Verkauf, also kann sie teilweise schon sein. Das lange Stehen, das ist
natirlich auch abgefragt. Da haben auch wieder, also gut 30% der Befragten angegeben, dass es fir sie
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anstrengend ist. Naturlich ist mit dem Alter der Wert gestiegen, es war quer durch die Bank, es ist von
jingeren bis &ltere. Es hat einen Zusammenhang gegeben fir Leute, die das durchgehende Stehen im
Dienst anstrengend gefunden haben. Das waren auch die Personen, die eher weniger zufrieden waren mit
der FUhrungskraft, das war sehr interessant.

B: Was fiir eine Altersgruppe war das?

A: Die Altersgruppe, Moment die musste ich jetzt hinausfiltern. Es waren 20 Personen, von den knapp 60
Befragte empfinden das als anstrengend. Und von diesen 20% waren wiederum 5 Personen, die gesagt
haben, sie sind wenig oder unzufrieden mit der Fihrungskraft. Und die diese Altersgruppe ist auch wieder
etwas alter.

B: Ist alter?

A: Ja, glaube ich.

B: Das ist halt so, dass man alles gewohnt wird. Wenn ich mit anderen Leuten aus dem Verkauf rede und
man ist gemeinsam bei einer Schulung und man muss den ganzen Tag sitzen, dann empfinden sie das
Sitzen als anstrengend.

A: Ich kenne es selbst, ich kenne es von mir damals nicht anders. Bei mir war es genau das Gleiche. Es
sind jungere Mitarbeiter auch dabei, aber das hat sich dann, glaube ich ziemlich... Jetzt finde ich die Frage
nicht auf die Schnelle, das kérperliche.

B: Im Verkauf ist es leider so, dass Verkéaufer keine sitzende Tatigkeit ist. Das ist nun einmal so.

A: Dass man da vielleicht? Ok, es waren doch, nein es hélt sich die Waage. Es waren 8 Personen, sagen
wir in ZeitraumgréRe zwischen 15 und 34 waren und doch 11 Personen zwischen 35 und 65. Ach von der
Dauer im Unternehmen, quer durch die Bank, also langjahrig bis Ding.

B: Es ist, glaube ich generell anstrengend, wenn man einen ganzen Tag lang 9 Stunden arbeitet, oder 8
Stunden arbeitet. Und man muss wirklich immer beim Kunden sein, und aufpassen was der Kunde sagt.
Das ist natirlich jetzt nicht so, als wenn ich jetzt nur den ganzen Tag die Ware wegraumen misste. Wenn
ich jetzt eine Tatigkeit habe, wo ich mein Hirn nicht so beanspruchen muss, sage ich jetzt einmal, wird es
etwas anderes sein, als wenn ich mich den ganzen Tag lang mit Kunden beschéftige.

A: Das verstehe ich voll und ganz, ich denke auch so, es wird wahrscheinlich so sein. Dann muss ich noch
sagen, prinzipiell sind sehr viele Mitarbeiter, Mitarbeiterinnen, also ich habe da konkret gefragt, ich mdchte
bis zur Pension bei Kastner und Ohler bzw. Gigasport tétig sein. Da kann ich schon sagen, die &lteren
Mitarbeiter sind naturlich gewillter das zu tun. Die jingeren teilweise auch, das schlie3t sich nicht aus aufs
Alter. Das kdnnen manche schon sagen. Und teilweise natirlich, wenn man das einen 15 jahrigen fragt ist
das, ist das...

B: Das ist klar, das ist noch weit weg.

A: Weit weg, genau. Das Ergebnis lasst sich sehr gut sehen. Die haben 44 Personen beantwortet. Hatten
Sie Interesse eine Fachausbildung zum Spezial Verkaufer fir Produkte in lhrer Abteilung zu absolvieren.
Da haben knapp 30% die Aussage getroffen, dass sie daran interessiert wéaren.
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B: 30% nur?

A: 30% ja. Davon haben 40% angegeben, also generell, das trifft weder noch zu. Ich glaube, das ist
teilweise mit der Vorstellung, was stellt man sich jetzt unter dieser Frage vor. Aber es ist ein Interesse da,
das sagt die Frage aus. Also das kann man so gelten lassen. Einen guten Ruf als Arbeitgeber, den haben
wir definitiv, der hat sich dort natirlich auch wiedergespiegelt. Jetzt abschlieBend, weil wir jetzt die ganzen
MaRnahmen oder die ganzen Felder veranschaulicht, was ist fir dich da das Wichtigste? Was hat da am
meisten eine Auswirkung auf den Job des Verkaufers? Was wirdest du sagen, was wir als Unternehmen
bieten  kénnen? Die Fihrungskompetenz  der  Fdhrungskraft, Weiterbildungsmaflinahmen,
Gesundheitsmalinahmen oder die Arbeitsorganisation? Was glaubst du, was da Mitarbeiter,
Mitarbeiterinnen am ehesten dazu bewegt den Beruf auszufihren oder dabei zu bleiben?

B: Naturlich, da spielt die Fuhrungskraft eine groBe Rolle, weil die Leute brauchen oder die Mitarbeiter
wollen einfach immer das Feedback haben. Damit sie wissen, wo stehe ich, wie bin ich, mache ich meinen
Job gut, was kann ich verbessern? Also Weiterentwicklung ist immer wichtig, fir jeden Menschen und auch
egal in welchem Bereich. Aber gerade im Handel, gerade im Verkauf brauche ich etwas, was mich auch
wirklich weiterbringt, und wo ich mich entwickeln kann. Und da ist ein Feedback schon einmal, wo ich mich
einfach personlich weiterentwickeln kann. Fachlich muss ich mich auch immer weiterentwickeln. Du weif3t
ja, als Sportverkaufer gibt es immer, das ist fast schon wie in einem Elektronikmarkt. Man muss sich bei
den Tachos der Fahrrader auskennen, man muss sich bei den Fitnessgerdten auskennen, bei den
Sportuhren und GPS Geréte. Da sollte man halt auch tber alles bescheid wissen. Dann auch wenn man
Skischuhe kauft oder Bergschuhe, man kann schon alles anpassen lassen. Dann musst du mit gewissen
Geraten arbeiten. Teilweise kommen dann auch noch die Kunden, die besser informiert sind. Da muss man
auch schauen, dass man immer up to date bleibt. Nattrlich muss es trotzdem auch noch attraktiv bleiben.
Es kann und darf nicht so sein, dass ich flr das daheimsitzen oder fiir das daheimsein, dann wirklich gleich
viel krieg, als wenn ich arbeiten gehe. Im Handel muss man flexibel sein, d.h. wir brauchen auch die Teilzeit
Mitarbeiter, dass wir da eine gewisse Flexibilitdét haben. Wenn dann die Teilzeit Mitarbeiter, die missen
dann halt auch genug verdienen, dass sie sagen, ok das zahlt sich jetzt aus. Unsere Verkéaufer, wir haben
gewisse Anspriche auch. Zum einen natirlich die gute Verkaufsberatung, was uns auch jeden Tag
anspornt und weiterbringt. Fir das stehen wir und das machen wir auch gern. Auch dass wir
dementsprechend gekleidet sind. Da gibt es von unserem Unternehmen eh die super Unterstlitzung mit
den 40% in der Mode, 30% im Gigasport. Aber ich muss trotzdem schauen, wie komme ich in die Arbeit.
Ich muss das Mittagessen auch immer finanzieren. Da haben wir in Graz natirlich auch die Mitarbeiter-
Kantine, wo die Firma auch immer dazuzahlt. Das sind halt alles Punkte, die man als Arbeitgeber auch
schon machen muss, damit der Job als Verkaufer wirklich attraktiv bleibt. Vor allem wir haben hohe
Qualitats- und Leistungsanspriiche und irgendwo mussen wir das auch unseren Mitarbeitern zuriickgeben.

