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Alter(n) im Betrieb: Stereotype
Altersbilder, Fachkraftemangel und
digitale Transformation

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels wird eine altersgerech-
te Personalpolitik immer wichtiger. Dennoch wirken in vielen Betrieben
weiterhin negative Altersstereotype, die die Einstellung und Weiterbil-
dung dlterer Beschaftigter hemmen - und so das vorhandene Fachkrafte-
potenzial ungenutzt lassen. Der vorliegende BIBB Report analysiert auf
Grundlage aktueller Daten aus der Betriebsbefragung ,,BIBB-Betriebspanel
zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung" stereotype Altersbilder in
Betrieben sowie betriebliche Bedingungen, die die Beschiftigung Alterer
fordern. Besonderes Augenmerk liegt auf dem Einfluss digitaler Technolo-
gien. Die Ergebnisse zeigen, dass die Sichtweise auf dltere Beschaftigte je
nach Branche, BetriebsgroRe und Technologieeinsatz variiert. Eine positi-
ve Sichtweise geht dabei mit einer héheren Beschiftigung Alterer einher.
Allerdings sind in Betrieben mit iiberdurchschnittlicher Nutzung digitaler
Technologien dltere Beschdftigte weniger stark vertreten. Auf Grundlage
der Befunde wird empfohlen, Altersstereotypen entgegenzuwirken, dltere
Menschen gezielt weiterzubilden und sie aktiv in digitale Arbeitsprozes-
se einzubeziehen. Eine altersgerechte Personalpolitik starkt nicht nur die
Fachkraftesicherung, sondern auch die Vielfalt und letztlich die Produkti-
vitdat von Betrieben.

Vom Defizit zum Potenzial: Paradigmenwechsel gegeniiber
Literen am Arbeitsmarkt

Bezogen auf die Erwerbsbeteiligung dlterer Menschen hat sich seit den 1990er-
Jahren ein Paradigmenwechsel vollzogen: Statt Frithverrentung stehen heute ak-
tives Altern und die Verlangerung des Erwerbslebens im Fokus der Arbeitsmarkt-
politik (vgl. CLEMENS 2010; WUBBEKE 2013). Zuriickzufiihren ist die Entwicklung
u.a. auf den wachsenden Anteil dlterer Menschen an der deutschen Gesamtbevdl-
kerung, der bei den Personen im Alter von 55 Jahren und alter von 34,2 Prozent
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im Jahr 2013 auf 38,1 Prozent im Jahr
2023 angestiegen ist (vgl. STATISTI-
SCHES BUNDESAMT 2024). Altere Men-
schen nehmen in Deutschland mittler-
weile deutlich stdarker am Arbeitsleben
teil als noch vor wenigen Jahren. So
ist die Erwerbstatigenquote der 55- bis
64-Jahrigen zwischen 2013 und 2023
von 64 Prozent auf 75 Prozent gestiegen
(vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT 2025).
Der frithzeitige Ruhestand beruhte in
der betrieblichen Personalpolitik lange
Zeit auf unterschwelligen Stereotypen
iiber eine abnehmende Leistungsféhig-
keit und Produktivitat im héheren Er-
werbsalter (vgl. BELLMANN u.a. 2003).
Solche stereotypen Altersbilder sind
in Betrieben auch heute noch stark
verwurzelt und stellen eine zentrale
Grundlage fiir Altersdiskriminierung
dar. Diese manifestiert sich insbeson-
dere im Erwerbsleben, etwa wenn &l-
tere Menschen bei der Personalauswahl
oder bei Weiterbildungsmanahmen
benachteiligt werden und somit das
Fachkraftepotenzial &lterer Arbeitneh-
mer/-innen nicht vollstindig genutzt
wird (vgl. FURUNES/MYKLETUN 2010;
SoLEM 2016; KESSLER/WARNER 2022).

Dies ist vor allem im Kontext des de-
mografischen Wandels problematisch:
Angesichts einer steigenden Lebens-
erwartung, sinkender Geburtenraten
und des daraus resultierenden Fach-
kraftemangels ist es entscheidend, &l-
tere Menschen langer im Erwerbsleben
zu halten; nicht zuletzt, um die Leis-
tungsfahigkeit und Stabilitdt der So-
zialsysteme langfristig zu sichern (vgl.
MERGENTHALER/BRANDT/KLUSENER
2023). Jedoch wird es auch vor dem
Hintergrund des Wandels der Arbeits-
welt— hin zu mehr Flexibilisierung,
Digitalisierung und Entgrenzung von
Arbeit— immer wichtiger, altere Be-
schiftigte in Weiterbildungsmaflnah-
men stérker einzubinden (vgl. MEINOLF
2015). In ihrer Rolle als Arbeitgeber
nehmen Betriebe eine Schliisselrolle
beim Umgang mit den Konsequenzen

von gesellschaftlichen Entwicklungen
ein. Thre personalpolitischen Entschei-
dungen — insbesondere, ob sie éltere
Arbeitnehmer/-innen beschéftigen -
haben nicht nur betriebsinterne Aus-
wirkungen, sondern auch gesamtge-
sellschaftliche Folgen (vgl. KARPINSKA/
HENKENS/ScHIPPERS 2011). Die Auf-
l6sung altersbezogener Stereotype bei
Personalverantwortlichen kann nicht
nur dazu beitragen, personelle Engpés-
se zu entschirfen, sondern verbessert
zugleich die Beschaftigungschancen
élterer Beschéftigter.

Vor diesem Hintergrund stellt der vor-
liegende BIBB Report zwei zentrale
Fragen: 1) Wie bewerten Betriebe dltere
Beschdftigte und gibt es einen Zusam-
menhang zwischen diesen Bewertungen
und verschiedenen Betriebsmerkmalen?
Ein besonderes Augenmerk liegt dabei
auf dem Technologieniveau des einzel-
nen Betriebs: Es wird untersucht, ob
die Nutzung digitaler Technologien in-
nerhalb des Betriebs die Sichtweise auf
éltere Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer pragt und ob sich Unterschiede
je nach Art der verwendeten Technolo-
gien zeigen. 2) Wirkt sich die Bewertung
dlterer Beschdftigter auf deren Beschdfti-
gung im Betrieb aus? In diesem Zusam-
menhang wird analysiert, ob bestimm-
te betriebliche Merkmale systematisch
mit dem Anteil &lterer Beschiftigter
zusammenhéngen. Dies ist vor allem
deshalb von Bedeutung, weil sich so ge-
zielt jene betrieblichen Kontexte identi-
fizieren lassen, in denen politische und
gesellschaftliche MaBnahmen beson-
ders wirkungsvoll ansetzen konnen, um
die nachhaltige Beschéftigung élterer
Arbeitnehmer/-innen zu fordern. Ziel
der Analyse ist es, besser zu verstehen,
wie die Bewertung Alterer und deren
Beschéftigung zusammenhédngen und
welche betrieblichen Faktoren dabei
eine Rolle spielen.

