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Europäische Bevölkerungsprognose

Source: European Commission: Employment in Europe, 2003
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Beschäftigungs- und Aktivitätsraten Älterer in Europa

45,765,455,444,762,653,5UK

68,274,371,265,670,468S

51,25352,147,248,547,8FIN

43,563,552,941,961,250,9P

21,542,931,820,939,830A

30,655,843,329,954,642,3NL

18,637,928,318,637,928,3L

18,14330,217,341,328,9l

31,666,749,330,865,148,1IRL

31,941,836,730,639,334,8F

24,462,242,72258,639,7E

25,558,141,424,45639,7EL

33,952,34329,947,138,4D

52,96760,450,464,557,8DK

18,437,627,817,636,126,7B

32,553,442,830,550,140,1EU15

FemaleMaleTotalFemaleMaleTotal

(% population aged 55-64)(% population aged 55-64)

Activity ratesEmployment rates

Source: European Commission, 2003
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Gründe für das Ausscheiden aus dem Erwerbsleben
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Teilnahme an Weiterbildung und Qualifikationsniveau
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Verweildauer in Beschäftigungsverhältnissen
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Leonardo-da-Vinci-Projekt „AgeQual“: Ziele und Partner

Ziele:

1. Bestandsaufnahme für Beispielregionen in 5 Ländern
2. Entwicklung von Instrumenten und Maßnahmen
3. Entwicklung von regionalen Supportstrukturen

Beteiligt sind außer der Universität Erfurt:

• BIBB, Bonn
• Carma, Universität Aalborg, Dänemark
• EHSAL, Universität Brüssel, Belgien
• 3S Research Laboratory, Wien, Österreich
• Kenniscentrum beroepsonderwijs arbeidsmarkt, Nijmegen, 

Niederlande
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Ziel 1: Bestandsaufnahme für Beispielregionen in 5 Lä ndern

Regionen:

• Thüringen
• Nord Jütland
• Flandern
• Wien
• Niederlande

Untersuchungsansätze:

• Ältere werden nicht als Problemfall, sondern als Experten ihrer 
eigenen Arbeitssituation angesehen.

• Fragen nach Strategien

• im Umgang mit älteren Arbeitnehmern (Arbeitgeber)
• zur Bewältigung des Arbeitslebens (Berufsbiografien, Umgang 

mit sich ändernden Situationen etc.)
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Empirische Untersuchung: Grundlagen

Kernthese für die Erstellung von Interviewleitfäden:

• Was hat dazu beigetragen, dass Arbeitnehmer/in mit über 50 noch 
erwerbstätig ist bzw. sein kann?

• Annahme: Besonderen Einfluss haben

Erwerbstätigkeit
über 50

Berufsbiografische
Besonderheiten

Qualifikations-
Bzw.

Kompetenzentwicklung

Personalpolitische
Maßnahmen

Persönliche
Stärken
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Tätigkeitsveränderung

Frau Bi.

Frau Z.

Herr Rh.

Herr W.

Herr Ka.

Frau Be.

Herr L.

Herr Bu.

Herr Kü.

Herr Ru.

Herr Er.

Herr Ko.

Herr He.

Herr Ei.

Frau He.

Herr Br.

Frau Un.

Frau Ba.

Frau Kr.

Frau Gl.

Tätigkeits- und Statusveränderungen

1 Un- und angelernte Tätigkeiten
2 Tätigkeiten mit Berufsausbildung (Standard)
3 Planende Tätigkeiten

(Vorarbeiter, Planer, Schichtmeister etc.)
4 Einfache Leitungsaufgaben (Abteilungsleiter)
5 Leitende Tätigkeiten, F&E
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Berufsbiografische Merkmale und Beschäftigungschance n
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Beschäftigungschance

Einkommensveränderung

Statusveränderung

Anzahl Tätigkeitswechsel

Betriebswechsel
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Berufsbiografische Entwicklungen

indifferentsteigendsinkendvariabelkonstantFrau Gl.

großer BetriebgutkonstantvariabelkonstantFrau Kr.

Befristetprekärsinkendsinkendsehr variabelsehr variabelFrau Ba.

guter AbsatzgutkonstantvariabelvariabelFrau Un.

Falls Firma bleibtindifferentkonstantkonstantvariabelkonstantHerr Br.

gutkonstantsteigendkonstantkonstantFrau He.