A: Na gut, dann waren das jetzt sehr schone Wort zum Schluss. Da wiirde ich das Experteninterview mit
dir beenden, also Danke vielmals.

Manfred Haas

A: Es geht einmal, um alt werden im Unternehmen Kastner und Ohler als Verkaufer. Das ist einmal der
Grundgedanke und Productive Aging, das ist so ein Passwort jetzt. Das betrachtet nicht nur alte Mitarbeiter,
was man fur die tun kann, damit sie es bis zur Pension schaffen. Sondern das betrachtet wirklich den
Zeitraum, ich fange zum Lernen an und bis hin zu meinem ganzen Arbeitsalltag. Bis ich eben in Pension
gehe, im Unternehmen bleibe und das auch arbeitsfahig. Da gibt es auch 4 Handlungsfelder, die habe ich
definiert. Die Fihrungskompetenz wirkt sich darauf aus, dann GesundheitsmafRnahmen naturlich. Also was
macht der Betrieb, diesbeztiglich. Die Arbeitsorganisation, also Arbeitszeit, das ist alles ein Thema. Oder
auch Teamarbeit, und dann noch Weiterbildung generell, die habe ich definiert die Bereiche. Und da
mdchte ich dich jetzt einmal bitten, dass du dich kurz vorstellst, was du machst. Und dann gleich mit der
Frage hineingehen, du stellst Personal mit ein oder bist bei Bewerbungsgesprachen dabei, teilweise oder?

B: Bei den Vollzeit immer. Bei den Vollzeit Fihrungskréften sowieso, nur Teilzeit und geringfliigige macht
der Abteilungsleiter.
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A: Ok. Hat sich da jetzt in letzter Zeit, hattest du schon etwas gemerkt, da ist es schwieriger Personal,
qualifiziertes Personal zu finden?

B: Ja natirlich ist es halt so, du kriegst keine fertig ausgebildeten Superstar Verkaufer mehr. Du musst halt
irgendwie schauen, es gibt total viele Quereinsteiger. Die halt irgendwie eine Komponente mitbringen, z.B.
ein Pizzabacker, der halt extrem sportlich ist, den kannst du trotzdem zu einem super Sportverkaufer
machen. Aber das ist halt Arbeit. Das ist halt so wie, wenn du dir jetzt einen Lehrling nimmst. Aber es gibt
nach wie vor gute Leute. Es ist nicht so, dass es gar nichts mehr gibt. Aber die fix fertigen Verkaufer, (unv.)
Verkaufer, die Lehre gemacht haben und dann ein paar Jahre Verkaufserfahrung haben, die gibt es halt
eher selten.

A: Ok. Glaubst du, dass das vielleicht auch etwas mit dem Gehalt zu tun hat, was wir da anbieten als
Einstiegsgehalt? Dass sich da weniger darum bemiihen?

B: Es ist eine Mischung aus vielem, glaube ich. Es natirlich das Gehalt, weil der Handel nicht Giberbezahlt
ist, ist es auch die Arbeitszeit. Es ist meistens der Samstag dabei, der vielen halt nicht schmeckt. Weil es
halt irgendwie trotzdem, viele samstags nicht arbeiten missen. Die halt im Blro oder irgendwo arbeiten
und es ist halt ein bisschen auch diese Wertschatzung, die immer weniger wird. So quasi, der Verkaufer
wird heute teilweise echt schon gesehen wie der Kellner oder der (unv.).

A: Achso, die berufliche...

B: Diese Dienstleister werden teilweise auch nicht geschatzt. Obwohl ich sagen muss, dass es trotzdem
der Sportartikelverkaufer noch besser hat als ein Wurstverkaufer, oder ein Lebensmittelverkaufer. Das man
jetzt auch wieder gesehen in der Corona-Zeit, auf einmal waren die, die Helden. Vorher hat sie eigentlich
gar keiner gesehen. Die Mischung ist es, glaube ich. Naturlich ein bisschen die Gehaltsstruktur, natirlich
auch die Arbeitszeiten und auch diese nicht mehr generelle Wertschatzung.

A: Ok, ja das ist ein sehr interessantes Thema, Wertschatzung. Ich habe eine Umfrage auch gestartet,
Fuhrungskompetenzen, da die Wertschatzung der Fihrungskraft. Auch das spielt namlich eine sehr grol3e
Rolle auf die Arbeitsfahigkeit. Da gibt es eine Studie, die sagt aus, wenn man jetzt z.B. einem Mitarbeiter
sportliche Aktivitaten bezahlen wirde, die er auch macht nach seiner Arbeitszeit. Hat die wertschatzende
Fuhrungskraft dennoch mehr Auswirkungen auf die Arbeitsfahigkeit, als wenn der Sport macht. Also er ist
gesunder, wenn er von der Fuhrungskraft Anerkennung kriegt. Wie siehst du das? Ist das ein wichtiger
Bereich flr Mitarbeiter, also wertschatzender Umgang im Unternehmen? So generell einmal, top-down jetzt
einmal gesehen?