Stereotype Altersbilder und
der Kontext betrieblicher
Rahmenbedingungen

Stereotype Vorstellungen tiiber &ltere
Beschiftigte sind vielféltig und nach
wie vor tief in betrieblichen Kulturen
verankert. Altere Beschiftigte werden
als weniger anpassungsfihig, trainings-
resistent, weniger belastbar und krank-
heitsanféllig beschrieben (vgl. Post-
HUMA/CAMPION 2009; NGg/Law 2014;
MaRrcus u.a. 2016). Obwohl &ltere Be-
schiftigte auch mit einigen positiven
Eigenschaften assoziiert werden — etwa
Erfahrungswissen, Loyalitdit und so-
zialer Kompetenz — iiberwiegen diese
negativen Altersbilder (vgl. Brasmus/
HackerT 2007). Solche stereotypen
Altersbilder stimmen jedoch nicht mit
der Arbeitsleistung é&lterer Beschaftig-
ter iiberein. So lassen sich keine grund-
sdtzlichen Unterschiede zwischen der
Arbeitsqualitit von dlteren im Vergleich
zu jlingeren Beschiftigten feststellen
(vgl. MoRrscHHAUSER 2002; NgG/Law
2014).

Konzeptionell unterscheiden MaRrcus
u.a. (2016) drei Kategorien fiir Stereo-
type iber dltere Arbeitnehmer/-innen:
(1) Anpassungsfahigkeit, (2) Leistungs-
fahigkeit und (3) Warme. Die Zuschrei-
bungen geringerer Flexibilitat und Lern-
fahigkeit fallen dabei in die Kategorie
der Anpassungsfdhigkeit, wahrend die
Annahmen tiber korperliche Belastbar-
keit und Produktivitat unter die Leis-
tungsfdhigkeit gefasst werden konnen.
Die Kategorie Wirme bezieht sich auf
soziale Eigenschaften wie Freundlich-
keit, Hilfsbereitschaft und Teamf&hig-
keit, die Alteren zwar hiufiger positiv
zugeordnet werden, die jedoch in vielen
betrieblichen Kontexten weniger stark
gewichtet werden. Besonders auffillig
ist, dass Anpassungsfiahigkeit haufig
unabhéngig von der Leistungsfahigkeit
bewertet wird — ein Befund, der auf eine
tief verankerte Verzerrung in der Sicht-



weise auf dltere Arbeitnehmer/-innen
hinweist.

Bisherige Forschung zeigt, dass stereoty-
pe Altersbilder und Diskriminierungen
aufgrund des Alters in Betrieben auch
von betrieblichen Rahmenbedingungen
gepragt sind. Dies ist insbesondere in
stark digitalisierten Betrieben der Fall.
Da digitale Transformationsprozesse
héufig mit einem hohen Mal} an Ver-
dnderung verbunden sind, gelten sie als
ein zentraler Ausloser altersbezogener
Stereotypisierung (vgl. BARTEL/SICHER-
MANN 1993; MARrcus u.a. 2016). Ins-
besondere in Sektoren, die intensiv mit
Informations- und Kommunikations-
technologien (IKT) arbeiten, werden
Beschiftigte friilher mit negativen Al-
tersstereotypen — z. B. geringere Anpas-
sungsfahigkeit — konfrontiert als in we-
niger technologiegeprdgten Branchen
(vgl. McMULLIN/DRYBURGH 2011; MAR-
cus u.a. 2016). Aus diesem Grund l&sst
sich annehmen, dass die Nutzung digita-
ler Technologien mit einer negativeren
Bewertung alterer Arbeitnehmer/-in-
nen einhergeht. Auch in eher jlingeren
Teams oder bei Karrierestufen, die al-
tersbezogen konnotiert sind, steigt das
Risiko fiir Altersdiskriminierung — ins-
besondere, wenn Altere diesen Normen
nicht entsprechen, etwa als Neulinge
ohne Fiihrungsrolle in einem digitalen
Start-up (vgl. GOLDBERG u.a. 2013).
Umgekehrt kann ein wahrgenommener
Fachkraftemangel dazu fithren, dass Un-
ternehmen ihre Altersbilder iiberdenken
und &ltere Beschiftigte verstdrkt ein-
stellen oder halten (vgl. MULDERs 2016;
KARPINSKA/HENKENS/SCHIPPERS 2013).
Auch bei kleinen Betrieben, in denen
Altere haufig Schliisselpositionen ein-
nehmen, sowie bei Betrieben mit alters-
gemischten Teams féllt die Bewertung
alterer Beschaftigter tendenziell posi-
tiver aus (vgl. BELLMANN/STEGMAIER
2006; Beck 2013). Vor diesem Hinter-
grund lasst sich vermuten, dass sowohl
die Wahrnehmung von Fachkréfteman-
gel als auch eine kleinere Betriebsgrof3e

mit einer positiveren Bewertung alterer
Beschaftigter einhergehen.

Konsequenzen stereotyper
Altersbilder fiir die
Beschiftigung Alterer

Verinnerlichte stereotype Altersbilder
von betrieblichen Entscheidungstra-
gern und -trdgerinnen konnen fiir die
Beschéftigungssituation von dlteren Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmern
Konsequenzen haben. Dies nicht nur,
weil Entscheidungstrdger/-innen un-
mittelbar an Personalentscheidungen
beteiligt sind, sondern auch, weil Vor-
urteile gegeniiber alteren Beschéftigten
von oberen Betriebsebenen auf untere
Hierarchieebenen weitergegeben wer-
den und sich dort beispielsweise in eine
durch negative Altersbilder gepragte
Betriebskultur niederschlagen konnen
(vgl.

2017).

MULDERS/HENKENS/SCHIPPERS

Einerseits nimmt die Theorie des auf
Altersstereotype basierenden Entschei-
dungsverhaltens an, dass Personalver-
antwortliche in ihrer Entscheidungs-
praxis durch stereotype Vorstellungen
iiber éltere Beschéftigte beeinflusst
werden — etwa die Annahme, sie seien
weniger lernfihig oder anpassungs-
(vgl. MAURER/WRENN/WEISS
2003). Diese negativen Altersstereoty-

bereit

pe fiithren dazu, dass altere Beschéftig-
te seltener eingestellt, gefordert oder in
Weiterbildungsmalnahmen einbezo-
gen werden. Bisherige Studien zeigen,
dass Entscheidungstréger/-innen mit
verinnerlichten negativen stereotypen
Altersbildern

bei der Rekrutierung oder Weiterbe-

sich  zuriickhaltender
schaftigung von alteren Beschéftigten
verhalten (vgl. Lu/Kao/Hsien 2011;
KARPINSKA/HENKENS/SCHIPPERS 2013;
2017;
ZANIBONIA u.a. 2019; TuNNEY/MUL-

