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Schnelle und effiziente Unterstützung bei der
Neuansiedlung von Unternehmen in Berlin und
Brandenburg – dies ist das Ziel der „Expert
Group Business Development“, einer Initiative
der Vattenfall Europe AG und ihrer Töchter
VSG und Biq GmbH. Das neue Expertennetz-
werk bündelt Kompetenzen zur Standortent-
wicklung und bietet sie Investoren in einem
Komplettpaket an.

Neben Grundstücken aus dem Pool der Vat-
tenfall Europe AG werden Dienstleistungen
offeriert, die für eine Neuansiedlung notwen-
dig sind: Lieferung von Strom und Wärme,
Gebäudemanagement, Ingenieurleistungen,
Vermarktung – alles kommt aus einer Hand.

„Wir wissen inzwischen aus Erfahrung,
welche Fragen Investoren stellen“, sagt Tim
Roggenbach, Prokurist und Vertriebsleiter der
VSG GmbH. Dieses Wissen wollten die Vat-
tenfall-Töchter effektiver nutzen, als sie sich
Anfang des Jahres entschlossen, ihre Leis-
tungen rund um Ansiedlungen in einem Kom-
plettpaket auf den Markt zu bringen: „Ge-
meinsam mit unseren Partnern können wir
heute eine Neuansiedlung nicht nur einfa-
cher, sondern auch kostengünstiger gestal-
ten“, sagt Biq-Geschäftsführer Frank Weber.

Neuansiedlung: Alles aus einer Hand

Frank Weber (l.), Geschäftsführer der Biq
GmbH, und Tim Roggenbach, Prokurist
und Vertriebsleiter der VSG GmbH

Eine Zusammenarbeit mit Wirtschaftsförde-
rung, IHK und Investitionsbanken ist selbst-
verständlich: „In der Regel geht ein Investor
erst zum offiziellen Wirtschaftsförderer. Wir
kooperieren mit den staatlichen Stellen und

schieben Projekte gemeinsam weiter an“,
betont Weber. Für Roggenbach ist der Rund-
um-Service ein wesentlicher Standortvorteil:
„In Einzeldisziplinen wie Steuern, Grund-
stückspreis oder Staatshilfen mögen die EU-
Ostländer für uns unschlagbar sein. Das gilt
aber nicht mehr, wenn wir unser Angebot
gebündelt offerieren. Durch den Komplettser-
vice sind wir konkurrenzfähig geworden.“

Die Investoren bekommen einen Ansprech-
partner und können sich auf ihre Kernkom-
petenzen konzentrieren – Fachleute der Expert
Group kümmern sich um die Details. Auf die-
se Weise kamen auch die Firmen Thermoholz
und Rubber Powder in die Region. Thermo-
holz-Geschäftsführer Jürgen Schanze: „Wir
wurden befreit von den bürokratischen Hür-
den, binnen sieben Wochen waren alle Ver-
träge unter Dach und Fach.“

Im Grundstückspool der Expert Group sind
Flächen in ganz Ostdeutschland, die von Vat-
tenfall nicht gebraucht werden. Bereits heute
sind 360 ha vermarktet. Weitere 350 ha ste-
hen zur Vermarktung auf der Liste. Bis 2010
will die Expert Group rund 400 Unternehmen
angesiedelt haben. Anja Smetanin

Mehr Infos: www.vsg-inter.net | www.biq.de

In Deutschland steigt das Durchschnittsalter
der Bevölkerung – und damit auch das der
Erwerbstätigen. Bis zum Jahr 2020 ist eine
dynamische Altersentwicklung zu erwarten,
die bereits mittelfristig ihre Auswirkungen
zeigt: In den kommenden Jahren wird die Zahl
der unter 45-Jährigen deutlich sinken, wäh-
rend die der über 45-Jährigen massiv ansteigt.
Die Altersgruppe der 50- bis 65- Jährigen wird
sogar rund 40 % des Potenzials an Erwerbs-
personen ausmachen.

Wollen die Unternehmen ihre Innovations-
und Wettbewerbsfähigkeit erhalten, sollten
sie sich intensiv mit dem Thema „Alternde
Belegschaft“ (Ageing Workforce) beschäfti-
gen. Hierzu gehört die Frage, wie sich Pro-
duktivität und Leistungsfähigkeit älterer Mit-
arbeiter besser für die Betriebe nutzen lassen.

Heute hat in Deutschland nicht mal jeder
Zweite zwischen 55 und 64 Jahren noch
Arbeit. Ältere Arbeitnehmer zählen – neben
den Geringqualifizierten – zu den Verlierern
auf dem Arbeitsmarkt, obwohl sie viel Erfah-
rung und Wissen zu bieten haben. Schon für
40-Jährige wird es immer schwieriger, eine
feste Anstellung zu finden. Hat man in den
vergangenen Jahren größtenteils auf die

Ältere als Leistungsträger
Susanne G. Rausch
ist Geschäftsführe-
rin der Berliner
Personal- und Füh-
rungskräftebera-
tung „act value
management con-
sult“. Mehr Infos:
www.act-value.de

Arbeitskraft der Älteren verzichtet (Stichwort
Frühverrentung) und sich bei der Personal-
entwicklung meist auf Mitarbeiter unter 40
konzentriert, werden viele Unternehmen
zukünftig auf das Know-how der älteren Kol-
legen angewiesen sein.

Dass Menschen im fortgeschrittenen Le-
bensalter heute vitaler und leistungsfähiger
sind als je zuvor – das belegen zahlreiche
empirische Untersuchungen. Tatsächlich gibt
es keine signifikanten Unterschiede zwischen
der Arbeitsleistung von älteren und jüngeren
Arbeitnehmern. Solange der Verlauf des Be-
rufslebens durch abwechslungsreiche Arbeits-
anforderungen und ständige Lernprozesse
geprägt ist, wächst die berufliche Kompetenz
mit dem Alter.

Zentrales Element einer vorausschauenden
Personalentwicklung muss deshalb lebens-
lange Weiterbildung sein. Das Konzept vom
lebenslangen Lernen wird aber nur dann zu
positiven Effekten führen, wenn eine alters-
übergreifende Weiterbildung nachhaltig in
der Personalentwicklung verankert ist. Weitere
Elemente einer altersübergreifenden Perso-
nalpolitik: Erhalt von Leistungsfähigkeit und
Motivation, altersunabhängige und systema-
tische Förderung sowie Sicherung des Wis-

sens- und Erfahrungstransfers zwischen den
Generationen. Insbesondere sollte man dazu
übergehen, ältere Mitarbeiter als Leistungs-
träger wahrzunehmen und zu würdigen.

Dies erfordert eine grundsätzliche Neuori-
entierung, die mit einem Mentalitätswechsel
beginnt und sich im täglichen Umgang mit
älteren Arbeitnehmern fortsetzt. Die Perso-
nalentwicklung ist gefordert, negativen Ent-
wicklungen entgegenzuwirken und zu einer
Kulturveränderung im Unternehmen beizu-
tragen. Auch den Vorgesetzten kommt eine
Schlüsselrolle zu. Darum ist es wichtig, Füh-
rungskräfte für dieses Vorhaben zu sensibili-
sieren, zu gewinnen und – wenn nötig – ihrer-
seits entsprechend zu qualifizieren. 
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