B: Natirlich die Wertschatzung, aber ich glaube noch wichtiger ist, dass du irgendwie so ein (unv.) aus
beiden hast. Also wenn du eine Fuhrungskraft hast, zu der du aufschauen kannst, die dich nicht irgendwie
matched, die dich fordert, glaube ich, ist es noch viel, viel schlimmer. Du brauchst eben jemanden, der dich
eben fordert, fordert und halt immer im Auge hat. Das ist glaube ich viel, viel wichtiger, als wenn du
permanent gestreichelt wirst. Obwohl das auch wichtig ist, man vergisst das oft. Man fallt oft in so eine
Routine hinein, das ist eh alles selbstverstandlich, das darf man auch nicht. Es sind viele Dinge eben nicht
selbstverstandlich, aber ich glaube, das ist das Allerwichtigste. Die Fiuhrungskraft macht sicher viel aus.
Wenn du eine Fuhrungskraft hast, die du erstens einmal nicht akzeptieren kannst oder zu der du nicht
aufschauen kannst, dann ist es echt schwierig, dass du darunter glucklich bleibst. Ich bin trotzdem ein
Verfechter des Sportangebots oder generell, nachdem wir eben ein Sportartikel Handler sind gehért das
fur mich dazu. Wir haben da wirklich viele Vorschlage gemacht und auch Ideen gehabt, und da ist leider
fast gar nichts umgesetzt worden. Ich glaube schon, dass das halt auch einen gewaltigen Schub bringt, als
wenn man 100 Euro mehr brutto hat. Wenn man eben solche Mdglichkeiten hat...

A: Fitnessstudio so nach der Arbeit oder so?
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B: (unv.) bezahlt sein, es kann nur die Zeit sein. Wenn man sagt, ok der Radverkaufer z.B. 2 Stunden in
der Woche Zeit, damit er Rad testen gehen kann. Solche Geschichten halt, oder wenn einer in Skiabteilung
unten ist, dann kriegt er halt einmal einen Tag im Monat, damit er Skifahren kann. Dann nimmt man halt 5
neue Paar Ski mit. Nattrlich zahlen wir ihm dann die Karte auch, aber um das geht es jetzt eigentlich gar
nicht, einfach um die Zeit zur Verfiigung zu stellen. Das finde ich total wichtig, weil mit dem kannst du Leute
schon motivieren.

A: Ja, das ist ein sehr spannender Ansatz.

B: Das bringt sicher mehr, als wenn man jetzt 100 Euro brutto, das sind dann 50 Euro netto oder 60 Euro.
Das hat er 2 Monate, da freut er sich beim 3. Mal hat er es eh schon vergessen. Aber so etwas, glaube ich
und immer wieder solche Sachen machen, finde ich schon gut.

A: Ich finde, das ist ein sehr guter Ansatz. Ich glaube, das wird auch die Gesundheit natrlich, aulRer er
reil3t eine Bank, aber positiv beeinflussen, Sport...

B: Solche Argumente sind eh gekommen, was ist wenn sich der dann verletzt und bla, bla, bla und hin und
her. Na gut, wenn er privat Skifahren geht, dann kann er sich auch verletzen. Man kann alles immer ins
Negative ziehen. Fur mich geht es darum, dass man wirklich sagt, man will diese Profis haben, sie sollen
auch immer alles wissen. Dann sollen sie auch die Mdglichkeit haben es zu testen, in der Dienstzeit zu
testen.

A: Ich finde das ist ein sehr, sehr spannender Ansatz. In der Umfrage ist hinausgekommen, fachlich
weiterentwickeln wollen sich namlich tatsachlich, quer durch die Bank, also ich habe da so Altersgruppen
gebildet von 15-24, das geht so dahin. Die alteste Altersgruppe ist 50-65, da haben wir ja auch einige
Mitarbeiter. Quer durch die Bank ist es gegangen, fachlich wollen sich eigentlich alle weiterentwickeln. Ich
habe da 66 Befragte gehabt, insgesamt. Den Fragebogen ganz ausgefillt, waren Mitarbeiter, das ist jetzt
Kastner und Ohler und Gigasport zusammen. Das war bei den 60 Mitarbeitern, die die Umfrage ganz
durchgemacht haben und der Grof3teil ist wirklich dafir sich fachlich weiterzuentwickeln. Das ist ein super
Ansatz, wo das sogar kombiniert geht, also ich finde die Idee sehr spannend. Bei Gigasport hat es jetzt
Abteilungsintern die Umstrukturierungen gegeben, habe ich gesehen. Da tut sich in dem Zusammenhang
ein spannender Punkt fir mich auf, ndmlich Spannungen zwischen Generationen. Jetzt sind mit Kainz
Lukas und dem Stiegelbauer Michael 2 jingere Abteilungsleiter da, der Hirschenberger Olli ist eigentlich
auch noch jinger. Ware dir da schon einmal etwas aufgefallen, dass es vielleicht da dann Probleme mit
Mitarbeitern gibt oder wie die geldst worden sind? Oder hat es da generell bei uns gar keine Schwierigkeiten
gegeben?

B: Naturlich gibt es das, aber ich glaube nicht, dass es dann an dem liegt. Dass quasi jemand eine jingere
Fuhrungskraft ist oder halt ein Vorgesetzter ist. Ich glaube, dass es da sehr darauf ankommt, der Lukas ist
eigentlich ein Paradebeispiel, der es eigentlich sofort geschafft hat, die Ruhe im Team zu behalten. Die,
die Petra Hofer davor gehabt, die auch eine jingere Abteilungsleiterin war und einige altere. Und eben
auch viele junge gehabt hat und trotzdem hat man es unter einen Hut gebracht. Ich glaube schon, dass wir
den Spirit jetzt im Gigasport haben, dass einfach die Leistung z&ahlt und das was er macht, und nicht wie
alt er ist. Aber trotzdem gibt es natirlich &ltere Mitarbeiter, die halt dann Eigenheiten entwickeln, die halt
irgendwie ihre Eigenheiten auch haben. Da muss man halt immer abwégen, sie sind halt auch meistens
die Umsatz-Kanonen und das muss halt irgendwie in der Waage bleiben. Er kann ruhig Eigenheiten haben
und man kann halt auch da ein bisschen tolerant sein, oder man muss sogar tolerant sein. Man wird einen
alten Menschen nicht mehr verandern, aber es gibt ganz klar Grenzen und das muss sich immer in der
Waage halten. Da will ich gar nicht sagen, dass es keine Spannungen gibt, aber wie gesagt, es halt sich
diesbeziiglich in Grenzen. (unv.) ist es in Ordnung.

A: Ok. Springen wir jetzt zu einem anderen Thema, Mitarbeiterfluktuation im Handel. Ich habe da vom AMS
etwas gelesen, liegt so bei 30% der Mitarbeiter. Wenn das bei uns, natirlich scheiden Mitarbeiter aus in
die Pension, natiirlich scheint das damit auf bei den 30% in der Statistik. Das ist etwas ganz normales, es
verdient auch jeder die Pension. Was ware deiner Meinung nach der haufigste Grund oder Griinde, warum
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bei uns Mitarbeiter kiindigen? Oder gibt es speziell irgendwas, wo du sagst, was vielleicht ein Thema ist
oder (unv.)?