MULDERS/HENKENS/SCHIPPERS

DERS 2022). Haben Entscheidungstré-
ger/-innen negative Altersstereotype,

5ibb

herrscht im Betrieb aullerdem eher ein

altersdiskriminierendes Klima, was
sich indirekt auf die Produktivitat und
Beschiftigung Alterer auswirken kann
(vgl. Kunze/Boenm/BrucH 2013).
Zudem kann das subjektive Erleben
von Stereotypen und Diskriminierung
am Arbeitsplatz aufgrund des Alters
die Produktivitét &lterer Beschéftigter
verringern (vgl. THORSEN u.a. 2012).
Dartiiber hinaus konnen solche Erfah-
rungen die Entscheidung von Alteren
fiir den Ubergang in den Ruhestand
begiinstigen sowie die Verbunden-
heit zum eigenen Betrieb verringern.
SchlieBlich beeintrachtigen negative
Stereotype sowohl direkt als auch indi-
rekt die Beschéftigungschancen é&lterer
Arbeitnehmer/-innen (vgl. KARPINSKA/
HENKENS/ScHIPPERS 2013; MULDERS/
HeENKENS/ScHIPPERS 2017). Infolge-
dessen haben Altere geringere Chancen
auf Anstellung oder meiden ihrerseits
Betriebe, in denen sie negativen Vorur-
teilen ausgesetzt sind. Wir gehen daher
davon aus, dass eine negativere Sicht-
weise auf dltere Beschaftigte mit einem
geringeren Anteil dieser Gruppe im Be-
trieb einhergeht.

Andererseits legt die sogenannte Kon-
takthypothese nahe, dass der direkte
Kontakt mit diskriminierten Gruppen
auch dazu beitragen kann, Vorurteile
abzubauen und ein positiveres Ver-
halten gegeniiber diesen Gruppen
zu fordern (vgl. ALLPORT 1954). Die
aus der Forschung zu interethnischen
Kontakten stammende Kontakthypo-
these wurde in jiingerer Zeit auch auf
den Umgang mit alteren Beschéftigten
iibertragen. Studien wie jene von Fas-
BENDER/WANG (2017) belegen, dass
héufiger Kontakt mit Alteren zu posi-
tiveren Sicht- und Verhaltensweisen
ihnen gegeniiber fithren kann. So kénn-
ten Betriebsmerkmale, die eine stérke-
re Beschéftigung dlterer Arbeitnehmer/
-innen begiinstigen, gleichzeitig dazu
beitragen, stereotype Vorstellungen
abzubauen. Durch regelmi@ige Inter-
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aktion mit dlteren Kolleginnen und Kol-
legen konnten negative Vorurteile all-
mahlich widerlegt werden, sodass sich
ein realistischeres und differenzierteres
Bild dieser Altersgruppe etabliert (vgl.
ebd.).

Einflussfaktoren auf die
Beschiftigung Alterer im
Betrieb

Aus bisheriger Forschung ist bekannt,
dass die Wirkung von stereotypen Al-
tersbildern auf die Einstellungs- und
(Weiter-) Beschéftigungschancen élte-
rer Beschéftigter stark nach struktu-
rellen Betriebsmerkmalen variiert. So
zeigen BELLMANN/STEGMAIER (2006),
dass altere Beschaftigte in wissens- und
erfahrungsintensiven Branchen ten-
denziell positiver bewertet und haufi-
ger beschiftigt werden als in korperlich
belastenden Tétigkeitsfeldern. Jedoch
haben sich jlingere Generationen im
Vergleich zu éalteren Arbeitnehmern
und Arbeitnehmerinnen seltener fiir
Ausbildungen und eher fiir ein Studium
und damit tendenziell fiir Dienstleis-
tungsberufe entschieden (vgl. STATISTI-
ScHES BuNDEsaMT 2023). Dies konnte
auch einen hoheren Anteil an élteren
Beschiftigten im Produzierenden Ge-
werbe erkldaren. Vor diesem Hinter-
grund liegt aullerdem die Annahme
nahe, dass dltere Beschéftigte hdufiger
in Betrieben tétig sind, deren Tatig-
keits- bzw. Qualifikationsniveau — also
das fiir die jeweiligen Aufgaben erfor-
derliche Ausbildungsniveau - unter
dem Durchschnitt liegt.

McMULLIN/DRYBURGH (2011) weisen
zudem darauf hin, dass in hoch digita-
lisierten Betrieben stereotype Annah-
men iiber eine geringe Technikaffinitét
Alterer ihre Beschiftigungschancen
einschrdnken koénnen. Gleichzeitig er-
fordert eine hohere Digitalisierung
kontinuierliche Anpassungen von Fahig-

keiten und Arbeitsweisen (vgl. BARTEL/

SICHERMANN 1993; BRESNAHAN/BRYN-
JOLFSSON/HiITT 2002). Da alteren Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmern
héufig eine geringere Anpassungsfihig-
keit und entsprechend Schwierigkei-
ten, mit dem technologischen Wandel
Schritt zu halten, zugeschrieben wer-
den, konnte dies ihre Beschaftigungs-
perspektiven zusétzlich beeintrachti-
gen. Daher ist anzunehmen, dass ein
hoher Grad an Technologisierung ne-
gative Auswirkungen auf die Beschéfti-
gung Alterer in Betrieben haben kann.

Auch im Zusammenhang mit Beset-
zungsschwierigkeiten konnen sich Un-
terschiede bei der Beschéftigung Alterer
ergeben. Wenn éltere Arbeitnehmer/-in-
nen im Zuge des Fachkriftemangels als
wertvolle Ressource zunehmend in den
Fokus unternehmerischer Strategien zur
Bewiltigung von Fachkrifteengpassen
riicken, wire zu erwarten, dass Betrie-
be mit Besetzungsschwierigkeiten einen
hoheren Anteil an alteren Beschéftigten
aufweisen (vgl. GOLDBERG u.a. 2013;
KARPINSKA/HENKENS/SCHIPPERS 2013;
MUuULDERS/HENKENS/SCHIPPERS 2017).
Ein bestehender Fachkriaftemangel
konnte somit dazu fithren, dass Betriebe
vermehrt &ltere Arbeitnehmer/-innen
beschéftigen. Beck (2013) hebt zudem
hervor, dass kleinere Betriebe aufgrund
stabiler Beschéftigungsstrukturen und
enger betrieblicher Bindungen einen
hoheren Anteil élterer Beschéftigter auf-
weisen — auch weil diese haufig iiber un-
verzichtbares betriebsspezifisches Wis-
sen verfiigen. Aus diesem Grund lésst
sich gerade fiir kleine Betriebe vermu-
ten, dass diese einen hoheren Anteil an
élteren Beschéftigten aufweisen.

