
„Sie haben ein Firmenwissen,
das sie so auf dem Markt gar
nicht finden“, sagt Christoph
Ebeling, Personalmanager bei
der Hamburger Otto-Gruppe.
Das Unternehmen setzt seit
2012 auf Senioren, die als Ex-
perten zeitweise an den
Schreibtisch zurückkehren.
„Diejenigen, die bisher im
Einsatz sind, sind meist Ex-
perten, die über Jahrzehnte
Fachwissen angesammelt ha-
ben.“ Aktuell beschäftigt Ot-
to demnach etwa 50 Pensio-
näre als sogenannte Senior-
Experten.
Damit ist die Gruppe nicht

allein. Als einer der Vorreiter
gilt der schwäbische Technik-
konzern Bosch. Schon 1999
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KREIS RE/STUTTGART. Mit
66 Jahren ist noch lange
nicht Schluss: Zahlreiche
Unternehmen verlassen
sich bei Spezialaufträgen
mittlerweile lieber auf alt-
gediente Mitarbeiter statt
auf unerfahrene Jung-
spunde – und holen Rent-
ner zurück an den Arbeits-
platz. Auch imVest.

DieRückkehr derRentner
UnternehmengreifenaufKnow-howzurück/Marler FirmasiehtVorteile fürbeideSeiten

startete dort eine eigene Ge-
sellschaft für Senior-Exper-
ten, die Bosch Management
Support GmbH (BMS). Mitt-
lerweile sind dort weltweit
1600 Senioren registriert –
und arbeiten für gutes Geld.

Auch Unternehmer Hans-
Peter Baum aus Marl schätzt
die Erfahrung von Senioren:
„Mein ältester Mitarbeiter
wird dieses Jahr 73, der wollte
lieber weiterarbeiten als En-
ten füttern. Warum auch
nicht, er leistet sehr gute Ar-
beit.“ Der Inhaber einer Zer-
spanungstechnik-Firma mit
54 Angestellten findet, dass
viel mehr Unternehmen den
Möchtenichtgern-Rentnern
diese Möglichkeit bieten soll-
ten. Schließlich profitierten
beide Seiten davon. Und so
arbeitet neben dem 73-Jähri-
gen auch noch ein 68-Jähri-
gen in dem Marler Unterneh-
men, verrät Baum.
Von der Arbeitswilligkeit

der „jungen Alten“ profitie-
ren mittlerweile mehrere Un-
ternehmen. Der Autobauer

Daimler hat dazu vor einem
Jahr einen Expertenpool ein-
gerichtet, in dem sich Rent-
ner registrieren lassen kön-
nen – mitsamt ihrer speziel-
len Fähigkeiten und Erfah-
rungen. Bei Bedarf sollen sie
dann für maximal sechs Mo-
nate im Jahr in den Konzern
zurückkehren.
Ein Beispiel für ihren Ein-

satz sei der Übergang von ei-
nem alten IT-System in ein
neues. „Wir hatten tatsäch-
lich niemandenmehr, der die
Programmiersprache konn-
te“, sagt Daimler-Personal-
vorstand Wilfried Porth über
einen solchen Fall. Auch bei
Serienanläufen neuer Model-
le seien Pensionäre gefragt.
„Wir haben nicht an jeder
Stelle im Unternehmen Men-
schen, die schon so viele An-
läufe durchgemacht haben“,
erklärt der Manager. „Da ge-
hört schon sehr viel spezielles
Mercedes-Wissen dazu.“
Für viele Unternehmen

sind ältere Mitarbeiter häufig
die einzige Alternative. „Wir
würden schon junge Leute
einstellen“, sagt Jens Fahrion,
Geschäftsführer von Fahrion
Engineering. Das Familien-
unternehmen mit Sitz in

Kornwestheim plant Produk-
tionsanlagen und Werkzeuge
zum Beispiel für Fahrzeug-
bauer. „Aber einen erfahre-
nen, jungen Projektleiter fin-
den wir gar nicht.“
Um an qualifizierte Mitar-

beiter zu kommen, müssen
sich Unternehmen tatsäch-
lich etwas einfallen lassen.
Fahrion holt daher nicht nur
Rentner zurück, sondern setzt
insgesamt gezielt auf die Ge-
neration 50 plus. „Studienab-
gänger können oft nicht auf
Augenhöhe mit Auftragge-
bern kommunizieren“, sagt
Fahrion. Zwar seien die Lohn-
kosten für ältere Projektleiter
höher. Das würde allerdings
dadurch wettgemacht, dass
sie häufig lukrative Folgeauf-
träge an Land zögen.

Diese Probleme kennen
zwei der großen Industrieun-
ternehmen im Kreis Reckling-
hausen allerdings nicht: We-
der Rheinzink in Datteln
noch Evonik (Marl/Essen)
mussten bisher Rentner aus
dem Ruhestand rekrutieren,

weil ihnen die Fachkräfte aus-
gegangen sind. „Die Idee ist
nicht schlecht, doch bisher
gab es bei uns noch keinen
Bedarf“, sagt Rheinzink-Per-
sonalchef Peter Blewonka.
Und deshalb müssen in Dat-
teln per Betriebsvereinbarung
auch alle mit Erreichen des
gesetzlichen Rentenalters in
den Ruhestand gehen. Den
Nachwuchs hole man sich
rechtzeitig von der Universi-
tät und bei Jobbörsen.
Und auch bei Evonik geht

man ähnliche Wege, sieht
keinen Bedarf an rüstigen
Rentnern: „Wir stellen uns
den Herausforderungen des
demografischen Wandels
eher auf andere Weise – Evo-
nik setzt auf geregelte Nach-
folgeplanung, zum Beispiel
über unser neues Personal-
konzept GenerationenPakt“,
heißt in einer Stellungnahme
von Pressesprecher Ruben
Thiel. Was bedeutet: Ältere
Mitarbeiter geben mit fünf
Jahren Vorlauf an, wann sie
in Ruhestand gehen wollen.
Gleichzeitig baut Evonik für
die dann freiwerdenden Ar-
beitsplätze Nachwuchs auf.
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„Mein ältester
Mitarbeiter wird 73“

Kein Bedarf
bei Rheinzink