B: Ich glaube, dass erstens einmal nicht die, die in Pension gehen ins Gewicht fallen, sondern halt auch
die Samstagskrafte, also die Studenten. Da ist halt ein permanent ein Wechsel. Wenn du jemanden ein
Jahr hast, dann ist das eh schon lang. Meistens sind sie so ein Semester, das ndchste Semester ist wieder
alles anders. Ein anderer Studienplan oder sie machen noch etwas dazu, dann haben sie weniger Zeit. Ein
GrofRteil der Fluktuation kommt aus dem Bereich und der Rest ist meiner Meinung nach, gar nicht so
schlimm. Was naturlich schon ist, ich glaube die schwierigste Stufe ist, wenn sie mit der Lehre fertig sind
und wir haben eigentlich immer gute Lehrlinge, die nachste Perspektive. Du brauchst halt nicht immer
Abteilungsleiter oder Abteilungsleiterstellvertreter. Und dann kannst du auch nicht versprechen, ja in 3
Jahren hast du die Chance. Ich glaube, das ist ein ganz schwieriger Zeitraum, der geht Giber ein paar Jahre.
Weil sie da irgendwie die Geduld nicht haben. Ich verstehe es aber auch ein bisschen, wenn es ein guter
Lehrling ist, dann hat er eine gute Ausbildung gehabt. Dann will er halt Gas geben und dann will er halt
gleich weiter, und das geht halt nicht immer. Da hat es auch schon gute Anséatze gegeben, solche
Fuhrungskréfte, Nachwuchsprogramme gegeben und eben solche Trainee Programme. Ich glaube, dass
man das da halt auch wieder das ja nicht einschlafen lassen darf. Weil man da eben schon das Signal
setzt, ok fur euch gibt es etwas, auch wenn es jetzt nicht gleich ist, aber in 2, 3 Jahren gibt es etwas. Die
Inhalte von diesen Programmen sind meistens auch total gut und da haben sie etwas, wo sie sich
weiterbilden kdnnen und nicht weiter am Stand stehen. Ich finde das ist die gréf3te Risikogruppe, aber wenn
jemand spater dann wieder kommt. Das gibt es ja auch, dass manche einmal 2, 3 Jahre woanders
hingehen, weil sie auch etwas anderes sehen wollen. Das ist ja auch alles legitim und dann kommen sie
wieder zuriick, und dann bleiben sie meistens schon. Das ist gerade die Zeit der (unv.). Da sind sie dann
halt 18, 19, das Bundesheer auch gemacht, zuriick. Dann glauben sie, sie miissen entweder Gas geben
oder wollen eh Vogelfrei sein, und dann machen sie sowieso etwas anderes.

A: Ich finde den Ansatz sehr gut, passt auch zum Themenbereich. Es ist gefordert eigentlich, dass da so
etwas passiert in die Richtung, also Fihrungskréaftetraining ist eine super Sache. Bei meiner Umfrage hat
sich dann eben eine Aussage ergeben, dass eben auch altere Mitarbeiter, das hat mich selbst ein bisschen
etwas Uberrascht. Weil ich habe gedacht, bei uns im Unternehmen, die schielen schon mehr auf die
Pension. Aber es war die Altersgruppe von 50-65. Da haben Personen aus der Altersgruppe eben
angegeben in der Umfrage, dass sie gerne mehr Karrieremdglichkeiten héatten. Das hat mich auch ein
bisschen verwundert und ich habe dann ein bisschen weitergedacht und habe mir gedacht, ok Karriere
muss jetzt nicht immer den vertikalen Weg gehen. Und jetzt wollte ich dich fragen, was wiirdest du davon
halten, von einer, ich nenne es einmal, Spezialisten Verkaufer-Ausbildung. Eine Person, die eben
Verkaufer ist oder es ihm taugt, es sein mdchte, oder gar nicht Abteilungsleiter werden will. Weil es gibt
auch Verkaufer, die sind einfach gerne Verkaufer, irgendwie einen Karriereweg erméglicht. Wenn sich der
z.B., das wirde sich jetzt sehr decken mit dem Skifahren, mit dem Ski ausborgen mit irgendeinem Produkt
und eine Zertifizierung durchlaufen wirde, die dann monetar auch angepasst wird. Wo es vielleicht eine
kollektivvertragliche Regelung gibt, dass der sogar 3 Samstage im Monat arbeitet, daftir aber wirklich
dementsprechend besser verdient. Ware fir dich so etwas denkbar, so ein horizontaler Weg, also dass
man sich nur im Verkauf weiter, weiter, weiterbildet oder?

B: Ja, auch. Finde ich super, den Ansatz finde ich auch gut und natirlich, diese Top Maschinen, meistens
sind es ja Top Verkaufsmaschinen, die solange da sind, 6fter da hast. Zur Umsatzstéarke, da ist es naturlich
super, ist fur das Unternehmen auch super. Die Frage ist dann, ob sie es privat auch wirklich wollen. Wo
ich immer sehr darum kédmpfe ist das Wissen, was dann verloren geht. Weil meistens gehen die Leute dann
in Pension, so wie Erwin Wurm oder (unv.), das sind halt wirklich so Stars indem was sie verkauft haben.
Da geht es darum, dass man irgendwie das Wissen weitergibt. Fir mich wére das z.B. wéaren das z.B. die
optimalen Verkaufscoaches oder die optimalen Trainer. Ich wirde eher da in die Schiene hineingehen,
dass man halt wirklich sagt, ok die nimmt man intern fuir Produktschulungen. Produktschulungen gibt rd an
on mass. Aber trotzdem verkauft der noch besser, also irgendwas muss er anderes machen. Weil Wissen
sollte eigentlich jeder das Gleiche haben, weil die Produktinfos kriegt eh jeder vom gleichen Vertreter, oder
wer es halt dann immer macht. Aber trotzdem schafft es halt ein Wurm und ein (unv.), dass er halt noch
eine Schaufel drauflegt. Um das geht es eigentlich, dass man das Wissen halt irgendwie auffangt. Ich
glaube, das ist auch eine extreme Wertschatzung, wenn man solche Leute dann in einen Pool hineingibt.
Und eben als Coaches oder Verkaufstrainer fur die juingere Generation halt dann einsetzt. (unv.) das auch
noch honorieren kann. Wie gesagt, das ist, dann hat es auch einen Lack, finde ich. Wenn man sagt, das
sind jetzt deine Buben und zeige ihnen jetzt alles, funktioniert so recht und schlecht. Du hast auch ein paar
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vor dir gehabt, die halt so Stars waren. Aber wenn es irgendwie so einen kleinen Rahmen kriegt, oder so
einen Leitfaden, was wir uns so erwarten und auch die Zeit wieder daftir. Dann glaube ich, dann kann es
schon etwas Gescheites daraus werden.