Um diese Annahmen zu iberpriifen,
greifen wir im Folgenden auf Betriebs-
daten zuriick, in denen sowohl die
Bewertung der Leistungs- und Anpas-
sungsfihigkeit &alterer Arbeitnehmer/
-innen als auch Angaben zu deren Be-
schiftigungsanteil erfasst wurden. Nach
einer deskriptiven Analyse der betriebli-

chen Sichtweisen auf altere Beschéftig-
te und dem Anteil dlterer Beschéftigter
in Betrieben wird daran anschlief3end
mithilfe multivariater Verfahren unter-
sucht, mit welchen Faktoren die Sicht-
weise und der Beschaftigungsanteil zu-
sammenhangen.

Datenbasis

Datengrundlage fiir die Analyse ist die
Erhebungswelle 2024 des BIBB-Be-
triebspanels zu Qualifizierung und
(BIBB-Quali-
fizierungspanel, siehe Infokasten Sei-
te 6).

Kompetenzentwicklung

Die Befragung richtet sich an Personen,
die in den Betrieben mit Personal- und
Ausbildungsfragen betraut sind. Dies
sind — je nach BetriebsgrofRe — insbe-
sondere Personal-, Ausbildungsleiter/
-in oder die Geschéftsfiihrung eines Be-
triebs. Bei den gedufRerten Einschatzun-
gen handelt es sich zwar um die subjek-
tive Sichtweise der befragten Person,
dennoch diirfte diese die breiter gelebte
Betriebskultur widerspiegeln.

In der Erhebungswelle 2024 wurden im
Rahmen des Sondermoduls ,,Altere Be-
schaftigte“ detaillierte Informationen
zum Bestand, der Rekrutierung und
der Weiterbildungsbeteiligung alterer
Beschiftigter erhoben. In Anlehnung
an frithere Studien (vgl. BELLMANN/
STEGMAIER 2006) werden Beschaftigte
mit 50 Jahren oder alter zur Gruppe
der alteren Beschéftigten gezéhlt. Dar-
iiber hinaus enthielt das Sondermodul
auch mehrere Fragen zur Sichtweise
auf altere Beschéftigte. Dabei wurden
zwei Kategorien - Leistungsfdhigkeit
und Anpassungsfdahigkeit — unterschie-
den, zu denen jeweils drei bzw. vier
Einschitzungsfragen gestellt wurden.
Die Aussagen orientieren sich dabei an
der von MARcuUSs u.a. (2016) entworfe-
nen work-related age-based stereotypes
(WAS)-Skala. Diese hat sich fiir die



Analyse von Sichtweisen auf dltere Be-
schaftigte als geeignet erwiesen und
enthélt jeweils sieben Fragen zur Leis-
tungs- und Anpassungsfahigkeit sowie
sechs zur Warme/Freundlichkeit. Auf-
grund des Untersuchungsinteresses
erfolgte im Rahmen des Sondermoduls
eine Konzentration auf die Kategorien
Leistungs- und Anpassungsfdhigkeit,
wahrend auf die Fragen der Kategorie
Widrme verzichtet wurde. Ein zentraler
Beweggrund hierfiir ist die Annahme,
dass die Sichtweise auf die Leistungs-
und Anpassungsfihigkeit bei Perso-
nalentscheidungen - etwa im Hinblick
auf die (Weiter-)Beschéftigung alterer
Arbeitnehmer/-innen — eine besonde-
re Rolle spielt. Da gerade diese Merk-
male haufig negativ bewertet werden,
sind sie fiir unser Forschungsinteresse
im Kontext altersbezogener Diskrimi-
nierung von besonderer Relevanz (vgl.
Cupbpy/NorToN/FiskE 2005). Die Zu-

stimmung zu den Einschitzungen zu

1. Altere Arbeitnehmer/-innen sind haufig

sehr flexible Mitarbeiter/-innen.

schnell anpassen.

lohnt sich fiir Betriebe selten.

Anpassungsfahigkeit

4. Altere Arbeitnehmer/-innen haben groBes

Potenzial, sich weiterzuentwickeln.

2. Altere Arbeitnehmer/-innen kénnen
sich an Veranderung in der Arbeitswelt

3. Altere Arbeitnehmer/-innen weiterzubilden,

alteren Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern erfolgte auf einer sechsstufi-
gen Skala von 1 = keine bis 6 = starke
Zustimmung.

Bewertung der Anpassungs-
und Leistungsfahigkeit dlterer
Arbeitnehmer/-innen

Abbildung 1 stellt die Zustimmung zu
den sieben abgefragten Items dar. Fiir
eine bessere Ubersicht wurden dabei
die Werte 1 und 2 sowie 5 und 6 der
sechsstufigen Skala zusammengezo-
gen. Die oberen vier Aussagen beziehen
sich auf die Anpassungsfahigkeit dlterer
Arbeitnehmer/-innen, die drei unteren
Aussagen auf deren Leistungsfiahigkeit.
Zunéchst fallt auf, dass die Aussagen 3
und 5 besonders héufig abgelehnt wur-
den. Dies liegt an der negativen For-
mulierung der Items: Hier wiirde eine
Zustimmung eine sehr negative Sicht-

24%

36%

32%

5. Altere Arbeitnehmer/-innen erbringen im

Allgemeinen eher schwachere Leistungen in

ihrem Beruf als jingere.

profitiert sehr von der Einstellung
alterer Arbeitnehmer/-innen.

Leistungsfahigkeit

eine hohe Leistungsfahigkeit.

m Ablehnung

Anm.: gewichtete Daten, n = 3.093

6. Die Produktivitat von Betrieben

7. Altere Arbeitnehmer/-innen haben

16% 23%
8% 19% 30%
0% 10% 20% 30% 40%
Eher Ablehnung Eher Zustimmung

Quelle: BIBB-Betriebspanel zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung, Welle 2024, eigene Berechnungen

26%
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weise auf éltere Beschiftigte aufzeigen,
wahrend die {ibrigen Items positiv for-
muliert sind. Diese iibrigen Einschét-
zungsfragen finden von den Betrieben
mehrheitlich Zustimmung, was darauf
hindeutet, dass &ltere Beschaftigte vor-
wiegend positiv bewertet werden (vgl.
Abb. 1).

Insgesamt bewerten die Befragten die
Arbeit-
nehmer/-innen weniger positiv als ihre
Leistungsfahigkeit (vgl. auch Abb. 1):
So stimmten beispielsweise drei Vier-

Anpassungsfahigkeit alterer

tel der Befragten der Aussage zu, dass
die Produktivitdt von Betrieben von der
Einstellung Alterer profitiert (Aussa-
ge 6), wahrend nicht einmal die Halfte
der Meinung ist, dass sich Altere schnell
an Verdanderungen in der Arbeitswelt
anpassen konnen (Aussage 2). Auch die
in Abbildung 2 dargestellten Ergebnisse
zeigen, dass die Leistungsfahigkeit &l-
terer Beschéftigter im Mittel besser be-

18% 10%

31%

60% 70% 80% 90% 100%

m Zustimmung
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7,5

6,5

Leistungsfahigkeit

Anm.: gewichtete Daten, n = 3.093

Anpassungsfahigkeit

Bewertung Gesamt

Quelle: BIBB-Betriebspanel zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung, Welle 2024, eigene Berechnungen

wertet wird als ihre Anpassungsfahig-
keit. Dafiir wurden die in Abbildung 1
dargestellten Items zu additiven Indices
zusammengefiihrt — fiir die Dimensio-
nen Leistungsfahigkeit (drei [tems) und
Anpassungsfahigkeit (vier Items) sowie
ein Gesamtindex aller sieben Items. Die
beiden negativ gepolten Items wurden
zuvor rekodiert. Um eine vergleichbare
Interpretation zu ermoglichen, wurden
die resultierenden Indices anschlie-
Bend auf ein einheitliches Maf3 von 1
bis 10 transformiert. Abbildung 2 zeigt
die Mittelwerte dieser Indices.