GesundheitprekärkonstantsteigendkonstantvariabelHerr Ei.

Will ATZgutsinkendkonstantkonstantvariabelHerr He.

GesundheitprekärkonstantsinkendvariabelvariabelHerr Ko.

Flexibel einsetzbargutsteigendkonstantvariabelvariabelHerr Er.

UnkündbargutkonstantkonstantkonstantkonstantHerr Ru.

Will AZ-Red.gutsteigendkonstantkonstantvariabelHerr Kü.

Falls Firma bleibtgutkonstantkonstantkonstantkonstantHerr Bu.

SpezialwissengutsteigendsteigendkonstantvariabelHerr L.

gutkonstantkonstantkonstantkonstantFrau Be.

Falls Firma bleibtgutsteigendkonstantkonstantvariabelHerr Ka.

GesundheitprekärsinkendkonstantkonstantvariabelHerr W.

EhrgeiziggutsteigendkonstantkonstantvariabelHerr Rh.

Betrieb wächstgutsinkendsinkendsehr variabelsehr variabelFrau Z.

Angst vor Apl.verl.prekärsteigendvariabelvariabelFrau Bi.

GrundZukunft (subj.)StatusEinkommenBetriebTätigkeitName
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Biografietypen und subjektives Beschäftigungsrisiko:
Versuch einer Zuordnung

WeiterentwicklungFlexibel einsetzbargutHerr Er.

VersorgungspostenGesundheitprekärHerr W.

VersorgungspostenWill ATZgutHerr He.

PatchworkbiografieBefristetprekärFrau Ba.

PatchworkbiografieGesundheitprekärHerr Ko.

PatchworkbiografieBetrieb wächstgutFrau Z.

NormalbiografieGesundheitprekärHerr Ei.

NormalbiografiegutFrau He.

NormalbiografieUnkündbargutHerr Ru.

NormalbiografieFalls Firma bleibtgutHerr Bu.

NormalbiografiegutFrau Be.

innerbetrieblicher AufstiegWill AZ-Red.gutHerr Kü.

innerbetrieblicher AufstiegSpezialwissengutHerr L.

innerbetrieblicher AufstiegFalls Firma bleibtgutHerr Ka.

innerbetrieblicher AufstiegEhrgeiziggutHerr Rh.

BerufsnomadeindifferentFrau Gl.

BerufsnomadeFalls Firma bleibtindifferentHerr Br.

BiografietypGrundZukunft (subj.)Name
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Was unterscheidet die optimistischen
von pessimistischen Befragten?

• In Bezug auf Bereitschaft zur Weiterbildung: kein Unterschied

• In Bezug auf Strategien zur Bewältigung neuer Anforderungen:

„Optimisten“

• Weiterbildung als Strategie
• Soviel Informationen 

beschaffen, wie möglich
• Selbstorganisiertes Lernen, 

auch in der Freizeit
• Probleme von Grund auf lösen, 

statt zu imitieren

„Pessimisten“

• Passiv ertragend
• Nach Anleitung
• Keine Strategie

• Akribie
• Systematisches Arbeiten

• Problemlösen

• Sozialkommunikative 
Fähigkeiten

• Fachliches Selbstbewusstsein

• Eigeninitiative
• Ehrgeiz

Optimisten nennen als Stärken zusätzlich:
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Schlussfolgerungen für Unterstützungsstrukturen

• Ältere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind fachlich zumeist nicht weniger 
qualifiziert als Jünger.

• Personal- und Kompetenzentwicklung im Kontext betrieblicher 
Alterungsprozesse muss sich daher eher auf Aspekte der Bewältigung sich 
verändernder beruflicher Anforderungen (kompetentes Handeln) richten.

• Es werden Instrumente benötigt, die zur Identifizierung von Strategien zur 
Bewältigung neuer/sich ändernder beruflicher Anforderungen beitragen.

• Regionale, betriebsunabhängige Supportstrukturen (z.B. 
Qualifizierungskoordinatoren) sollten beitragen

– zur Erhöhung der Validität des Instrumenteneinsatzes
– zur Ermöglichung einer kontinuierlichen, alternsbezogenen 

Personalentwicklung

„Alter“ beginnt früh in der Erwerbsbiografie, wenn entsprechende
qualifikatorische und handlungsbezogene Weichen nich t frühzeitig 
gestellt werden.