A: Also ich finde den Ansatz sehr, sehr gut. Danke einmal fiir den Input. Das hat sich bei mir aus meiner
Arbeit, auch aus der Literatur ergeben, dass so etwas ein spannendes Thema ist, solche Mentoren
Programme. Das habe ich auch in meinem Ergebnis, Teile ausgearbeitet und ich finde das jetzt eine sehr
coole Bestétigung. Also den Ansatz finde ich wirklich sehr gut. So Grof3teils zur Umfrage, was sich da so...
Ich kann es dir eh einmal zeigen. Ich habe es da jetzt gefiltert nach Gigasport Teilnehmern. Das sind so
die Altersgruppen, also 24 Personen waren es vom Gigasport, die teilgenommen habe, aber tber alle
Filialen. Ich habe das nicht eingeschrankt, die Suche. Grundsétzlich eben was ich gesagt habe, mit der
Fuhrungskraft sind sie eigentlich sehr zufrieden. Die Mitarbeiter, zufrieden, sehr zufrieden, da gibt es
eigentlich nur das. Gehalt war ein Thema, Pramiensystem, da haben ein paar Mitarbeiter
hineingeschrieben, dass die Mode dem Gigasport gleicht. Fachliche Weiterentwicklung, eben sehr, also im
Gigasport vor allem sehr, sehr stark ausgepragt. Also Karrieremdglichkeiten haben sich da auch ergeben.
Das ware noch das letzte Thema, was du von den betrieblichen GesundheitsmafZnahmen haltst. Findest
du das gut? Wenn man sich das jetzt anschaut, 17 Personen vom Gigasport nehmen nicht daran teil. In
den Filialen gibt es leider gar keine. Ich habe heute ein Gesprach mit der Nina Hollerer gehabt, das
aufgezeigt, ob das vielleicht doch nicht interessant wére so etwas. Und ob man das auch im Rahmen von
GesundheitsmalRnahmen, an Sport generell fiir Kastner und Ohler und Gigasport sich denken kann, dass
es da irgendein Leistungsangebot gibt. Jetzt ausgenommen, ich glaube wir haben von John Harris
Verginstigungen? Das ist das eine oder ich weif} nicht, ob...

B: (unv.) die Firma macht jetzt schon John Harris (unv.). Ich glaube, dass wir da viel, viel zu wenig tun. Das
ist ein Lercherlschass, wenn ich es jetzt so sagen darf. Fir die GroRe die wir haben und wie gesagt, wir
hatten da schon so viele Ideen gehabt. Ich finde das Morgengymnastik Turnen ganz nett, aber wenn man
das zwischen Fitnessgeraten auf irgendeinem Plastikboden auf der Flache machen muss, dann hat es halt
auch keinen Charme. Wir wollten einen Sportraum bauen, fur Mitarbeiter und Kunden. Also die
Kombination, weil wir halt ein grol3es Sporthaus sind. Da kannst du permanent etwas machen, da kannst
du eben in der Frih etwas machen, dann kannst du am Abend etwas machen. Wir wollten fixe Duschen
bauen, damit man eben schwitzen kann. Das ist das Problem, du kannst im Prinzip nur ein bisschen Yoga
und ein bisschen Gymnastik machen, weil die Leute missen dann ins Biiro gehen. Da hat dann keiner eine
Freude. Wir haben eine Laufstrecke vor der Tire, wir haben die Mur vor der Tur. Aber du kannst dort auch
nie mittags laufen gehen, wo duscht du dich? Das sind alles die Dinge, die ich wirklich umsetzen will und
wo ich sicher nicht den Biss verliere, obwohl ich schon 20 Abfuhren gekriegt habe. Aber ich finde einfach,
es gibt viel mehr. Natirlich sind die ganzen anderen Sachen, wie eine (unv.) auch wichtig, aber das sind
alles so gute Morgen Gesprache. (unv.) Betriebsarzt finde ich auch, ja ist wichtig, aber wenn ein
Betriebsarzt eigentlich nichts tut. Weder ein Rezept ausstellen, noch impfen. Jetzt war es wieder einmal
so, dass sie geimpft haben. Also ich finde, dass das auch viel mehr geht.

A: Ok, also echt sehr coole Ansatze. Das mit dem Sport finde ich sehr gut. Es ist ndmlich auch ein Thema
fur Mitarbeiter, glaube ich auch. So kann man indirekt natirlich sehr viel wertschéatzen, einen Mitarbeiter,
wenn so etwas angeboten wird. Das ware fir viele vielleicht ein Kriterium, ok ich bleibe beim Kastner oder
beim Gigasport, weil heute kann ich klasse Sport machen bevor ich arbeiten gehe.

B: Oder dazwischen. Wir haben jetzt da vorne eine Sub Anlage stehen. Wir haben eigentlich schon eine
Kooperation mit dem Sub Club. Du kannst auf der Mur suben ab néchstem Fruhling oder ab nachstem
Sommer. Das sind solche Dinge, die kann sonst keiner, weil alle anderen sind halt irgendwie am Stadtrand
und haben halt keine Mur vor der Nase. Oder haben halt keine Laufstecke vor der Nase oder auch eine
Bike Strecke. Ich glaube, dass wir da echt viel, viel mehr tun kdnnen. Wir haben halt auch einfach immer
dieses groRe Gluck, dass wir 2 Fliegen mit einer Klappe schlagen kénnen, weil wir kdnnen es fir Kunden
und fur Mitarbeiter machen. Wir brauchen es nur zeitlich ein bisschen timen und noch besser ist es, wenn
es miteinander passiert. Also wenn die Kunden mit den Mitarbeitern dann quasi Sport machen, weil
automatisch hast du dann wieder eine Kundenbindung.

A: Sehr gut. Die Abschlussfrage wére jetzt dann, wenn man das jetzt so Ubereinander blickt, also die
Handlungsfelder, die wir so indirekt besprochen haben. Eben Gesundheitsmal3nahmen,
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Fuhrungskompetenz, WeiterbildungsmafRnahmen und Arbeitsorganisation. Was wére da fur dich, wenn du
es jetzt ausfiihren muisstest, also was im Verkauf im Job am meisten Auswirkungen hat auf das Personal.
Ist es die Filhrungskompetenz oder sind es Weiterbildungsmafl3nahmen, oder ist es doch die Arbeitszeit?

B: Ich glaube es darf nichts zu kurz kommen, aber ich glaube, der gré3te Hebel liegt trotzdem bei der
unmittelbaren Fihrungskraft. Also ich glaube, wenn das Verhaltnis einfach gut ist, wenn das fair ist, wenn
das auf Augenhohe ist, dann sieht man tber viele Dinge einfach hinweg. Weil man sagt, ok da geht es mir
gut, da fuhle ich mich wohl, da gehe ich gerne hin. Und den Einfluss hat, glaube ich, am meisten die
unmittelbare Fuhrungskratft.