Die Ergebnisse zeigen, dass Betriebe
dltere Beschéftigte durchaus unter-
schiedlich einschétzen. Dies wirft die
Frage auf, weshalb sich die befragten
hinsichtlich
tung alterer Beschaftigter unterschei-

Betriebe ihrer Bewer-
den. Um diese Frage beantworten zu
konnen, wurde die Variation der Be-
wertung é&lterer Beschiftigter nach
verschiedenen Betriebsmerkmalen un-
tersucht. Abbildung 3 zeigt, wie stark
die Bewertung einzelner Betriebsgrup-
pen vom Gesamtmittelwert der Indices
fiir die Anpassungs- und Leistungs-
fahigkeit abweicht. Bei den Betriebs-
merkmalen werden neben dem Sektor,

der zwei Kategorien! unterscheidet, so-
wie der Betriebsgrof3e der Einsatz digi-
taler Technologien und Schwierigkeiten
bei der Stellenbesetzung berticksichtigt.
Letzteres wurden auf Grundlage der
Frage erhoben, ob der Betrieb in den
letzten drei Jahren Schwierigkeiten hat-
te, offene Stellen zu besetzen. Mit Blick
auf das Ausmal® der Nutzung digitaler
Technologien in Betrieben werden ins-
gesamt vier Kategorien berticksichtigt.
Basierend auf den Daten von 13 Fragen
zur Nutzung von digitalen Technologien
wurden diese auf Grundlage einer Fak-
torenanalyse in zwei {ibergeordnete Di-
mensionen eingeteilt, ndmlich danach,
ob sie eher den IKT zuzuordnen sind
oder eher den Produktions- und Steue-
rungstechnologien (PST).? Die Anzahl
der jeweils genutzten Technologien wur-
de addiert. AnschlieBend wurden zwei
Variablen gebildet, die angeben, ob der
Betrieb iiber- oder unterdurchschnittlich
viele IKT bzw. PST nutzt. Dies erlaubt

1 Wir unterscheiden zwei Sektoren: das Produzierende
Gewerbe, das den Primar- (Land- und Forstwirtschaft)
sowie den Sekundarsektor (Verarbeitendes Gewerbe,
Bauwirtschaft) umfasst, und den Dienstleistungssektor
als tertidren Bereich.

2 Der Infokasten im Anhang enthdlt eine Auflistung der
13 Technologien und deren Zuteilung zu IKT und PST.

einen differenzierten Blick auf die Tech-
nologienutzung von Betrieben.

BIBB-Qualifizierungspanel

Das BIBB-Qualifizierungspanel ist eine seit
2011 jdhrlich stattfindende standardisier-
te Befragung von rund 4.000 Betrieben in
Deutschland, mit der reprasentative Daten
zum betrieblichen Qualifizierungsgesche-
hen erhoben werden. Die Zufallsauswahl
der Betriebe erfolgt disproportional ge-
schichtet aus der Grundgesamtheit aller
Betriebe mit mindestens einem/einer so-
zialversicherungspflichtig Beschadftigten.

Die Befragung ist als computergestiitztes
personliches Interview (CAPI) konzipiert.
Alternativ zu einem personlichen Inter-
view vor Ort im Betrieb besteht fiir Betriebe
jedoch auch die Maoglichkeit, das Inter-
view telefonisch durchzufiihren oder durch
Ausfiillen eines Onlinefragebogens (CAWI:
Computer Assisted Web Interview) an der
Erhebung teilzunehmen. Inhalte der Befra-
gungen sind zum einen feststehende The-
men, die Eingang in jede Erhebungswelle
finden - dazu gehoren u.a. Fragen zum
Personalbestand, den Rekrutierungs- und
Weiterbildungsaktivitditen oder dem Ein-
satz digitaler Technologien. Zum anderen
werden spezielle Themen in einzelnen Er-
hebungswellen aufgegriffen, z. B. das Son-
dermodul zu ,Alteren Beschiftigten”, das
die Grundlage dieses BIBB Reports darstellt.

Auffillig ist insbesondere die Diskre-
panz im Zusammenhang mit der Tech-
nologienutzung: Wahrend Betriebe
mit {berdurchschnittlicher Nutzung
von IKT éltere Beschaftigte tendenziell
positiver bewerten, zeigt sich bei der
Nutzung von PST ein gegenteiliger Zu-
sammenhang — hier werden Altere bei
iiberdurchschnittlicher Nutzung eher
schlechter bewertet. Die Bewertung al-
terer Beschéftigter unterscheidet sich
demnach auch nach der Art der ein-
gesetzten Technologie. Betriebe mit
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Bewertung der Anpassungsfahigkeit: Abweichung vom Durchschnittswert (6,7)

m Bewertung der Leistungsfahigkeit: Abweichung vom Durchschnittswert (7,6)

Lesebeispiel: Betriebe, die eine {iberdurchschnittliche Anzahl an IKT nutzen, bewerten die Leistungsfahigkeit um 0,13 Skalenpunkte besser als der Gesamtdurchschnitt. Damit be-
werten sie die Leistungsfahigkeit durchschnittlich mit 7,73, wdhrend Betriebe mit unterdurchschnittlicher IKT-Nutzung sie um 0,06 schlechter als der Durchschnitt und damit mit

7,54 bewerten.
Anm.: gewichtete Daten, n = 3.093

Quelle: BIBB-Betriebspanel zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung, Welle 2024, eigene Berechnungen

Schwierigkeiten bei der Stellenbeset-
zung sehen die Leistungsfahigkeit alte-
rer Beschéftigter positiver als Betriebe
ohne Besetzungsschwierigkeiten. Zu-
dem werden im Dienstleistungssektor
altere Beschéftigte positiver bewertet
als im Produzierenden Gewerbe. Die
Betriebsgrofse weist dagegen kaum
einen Zusammenhang mit der Bewer-
tung é&lterer Beschiftigter auf. Ledig-
lich GroRbetriebe bewerten die An-
passungsfahigkeit dlterer Beschéftigter
negativer. Insgesamt bleiben die Unter-
schiede zwischen Betrieben jedoch ver-
gleichsweise gering.

