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i Europaische Bevolkerungsprognose

Chart 111- Population projections for the EU15, 2002-2050

B Share of older workers (aged 55-64) in the working-age population (aged 15-64)
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Source: Eurostat population projections, revision 1999, baseline scenario.
Note: in the chart, the share of older workers is used to refer to the share of older people.

Source: European Commission: Employment in Europe, 2003
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L~ Beschaftigungs- und Aktivitatsraten Alterer in Europa =

Employment rates Activity rates
(% population aged 55-64) (% population aged 55-64)
Total Male Female Total Male Female

EL 39,7 56 24,4 41,4 58,1 25,5
E 39,7 58,6 22 42,7 62,2 24,4
F 34,8 39,3 30,6 36,7 41,8 31,9
IRL 48,1 65,1 30,8 49,3 66,7 31,6
I 28,9 41,3 17,3 30,2 43 18,1
L 28,3 37,9 18,6 28,3 37,9 18,6
P 50,9 61,2 41,9 52,9 63,5 43,5
FIN 47,8 48,5 47,2 52,1 53 51,2
S 68 70,4 65,6 71,2 74,3 68,2
UK 53,5 62,6 44,7 55,4 65,4 45,7

Source: European Commission, 2003
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Grunde fur das Ausscheiden aus dem Erwerbsleben

Chart 116- Reasons for leaving last job or business for older
workers aged 55-64 in the EU15
(Average over the period 1995-02, % of all reasons given)

Other reasons 7.3%

Compulsory military or community service | 0,0%

Normal refrement 27.8%

Early retirement 29,4%

Education or training | 0,2%

Own illness or disability 15,3%
Personal or family responsibilites . 4,1%
Job of limited duration has ended . 4,1%

Dismissed or made redundant 11,9%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Source: Eurostat, LFS, spring results.
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Teilnahme an Weiterbildung und Qualifikationsniveau

Chart 127- Percentage of older and prime-age workers in training by
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o N~ O

educational attainment level in the EU in 2001

] B Prime-age workers (aged 25-54)
15,5%
| M Older workers (aged 55-64)
All Low qualified Medium High qualified
qualified

Source: Eurostat, LFS, spring results.
Note: the reference group is the occupied population. High qualified refers to those who have
completed tertiary education; medium qualified refers to those who have completed upper secondary

edu

cation; low qualified relates to those with less than upper secondary education.
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A Verweildauer in Beschaftigungsverhaltnissen

Chart 129- Job tenure of prime-age and older workers in the EU15 in 2001
(average time spent with current employer)
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| Less than 1 year
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Prime age employees Older workers
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Source: Eurostat, LFS, spring results.
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e Leonardo-da-Vinci-Projekt ,AgeQual“: Ziele und Partner

Ziele:

1. Bestandsaufnahme flr Beispielregionen in 5 Landern
2. Entwicklung von Instrumenten und MalRnahmen
3. Entwicklung von regionalen Supportstrukturen

Beteiligt sind aul3er der Universitat Erfurt:

« BIBB, Bonn

 Carma, Universitat Aalborg, Danemark

« EHSAL, Universitat Brussel, Belgien

e 3S Research Laboratory, Wien, Osterreich

 Kenniscentrum beroepsonderwijs arbeidsmarkt, Nijmegen,
Niederlande

© Vonken



& Ziel 1. Bestandsaufnahme flr Beispielregionen in 5 La ndern =

Regionen:

 Thiringen
 Nord Jutland
e Flandern

e Wien
 Niederlande

Untersuchungsansatze:

« Altere werden nicht als Problemfall, sondern als Experten ihrer
eigenen Arbeitssituation angesehen.

 Fragen nach Strategien

 Im Umgang mit alteren Arbeitnehmern (Arbeitgeber)
« zur Bewaltigung des Arbeitslebens (Berufsbiografien, Umgang
mit sich &ndernden Situationen etc.)
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A Empirische Untersuchung: Grundlagen

Kernthese flr die Erstellung von Interviewleitfaden:

« Was hat dazu beigetragen, dass Arbeitnehmer/in mit tiber 50 noch
erwerbstatig ist bzw. sein kann?

» Annahme: Besonderen Einfluss haben

Qualifikations-
Berufsbiografische Bzw.