A: Manfred, wir sind perfekt in der Zeit.

Stefanie Miiller

A: Grundsatzlich geht es bei meiner Arbeit um productive Aging im Einzelhandel. Unter productive Aging
ist da gemeint die Arbeitsfahigkeit von Mitarbeitern im Unternehmen zu erhalten. Da geht es darum, dass
es einerseits Mitarbeiter ihre Arbeitsleistung weiterhin ausfihren kénnen. Vor allem altere Mitarbeiter,
gesundheitlich vielleicht ein Thema. Aber um jlingere Mitarbeiter im Unternehmen zu halten. Das betrifft
wirklich alle Altersgruppen, das productive Aging, also nicht nur dltere. Da hétte ich gleich eine Frage an
dich. Vielleicht einmal, dass du dich kurz vorstellst, was du machst im Betrieb.

B: Mein Name ist Stefanie Mdller. Ich bin Personalleiterin bei der Firma Getz GmbH. Das ist eine Firma im
Einzelhandel, im Bereich Lebensmittel und Einkaufs. Also jetzt weniger Grundnahrungsmittel, sondern
Feinkost.

A: Ok, super. Was ich jetzt fragen wollte, spirst du in deinem Unternehmen schon die Auswirkungen des
demographischen Wandels? Generell, habt ihr verschiedene Altersgruppen oder verschiedene
Generationen im Unternehmen? Gibt es da Probleme dadurch, dass vielleicht altere mit jiingeren nicht so
kénnen, oder hat sich da schon etwas herauskristallisiert einmal?

B: Bei uns im Unternehmen ist es so, dass wir grundsatzlich tber alle Positionen hinweg, also ich spreche
jetzt mehr vom Einzelhandel, also von der Filialseite wirklich. Uber alle Altersgruppen hinweg Arbeitnehmer
beschéaftigen, d.h. von Filialleiter bis hin zur Aushilfs- oder Minijob Ebene. Es ist tatséchlich bunt gemischt,
wenn man es so will. Wir haben gerade in diesem Jahr einige Arbeithehmer, also auch auf Filialleiterebene
eingestellt, die Uber 50, Uber Mitte 50 sogar sind. Die sehr viel Lebenserfahrung und Erfahrung mitbringen,
und die gerade in unserem Bereich, halt auch das Thema Feinkost sehr authentisch vermitteln kénnen.
Und vielleicht auch sozusagen eine Historie mitbringen aus dem Lebensmittelbereich oder Kochbereich.
Aber auch auf Aushilfsebene ist es so, dass wir in Teilen Rentner beschéftigen, die sich etwas
dazuverdienen wollen. Die einfach auch die Muse haben, den Willen haben noch etwas zu machen, neben
ihrer Rente. Genauso aber wie Studenten, also das ist wirklich bunt gemischt. Ich wirde jetzt einmal sagen
zu der Frage, ob sich da die Probleme eher zwischen den Generationen abspielen oder auftun, das kénnte
ich jetzt nicht bejahen, dass bei uns mit dem Alter zu tun hat. Das sind dann diverse andere Themen, also
unterschiedliche Einstellungen, unterschiedliche Haltungen oder Wahrnehmungen. Aber grundsétzlich auf
das Alter wiirde ich es jetzt darauf nicht abstellen.

A: Man koénnte schon auch schlie3en, dass die Generationen, gerade Haltungen, Werte vielleicht etwas
anders ticken, aber dass das vielleicht ein Grund sein kdnnte. Mixt ihr da die Teams durch, absichtlich jetzt,
oder eher ist es eher ein Nachteil?

B: Das ist bei uns bunt gemischt. Unsere Filialen sind im Verhéltnis zu klassische (unv.), sind eigentlich
relativ klein. Das heil3t die Teams, die wir in einer Filiale haben sind zwischen, ich sage jetzt einmal 5 und
10 Mitarbeitern je nach FilialgroRe und da ist es durchaus gemischt. Wir haben auch Filialen, die vom
Altersschnitt her tendenziell jinger sind, und andere die vielleicht altere Arbeitnehmer sind, aber wir haben
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genauso Filialen, wo das komplett bunt gemischt ist. Wo die Filialleiterin knapp 60 ist und die Teilzeitkraft
Mitte 20. Das ist wirklich durchgemischt.

A: Sehr gut. Danke einmal fiir das. Dann ein Thema, was da auch im Zusammenhang mit productive Aging
steht ist eben die Mitarbeiter Fluktuation. Grundsétzlich, ich habe da jetzt eine Kennzahl in Osterreich, also
vom AMS eine Kennzahl. Da sagt man so, Einzelhandelsunternehmen haben eine durchschnittliche
Mitarbeiter Fluktuation von 30% der Mitarbeiter, wechseln den Job wieder. Was wiirdest du da vielleicht
als Gruinde da identifizieren, warum das stattfindet, und warum glaubst du ist das so?

B: Das ist schwierig. Das sind diverse Faktoren. Da kann man es vielleicht einteilen auf das Thema Alter,
wieder Teile auf das Alter zurtickfihren. Gerade wenn wir jiingere Arbeithnehmer haben, die vielleicht noch
nicht genau wissen, wo der Weg hingeht, die gerade ihre Ausbildung beendet haben. Die dann sagen, ok
sie suchen sich jetzt einmal einen Job oder eine Anstellung und starten einmal mit etwas. Haben es sich
vielleicht doch anders vorgestellt, suchen dann parallel weiter und wechseln dann doch wieder. Das ist
sicher ein Faktor, der andere Faktor ist, dass der Einzelhandel natirlich eine Tatigkeit ist, die in gewisser
Weise korperlich auch anstrengend ist. Also bei uns in der Filiale, man steht und geht den ganzen Tag,
also man sitzt da in keiner Minute. Das hat sich auch der ein oder andere vorher anders vorgestellt. Ich
denke es ist auch eine Frage von Gehalt, oder Gehaltsniveau. Da ist auch die Frage, inwieweit ist das der
Lohn, den sich der ein oder der andere vorstellt. Oder findet vielleicht in einer anderen Branche eine
Anstellung, wo er eine andere Work-Life Balance vielleicht auch hat und ein anderes Gehaltsgeflige
dahintersteht. Ich glaube, das sind sehr diverse Faktoren, die zu dieser Fluktuation fihren, aus meiner
Sicht.