Altere Beschiftigte sind in
Betrieben mit verschiedenen
Merkmalen unterschiedlich
stark vertreten

Uber 95 Prozent der befragten Betrie-
be Dbeschiftigen Arbeitnehmer/-in-
nen im Alter von 50 Jahren oder alter.
Ihr durchschnittlicher Anteil an allen
Beschiftigten eines Betriebs betrédgt
42 Prozent, wie Abbildung 4 zeigt.
Doch wie unterscheidet sich dieser
Anteil zwischen Betrieben mit unter-
schiedlichen Strukturmerkmalen? Und
inwiefern gehen positive Sichtweisen
auf altere Arbeitnehmer/-innen mit
einer verstarkten Beschaftigung dieser
Gruppe einher?

Tatsachlich ist der Anteil der alteren
Beschéftigten an allen Beschaftigten in
Betrieben, die diese Gruppe iiberdurch-
schnittlich gut bewerten, neun Prozent-
punkte (im Fall von Leistungsfahigkeit)
sowie sieben Prozentpunkte (im Fall
der Anpassungsfahigkeit) hoher, als in
den Betrieben, die altere Beschaftigte
unterdurchschnittlich gut bewerten.
Bezogen auf die Digitalisierung ist bei
beiden Digitalisierungskategorien eine
iiberdurchschnittliche ~ Verwendung
von Technologien mit einem geringe-
ren Anteil an Alteren assoziiert. Dies
ist insofern interessant, als Betriebe
mit {berdurchschnittlicher Nutzung
von IKT diese Gruppe positiver ein-
schitzen (vgl. Abb. 3). Der Anteil der
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Quelle: BIBB-Betriebspanel zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung, Welle 2024, eigene Berechnungen

alteren Beschéftigten ist in Betrieben
mit Besetzungsschwierigkeiten gerin-
ger, und das, obwohl dltere Beschéftig-
te hier positiver bewertet werden (vgl.
Abb. 3). Dartiber hinaus ist der Anteil
alterer Beschéftigter im Produzieren-
den Gewerbe — und damit in Branchen,
die die Leistungsfahigkeit Alterer eher
negativer bewerten — hoher als in Be-
trieben des Dienstleistungssektors (vgl.
Abb. 3). AuBerdem zeigt sich ein grofSer
Unterschied zwischen kleinen Betrieben
mit bis zu 19 sozialversicherungspflich-
tig Beschéftigten (SVB) und grofSeren
Betrieben. In Kleinstbetrieben machen
Altere 43 Prozent aller Beschiftigten
aus, wahrend es bei grofSeren Betrieben
etwas mehr als ein Drittel ist.

Welche Zusammenhange
haben auch unter Kontrolle
relevanter Betriebsmerkmale
Bestand?

Zusammenhange ausschlie3lich anhand
bivariater Auswertungen zu bewerten,
ware zu kurz gegriffen. Schlief8lich las-
sen sich Betriebsmerkmale und -kontex-
te, etwa Schwierigkeiten bei der Stellen-
besetzung, Betriebsgrofie, Branche und
Bewertungsmuster von Personalverant-
wortlichen, nicht unabhingig vonein-
ander betrachten. Entsprechend wird
nachfolgend mithilfe multivariater Re-
gressionsmodelle der Zusammenhang
zwischen verschiedenen Betriebsmerk-
malen und der Bewertung der Leistungs-
fahigkeit sowie der Anpassungsfahigkeit

40% 45% 50%

alterer Beschiftigter analysiert. Im zwei-
ten Schritt wird untersucht, welche Be-
triebsmerkmale mit einem hoheren An-
teil an dlteren Beschéftigten im Betrieb
einhergehen. Haben die Unterschiede
in der Bewertung é&lterer Beschiftigter
(vgl. Abb. 3) und deren Anteil an den
Beschaftigten (vgl. Abb. 4) auch unter
Kontrolle verschiedener Betriebsmerk-
male Bestand?

Zur multivariaten Analyse der Bewer-
tung alterer Beschéftigter wurden die
in Abbildung 2 dargestellten Skalen
verwendet, die jeweils von 0 — negative
Sichtweise — bis 10 — sehr positive Sicht-
weise auf dltere Beschéftigte reichen.
So ergeben sich zwei abhédngige Varia-



blen, die mithilfe von linearen OLS-Re-
gressionen analysiert werden kénnen.

Flr die Analyse der Beschaftigung &l-
terer Arbeitnehmer/-innen wurde ihr
Anteil an allen Beschéftigten eines Be-
triebs untersucht (vgl. Abb. 4). Diese
Variable kann Werte von 0 bis 1 anneh-
men. Die Betrachtung des Anteils statt
der absoluten Anzahl ist sinnvoll, da sie
die unterschiedliche Betriebsgro3e be-
riicksichtigt und somit eine vergleich-
bare Grundlage fiir die Analyse schafft.
Zudem ermoglicht sie eine prézisere
Einschatzung, da sie nicht nur die Pra-
senz alterer Arbeitnehmer/-innen, son-
dern auch deren relative Bedeutung in-
nerhalb des Betriebs abbildet. Da diese
Variable einen Anteil darstellt, wurde
sie mithilfe einer fraktional-logisti-
schen Regression analysiert.>

Zwischen den Bewertungen der Leis-
tungsfahigkeit und der Anpassungsfa-
higkeit besteht eine starke Korrelation.
Zur Vermeidung von Multikollinearitat
werden die beiden Variablen getrennt
voneinander betrachtet und zwei se-
parate Modelle zur Erkldrung der Be-
schaftigung alterer Arbeitnehmer/-in-
nen geschétzt:

Das erste Modell umfasst die Leistungs-
fahigkeit als erkldarende Variable, das
zweite Modell die Anpassungsfahigkeit.
Die Kontrollvariablen bleiben in beiden
Modellen unverandert.

Ergénzend zu den in Abbildung 2 und
3 bereits deskriptiv untersuchten Va-
riablen berticksichtigt die multivariate
Analyse zusatzlich den Anteil alterer
Beschéftigter mit einfachen Tatigkeiten
an allen Alteren im Betrieb sowie eine
Variable, die zwischen Ausbildungs-

3 Dieses Vorgehen erlaubt die Analyse kontinuierlicher
Werte im Bereich von 0 bis 1 und gewdhrleistet
gleichzeitig, dass die geschdtzten Werte innerhalb
dieses Intervalls bleiben.

und Nichtausbildungsbetrieben unter-
scheidet.*

Die Bewertung alterer
Arbeitnehmer/-innen und
deren Beschaftigung stehen
haufig in gegenlaufigem
Zusammenhang mit
relevanten Betriebs- und
Beschaftigtenmerkmalen

Abbildung 5 stellt die zentralen Ergeb-
nisse der Regressionsmodelle zur Bewer-
tung der Leistungs- und Anpassungsfa-
higkeit alterer Beschéftigter dar. Modell
1 zeigt die Bewertung der Leistungsfa-
higkeit &lterer Beschéftigter, wahrend
Modell 2 die Bewertung der Anpassungs-
fahigkeit alterer Beschéftigter in Abhén-
gigkeit von spezifischen Betriebsmerk-
malen analysiert. Abbildung 6 stellt die
Ergebnisse der Regressionsmodelle zur
Beschaftigung é&lterer Arbeitnehmer/
-innen dar. Modell 3a enthélt dabei die
Bewertung der Leistungsfahigkeit dlte-
rer Beschaftigter, Modell 3b die Bewer-
tung der Anpassungsfdhigkeit é&lterer
Beschiftigter als erklarende Variable.