Besonderheiten ’ ' Kompetenzentwicklung

’

Starken Malinahmen
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Tatigkeitsveranderung

Status der Tatigkeit

© Vonken

Tatigkeits- und Statusveranderungen

O Frau Bi.

m Frau Z.

0O Herr Rh.
O Herr W.

| Herr Ka.
0O Frau Be.
@ Herr L.

0O Herr Bu.
| Herr K.
@ Herr Ru.
O Herr Er.
O Herr Ko.
W Herr He.
B Herr E.

@ Frau He.
| Herr Br.
@ Frau Un.
0O Frau Ba.
0O Frau Kr.
O Frau Gl.

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

(Vorarbeiter, Planer, Schichtmeister etc.)

o
T

i o i

leonarda da Vine

8 4 4 Einfache Leitungsaufgaben (Abteilungsleiter)
5 Leitende Tatigkeiten, F&E

10



e Berufsbiografische Merkmale und Beschaftigungschance n LI

B Beschaftigungschance

O Einkommensveranderung
O Statusveranderung

B Anzahl Tatigkeitswechsel
O Betriebswechsel

Frau Frau Herr Herr Herr Frau Herr Herr Herr Herr Herr Herr Herr Herr Frau Herr Frau Frau Frau Frau
Bi. Z. Rh. W. Ka. Be. L. Bu. Ki. Ru. Er. Ko. He. Ei. He. Br. Un. Ba. Kr. Gl
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e Berufsbiografische Entwicklungen m

Tatigkeit Betrieb Einkommen Status Zukunft (subj.) Grund

Angst vor Apl.verl.

Betrieb wachst

Falls Firma bleibt

Falls Firma bleibt
Will AZ-Red.

Will ATZ

konstant variabel sinkend steigend indifferent
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Biografietypen und subjektives Beschaftigungsrisiko:
Versuch einer Zuordnung

..........
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Falls Firma bleibt

Will AZ-Red.

Falls Firma bleibt

Betrieb wéachst

Name Zukunft (subj.) Grund Biografietyp
Herr Br. indifferent Falls Firma bleibt Berufsnomade
Frau Gl. indifferent Berufsnomade

innerbetrieblicher Aufstieg

innerbetrieblicher Aufstieg

innerbetrieblicher Aufstieg

innerbetrieblicher Aufstieg

Normalbiografie

Normalbiografie

Normalbiografie

Normalbiografie

Normalbiografie

Patchworkbiografie

Patchworkbiografie

Patchworkbiografie

Versorgungsposten

Versorgungsposten

Weiterentwicklung
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& Was unterscheidet die optimistischen
von pessimistischen Befragten?

* In Bezug auf Bereitschaft zur Weiterbildung: kein Unterschied
* In Bezug auf Strategien zur Bewaltigung neuer Anforderungen:

,Optimisten” ~Pessimisten”

 Weiterbildung als Strategie  Passiv ertragend

e Soviel Informationen * Nach Anleitung
beschaffen, wie mdglich  Keine Strategie

 Selbstorganisiertes Lernen,
auch in der Freizeit

 Probleme von Grund auf l6sen,
statt zu imitieren

Optimisten nennen als Starken zusatzlich:

o Akribie o Sozialkommunikative

« Systematisches Arbeiten Fahigkeiten

e Problemldsen * Fachliches Selbstbewusstsein
e Eigeninitiative
 Ehrgeiz
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Schlussfolgerungen fur Unterstitzungsstrukturen

Altere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind fachlich zumeist nicht weniger
qualifiziert als Junger.

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

Es werden Instrumente bendtigt, die zur Identifizierung von Strategien zur
Bewaltigung neuer/sich andernder beruflicher Anforderungen beitragen.

Regionale, betriebsunabhangige Supportstrukturen (z.B.
Qualifizierungskoordinatoren) sollten beitragen

— zur Erh6hung der Validitat des Instrumenteneinsatzes

— zur Ermoglichung einer kontinuierlichen, alternsbezogenen
Personalentwicklung

YAlter” beginnt frih in der Erwerbsbiografie, wenn entsprechende
qualifikatorische und handlungsbezogene Weichen nich t frhzeitig
gestellt werden.
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