A: Du hast da eh, was sich in meiner Arbeit widerspiegelt, einige genannt die sehr treffend sind. Ich sehe
das sehr ahnlich, dass einerseits die Karrieremoglichkeiten oder als Verkaufer doch etwas beschrankter
sind, und andererseits das Gehalt ein riesen Thema ist. Weil sich aus dem Gespréach eine sehr interessante
Frage ergibt. Was wurdest du eigentlich davon halten, wenn man jetzt speziell den Beruf oder den
Karriereweg als Einzelhandelskaufmann oder Einzelhandelskauffrau sich anschaut, zu einer horizontalen
Karriere? Eine horizontale Weiterbildungsmaoglichkeit anbietet oder einen Karriereweg, sodass man z.B. in
deinem Fall irgendwelche Feinkost Seminare, also irgendwas, was in die Richtung direkt beruflich etwas
bringt. Nicht dass die Person eine Flhrungskraft wird und das monetér entlohnt wird. Also sprich, ich nenne
es einmal eine Spezial Verkduferausbildung zu machen. Wo man Kurse macht, wo man das
dienstvertraglich auch festhalt, dass man vermehrt an den starken Tagen arbeitet. Also, dass man das
bewusst in Kauf nimmt, dass man vielleicht 6fter am Samstag arbeitet, aber dafiir doch dementsprechend
entlohnt wird. Wére so etwas denkbar in irgendeiner Art und Weise, oder tiberhaupt nicht?

B: Ich denke, dass die Idee oder der Gedanke an sich kein schlechter ist. Interessant, wir haben immer
wieder auch Umfragen gemacht bei unseren Arbeithehmern. Wo es auch darum geht, was sind die
Wiunsche, wie zufrieden sind Sie? Was wirden Sie sich vorstellen? Eine Realitat die fir uns dabei rauskam
ist, dass Weiterbildung zwar immer ein Wunsch ist, der genannt wird. Egal in welchem Bereich, ob das jetzt
horizontal ist, oder ob das jetzt Fihrungskrafte Entwicklung ist. Ob das jetzt in einem Fachthema ist, oder
ob das dann jetzt eher auf der Personlichkeitsebene stattfindet. Wenn es dann aber um die Umsetzung
geht und dann der Abgleich stattfindet, wer ist jetzt wirklich interessiert, dass das dann nur noch ein
Bruchteil derer ist, die urspriinglich angegeben haben, so etwas wirden sie sich eigentlich wiinschen. Ich
denke trotzdem, dass der Ansatz grundsatzlich schon ein interessanter ist. SO wie du sagst, die
Moglichkeiten bei uns in der Filiale Karriere zu machen ist relativ begrenzt. Die Aushilfe macht mehr oder
weniger die gleiche Téatigkeit wie ein Verkaufer. Auch die Aushilfe steht bei uns einmal alleine im Laden,
schlie3t und macht die Kasse am Abend, wie auch der normale Verk&aufer. Dann gibt es eben die Filialleiter,
dann naturlich die Rundumverantwortung haben, also Personalfiihrungsverantwortung usw. Die Idee an
sich ist nicht schlecht, aber ich glaube, dass die Realitat ist, dass das Interesse wesentlich weniger ist, als
wenn man jetzt einen klaren Karriereweg aufzeigen konnte. Der dann auch wirklich mit vielleicht
Hierarchieebene zu tun hat.

A: Ok ja, danke vielmals fur die Antwort. Das hat mir jetzt sehr viel gebracht, Danke. Gut. Eines meiner
Outcomes aus meinem Theorieteil, sehr interessant war die Fuhrungskompetenz. Also der direkte
Vorgesetzte hat sehr viel Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen im
Unternehmen. Um jetzt einen Vergleich zu nennen, man sagt das 3,6-fache weniger FlieRbandarbeit, oder
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wenn die Person mehr Sport in der Freizeit macht. Also wenn sie 3-mal in der Woche ins Fitnessstudio
geht, dann hat das weniger Auswirklungen auf die Arbeitsfahigkeit der Person, als wenn sie eine
Fuhrungskraft hat, die wertschatzend mit der Person oder mit dem Mitarbeiter, Mitarbeiterin umgeht.
Denkst du, dass der Wert plausibel ist? Der Wert ist schwer messbar, aber dass das eben eine grof3e
Auswirkung darauf hat oder die Fihrungskraft?

B: Ich kann den Wert jetzt nicht 1:1 bestétigen. Aber ich wirde auf alle Falle unterstreichen, dass auch der
Teamzusammenhalt und die Arbeitsfahigkeit oder die Leistungsféahigkeit einer Filiale insgesamt sehr, sehr
stark von der Fuhrungsfahigkeit des Verantwortlichen oder des Filialleiters in unserem Fall abhangt und
mitschwingt, definitiv. Wir sehen das, die Filialen werden bei uns Regionalleiter oder Bezirksleiter, wie sie
auch oft genannt werden, betreut, d.h. ein Bezirksleiter betreut 13, 14 Filialen. Da kann man eindeutig
sehen, dass in den Filialen, in denen man starke Fihrungskrafte hat, nicht nur die Leistungsfahigkeit,
sondern auch die Zufriedenheit wesentlich hdher ist, der Arbeithehmer die dort beschaftigt sind. Weil es
einfach sehr dezentral organisiert ist, d.h. man kann jetzt gerade in einer dezentralen Organisation sehr
wenig von der Zentrale aus steuern, welche Stimmungen oder Verhéltnisse in der einzelnen Filiale. Das
kann ich mir gut vorstellen, dass der Wert ein realistischer ist.

A: Sehr gut, Danke. Grundsatzlich Gesundheit ist dieses Jahr sowieso ein sehr grof3es Thema mit Corona.
Grundsatzlich, habt ihr Gesundheitsmaflinahmen, bietet ihr etwas an bei euch im Unternehmen, um die
Gesundheit zu fordern? Also gesetzliche Verpflichtungen sind z.B. das Licht oder so, das gehdrt ja
irgendwie eingestellt, oder in Osterreich ist es zumindest der Fall, die guten Lichtverhaltnisse herrschen.
Da gibt es eben ein paar Regelungen, die meine ich jetzt aber nicht. Sondern ich meine jetzt wirklich einen
Mehrwerkt, dass ihr den Mitarbeitern vielleicht eine Grippe Impfaktion bietet, oder betriebsarztlich
irgendwas? Habt ihr da irgendwas?