Auffallig ist zunéchst, dass — mit Aus-
nahme des Sektors, bei dem lediglich
ein signifikanter Zusammenhang mit
der Bewertung der Anpassungsfahig-
keit besteht - die Zusammenhinge
zwischen der Bewertung der Leistungs-
und Anpassungsfahigkeit und den be-
trieblichen Eigenschaften durchweg in
eine einheitliche Richtung weisen. Zu-
dem treten sie jeweils bei denselben Va-
riablen signifikant in Erscheinung. Die-
ses konsistente Muster legt nahe, dass
die Bewertung der Leistungsfahigkeit
und die Bewertung der Anpassungsfa-
higkeit eng miteinander verkniipft sind.
Eine dhnliche Tendenz zeigt sich auch
in Bezug auf den Einfluss dieser Bewer-

L Tabelle A1 im Anhang enthdlt deskriptive Statistiken zu
den Variablen im Analysesample.

5ibb

tungen auf den Anteil dlterer Beschéf-
tigter, wie er in Abbildung 6 dargestellt
ist: Auch hier treten vergleichbare Zu-
sammenhinge zutage, was die enge
Verwandtschaft der beiden Dimensio-
nen zusétzlich unterstreicht.

Betrachtet man den Zusammenhang
von betrieblicher Technologienutzung
und der Bewertung alterer Beschéf-
tigter, zeigen sich fiir die Nutzung von
IKT und PST unterschiedliche Richtun-
gen. Wahrend eine {iberdurchschnitt-
liche Nutzung von IKT tendenziell mit
einer positiveren Bewertung alterer Be-
schéftigter einhergeht, steht der {iber-
durchschnittliche Einsatz von PST in
Zusammenhang mit einer negativeren
Bewertung — wenn auch nicht signifi-
kant. Diese Beobachtung ist in zweierlei
Hinsicht bemerkenswert: Erstens zeigt
sie, dass die Sicht auf altere Beschéftigte
— auch bei gleichzeitiger Kontrolle rele-
vanter Betriebsmerkmale — davon ab-
héngt, welche Technologien im Betrieb
genutzt werden. Zweitens widerspricht
das Ergebnis der verbreiteten Annah-
me, dass Digitalisierung per se mit einer
negativeren Bewertung alterer Beschéf-
tigter einhergeht. Bezogen auf den
Sektor wird nur die Anpassungsfahig-
keit, nicht jedoch die Leistungsféhig-
keit Alterer von Betrieben des Dienst-
leistungssektors signifikant positiver
bewertet als von Betrieben des Produ-
zierenden Gewerbes. Interessant ist
aullerdem, dass eine iiberdurchschnitt-
liche IKT-Nutzung sowie die Zugeho-
rigkeit zum Dienstleistungssektor zwar
positiv mit der Bewertung, jedoch ne-
gativ mit der Beschéftigung von alteren
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
zusammenhéngen. Der Anteil an alteren
Beschiftigten mit einfachen Tatigkeiten
héingt negativ mit der Bewertung Alte-
rer zusammen. Es liegt die Vermutung
nahe, dass auch Technologienutzung
und Sektor mit der Art der Tatigkeiten
zusammenhingen, die Altere ausiiben,
und auf diese Weise die Bewertung élte-
rer Beschiftigter mitpréagen.

512025 ||
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Modell 1: Bewertung der Leistungsfahigkeit alterer Beschaftigter

® Modell 2: Bewertung der Anpassungsfahigkeit alterer Beschaftigter

Lesebeispiel: Betriebe mit einer Giberdurchschnittlichen Nutzung von IKT haben eine héhere Wahrscheinlichkeit, die Leistungsfahigkeit alterer Beschaftigter positiver zu bewerten als
die entsprechende Referenzgruppe (Betriebe mit unterdurchschnittlicher Nutzung von IKT). Der Unterschied zwischen den beiden Gruppen ist signifikant.

Anm.: Ebenfalls kontrolliert fiir die BetriebsgroRe und ob es sich um einen Ausbildungsbetrieb handelt. n = 2.859
Quelle: BIBB-Betriebspanel zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung, Welle 2024, eigene Berechnung

Besetzungsschwierigkeiten gehen nicht
mit Unterschieden in der Bewertung
von dlteren Beschéftigten einher, weder
in Bezug auf Leistungs- noch auf An-
passungsfahigkeit. Dies steht im Wider-
spruch zur eingangs formulierten An-
nahme, wonach altere Beschéftigte und
ihre Kompetenzen in Zeiten zunehmen-
der Fachkréfteengpésse stérker als per-
sonelle Ressource in den Fokus riicken
und entsprechend positiver bewertet
werden. Allerdings zeigt sich, dass Be-
triebe, die in den vergangenen drei
Jahren mit Besetzungsschwierigkeiten

konfrontiert waren, tendenziell einen
geringeren Anteil alterer Beschéftigter
aufweisen. Die (Weiter-)Beschéftigung
élterer Arbeitnehmer/-innen ist also
mit weniger Schwierigkeiten bei der
Stellenbesetzung verbunden. Ob dies
darauf zuriickzufiihren ist, dass Betrie-
be gezielt édltere Beschéftigte zur Siche-
rung ihres Fachkréaftebedarfs einsetzen,
lasst sich allerdings nicht eindeutig
feststellen — denn die zugrunde liegen-
de Variable erfasst lediglich, ob in den
vergangenen drei Jahren Probleme bei
der Stellenbesetzung aufgetreten sind.