B: Arzt nicht, aber das wird bei uns diskutiert. Also diese ganz normalen Standards, die man sozusagen zu
erfillen hat, nattrlich werden die erfillt. Das wird auch geprift und nachgehalten. Es ist so, dass wir sehr
individuell momentan auf die Mitarbeiter eingehen, d.h. wenn es gesundheitliche Themen gibt, dann wird
dort geschaut bei dem Mitarbeiter oder in dieser konkreten Situationen, was kann man vielleicht machen.
Das kann dann reichen von Arbeitszeitreduktion bis hin zu, irgendeine andere Rahmenbedingung zu
schaffen. Ubergreifend hatten wir vor Corona begonnen zu diskutieren in welche MaRnahmen wir zukiinftig
investieren wollen. Wir hatten diskutiert Uber eine Zusatzversicherung mdglicherweise, die jetzt einen
speziellen Bereich betrifft, wie z.B. Zahnmedizin, oder irgendwelche Mitgliedschaften fur Fitnesscenter. Wir
waren gerade dabei, komplett den Facher aufzumachen und zu diskutieren. Was fir unsere Mitarbeiter
vielleicht von Interesse ware, aber haben dann am (unv.) von Corona her einmal vertagt.

A: Ok, sehr interessant. Da verfolgt ihr spannende Anséatze. Vor allem auch mit Arbeitsorganisation, also
ich finde den Ansatz sehr gut, individuell auf Mitarbeiter einzugehen. Vor allem in der Arbeitsorganisation
ist das beim Einzelhandel schon ein Thema, weil die Arbeitszeiten eben an Geschaftstffnungszeiten
gebunden sind. Fir manche ist das Fluch und Segen zu gleich. Man hat geregelte Zeiten, aber die sind
halt nicht immer optimal miteinander vereinbar. Haben sich bei euch einmal Mitarbeiter beschwert, dass
sie einfach nicht genligend Freizeit nach der Arbeit zur Verfugung steht, wenn ihr solche Befragungen
durchgefihrt habt? Oder hat es da ein Outcome gegeben irgendwie?

B: Nein, Gberhaupt nicht. Nein, also das ist etwas, was ich jetzt noch nie gehdrt habe. Es ist bei uns so,
dass die Filialleiter selbst die Personalplane schreiben. Die klaren Monatsmitte flir den nachsten Monat die
Verfugbarkeiten der Mitarbeiter. Da darf jeder seine Préferenzen angeben, wann kann er vielleicht gar nicht
arbeiten, wann mdchte er bevorzugt arbeiten. Das heif3t, wir versuchen dann in der Filiale sehr, sehr stark
auf die Bedurfnisse der einzelnen Mitarbeiter einzugehen. Es gibt bei uns auch keine fixen Schichten, wenn
man so will. Quasi die Friihschicht, die Nachmittagsschicht und die Abendschicht, sondern es wirklich jeder
Tag individuell geplant und es wird auf Wiinsche eingegangen, wann mdchte wer einen freien Tag haben.
Naturlich gibt es dann Ausnahmen wie Krankheitsfélle, Urlaube die irgendwo vertreten werden muissen.
Aber was das anbelangt habe ich eigentlich das Gefiihl, dass das eigentlich sehr gut funktioniert. Wenn die
Filialleitung das gut im Griff hat und einen flexiblen Personalstamm hat, da muss man bei der Einstellung
darauf achten, dann kann das im Team sehr, sehr gut funktionieren. Es ist halt im Einzelhandel klar, wenn
man bis 20:50 arbeitet, daflr startet man vielleicht erst um 14:00 Uhr oder je nach dem. Da geht es darum
einen Mix zu finden fiir die Mitarbeiter und die Bedurfnisse der einzelnen. Wir haben gerade im Zuge von
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Corona eigentlich gut Erfahrungen gemacht, weil da waren viele sehr gefordert. Auch wir mit (unv.) von
Kindergarten, Kita, Schule und auch wir haben viele Frauen, die im Einzelhandel bei uns arbeiten, die
schulpflichtige Kinder haben. Gerade haben sich die Teams untereinander sehr, sehr gut organisiert.

A: Perfekt. Ich finde den Ansatz sehr interessant, den ihr da verfolgt. Eben schon Mitte des Monats fur das
nachste Monat zu planen, und dass man dann Wiinsche bekanntgeben kann. Das ist bei Kastner und Ohler
nicht so im Unternehmen, das kann ich auch sagen. Da ist es eher 2 Wochen im Voraus. Das ist sicherlich
ein Thema, was das Konfliktpotential erhéht. Wenn man es ein Monat schon vorher weil3, also ich finde
den Ansatz sehr gut, den ihr verfolgt. Das muss ich wirklich sagen. Wenn man das jetzt so zusammenfasst,
also in meiner Arbeit habe ich productive Aging eben nach 4 Handlungsfeldern definiert. Das waren eben
Fahrungskompetenz, dann Gesundheitsmaf3nahmen, Weiterbildungsmaf3nahmen und zu guter Letzt, was
wir jetzt auch besprochen haben, die Arbeitsorganisation. Deiner Meinung nach, was hat da am meisten
Auswirkung darauf? Also was kénntest du dir vorstellen, was da am ehesten Mitarbeiter dazu bringt lange
im Unternehmen arbeitsfahig zu bleiben? Gab es da eher so gesundheitliche Aspekte, die Fiihrung oder?

B: Da misste man fast tatsachlich ein wenig nach Alter unterscheiden. Ich wiirde jetzt sagen, wenn ich
jetzt die jungere Generation anschaue, dann ist es glaube ich trotzdem auf Punkt 1 das Thema Fuhrung.
Dann hat da vielleicht Weiterbildung noch einen hdheren Stellwert als Arbeitsorganisation, und dann
vielleicht eher Gesundheit. Nicht weil es ihnen nicht wichtig ist, aber...

A: Der Fokus fehlt.

B: Das ist halt doch noch nicht so prasent und es driickt sich bei der jiingeren Generation einfach auch
anders aus. Die kommen mit einem ganz anderen Bedarf an ihre Work-Life Balance uberhaupt an den
Arbeitgeber heran. Das kann man nicht vergleichen mit Arbeitnehmern, die Mitte 40, Ende 40 vielleicht
sind. Das war damals, als Sie begonnen haben, sage ich jetzt einmal, das Work-Life Balance Thema noch
nicht so ein grof3es wie es heute ist. Wenn man jetzt vielleicht altere Arbeitnehmer betrachtet, dann wirde
ich sagen, ist FUhrung trotzdem das erste, dann aber eher Gesundheits- und Arbeitsorganisation versus
z.B. Weiterbildung. Ich glaube, das kann man nicht Gber einen...

A: Kamm scheren. Man kann es auch nicht tiber einen Kamm scheren. Ich habe es auf die Generationen
aufgeteilt. Ich habe in meiner Nutzenanalyse so ein &hnliches Outcome. Ich sehe das genauso und sage,
das war eigentlich auch die Abschlussfrage. Ich wiirde mich gerne bedanken fiir das Interview, das war
sehr aufschlussreich. Das hat mir wirklich sehr viel gebracht, also danke dafur einmal.

B: Gerne.
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