Unabhéngig von den hier kontrollierten
Faktoren, stehen der Anteil an &lteren
Beschiéftigten und die Bewertung ihrer
Leistungs- und Anpassungsfahigkeit in
einem positiven Zusammenhang. An-
hand unserer Daten lasst sich aller-
dings nicht kldren, ob dies darauf zu-
riickzufiihren ist, dass eine positivere
Sichtweise zu einem hoheren Beschéf-
tigungsanteil von Alteren fiihrt oder
ob ein hoherer Anteil von Alteren in
der Belegschaft eine positivere Sicht-
weise fordert.
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Bewertung Leistungsfahigkeit
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Hat Besetzungsprobleme
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Modell 3a: Anteil alterer Beschaftigter im Betrieb (Modell mit Leistungsfahigkeit)
® Modell 3b: Anteil alterer Beschaftigter im Betrieb (Modell mit Anpassungsfahigkeit)

Anm.: Ebenfalls kontrolliert fiir die BetriebsgroRe und ob es sich um einen Ausbildungsbetrieb handelt. n = 2.859
Quelle: BIBB-Betriebspanel zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung, Welle 2024, eigene Berechnung

Fazit und Diskussion

In Deutschland ist der Anteil &lterer
Menschen an der Gesamtbevélkerung
in den vergangenen Jahrzehnten deut-
lich gestiegen — mit weitreichenden
Folgen nicht nur fiir die Renten- und
Sozialsysteme, sondern auch fiir den
Arbeitsmarkt. Vor dem Hintergrund des
zunehmenden Fachkréftebedarfs riickt
die Verldngerung des Erwerbslebens
zunehmend in den Fokus und ist Ge-
genstand aktueller politischer Debat-
ten. Damit dies gelingt, miissen éltere
Beschiéftigte jedoch stérker als wertvol-
le Ressource wahrgenommen und ihre
spezifischen Bediirfnisse in der Arbeits-
welt bertiicksichtigt werden. Eine zent-
rale Voraussetzung dafiir ist der Abbau
von Vorurteilen — sowohl gegeniiber
dem Altern an sich als auch gegeniiber
alteren Erwerbstatigen im Besonderen.

In diesem BIBB Report haben wir die
Perspektive von Betrieben auf Arbeit-
nehmer/-innen ab 50 Jahren sowie
deren Beschéftigung untersucht. Die
Ergebnisse zeigen, dass éltere Beschaf-
tigte von Betrieben nicht grundsétzlich
negativ wahrgenommen werden. Thre
Leistungsfahigkeit wird vielfach positiv
bewertet, wahrend ihre Anpassungs-
fahigkeit kritischer eingeschétzt wird.
Dieses Bild deckt sich mit dem For-
schungsstand und verdeutlicht, dass Be-
triebe in Alteren auch Potenziale sehen,
vor allem dann, wenn ihre Tétigkeiten
keinen rapiden Anderungen unterwor-
fen sind und damit das Erfahrungswis-
sen, das Alteren hiufig zugeschrieben
wird, angewendet werden kann (vgl.
BELLMANN u.a. 2003). Die negativere
Bewertung der Anpassungsfihigkeit
Alterer birgt jedoch die Gefahr, dass Al-
tere bei Verdnderungen von Tatigkeiten
vom Betrieb nicht beriicksichtigt oder

sogar benachteiligt werden. Zudem
kann dies ihre Chancen auf Neuein-
stellungen mindern, da Arbeitsplatz-
wechsel stets mit Anpassungsprozessen
und dem Verlust betriebsspezifischen
Humankapitals einhergehen (vgl. BE-
ckER 1975). Entsprechend héngt eine
negativere Bewertung Alterer mit ei-
ner geringeren Beschéftigung dieser
Gruppe im Betrieb zusammen. Es liegt
daher nahe, dass sich diese Sichtweise
auch auf Einstellungs- oder (Weiter-)
Beschéftigungsentscheidungen von
Betrieben auswirken. Umgekehrt ist je-
doch auch denkbar, dass —im Sinne der
Kontakthypothese — ein hoher Anteil
an édlteren Beschéftigten fiir ein positi-
veres und differenzierteres Bild sorgt,
wodurch Vorurteile abgebaut werden
(vgl. ALLPORT 1954; FASBENDER/WANG
2017).
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Die Ergebnisse zeigen aullerdem, dass
die Nutzung von Technologien nicht
grundsétzlich — wie héufig angenom-
men — mit negativeren Bewertungen
alterer Beschéftigter einhergeht (vgl.
McMULLIN/DRYBURGH 2011). Vielmehr
sind die Art der verwendeten Technolo-
gie und, so lésst sich vermuten, die Art,
wie diese Technologie die Tatigkeiten
im Betrieb verdndert und pragt, ent-
scheidend. Die Nutzung von IKT hangt
mit einer positiveren Bewertung &lterer
Beschéftigter zusammen. Zuriickfiih-
ren lasst sich dieser Befund u. a. auf die
Téatigkeiten, die mit dem Einsatz dieser
Technologien verbunden sind, die eher
biirogebunden und damit erfahrungs-
und wissensbasiert sind (vgl. BAcH u. a.
2022). Es sind also Tatigkeiten, die im
Gegensatz zu korperlich belastender
Arbeit auch kognitive sowie soziale
Kompetenzen erfordern und so eine po-
sitivere Bewertung alterer Beschéftig-
ter fordern (vgl. BELLMANN/STEGMAIER
2006). Umgekehrt ist der Einsatz von
PST mit einer tendenziell negativeren
Bewertung Alterer verbunden — wenn
auch nicht signifikant. Die iberdurch-
schnittliche Nutzung von Technologien
ist dagegen in beiden Fallen — IKT und
PST — mit einer geringeren Beschéfti-
gung von alteren Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern assoziiert. Dies
kann verschiedene Ursachen haben: So
konnten altere Beschaftigte bei Einstel-
lungsentscheidungen seltener bertiick-
sichtigt werden, wenn ihre Qualifika-
tionen nicht mehr auf dem aktuellen
(technologischen) Stand sind. Es ist
ebenso moglich, dass angesichts sich

schnell verdndernder Qualifikationsan-
forderungen die Weiterbeschéftigung
dieser Gruppe nicht mehr priorisiert
wird. In der Folge droht wertvolles Er-
fahrungswissen verloren zu gehen, und
ferner konnten betriebliche Potenziale
ungenutzt bleiben. Der Einfluss tech-
nologischer Verdnderungen auf Téatig-
keitsprofile sowie auf Einstellungs- und
Weiterbildungschancen und die Bewer-
tung von alteren Beschéftigten bietet
ein vielversprechendes Feld fiir weiter-
fiihrende Forschung und koénnte zum
Verstdndnis der Rolle digitaler Techno-
logien in der Beschéftigungspraxis bei-
tragen.

Gleichzeitig intensiviert sich auch der
Fachkriftemangel, wenn Altere nicht
weiter am Erwerbsleben teilnehmen.
Unsere Ergebnisse zeigen, dass insbe-
sondere jene Betriebe, die in den ver-
gangenen Jahren Schwierigkeiten bei
der Stellenbesetzung hatten, einen ver-
gleichsweise geringen Anteil an &dlteren
Beschaftigten aufweisen. Ob Betriebe
jedoch gezielt auf die (Weiter-) Beschéf-
tigung Alterer setzen, um dem Fach-
kraftemangel entgegenzuwirken, lasst
sich mit den vorliegenden Daten nicht
eindeutig kldren, da lediglich erfasst
wurde, ob in den letzten drei Jahren
Besetzungsschwierigkeiten bestanden.
Denkbar wire demnach auch, dass Be-
triebe mit vielen é&lteren Beschéftigten
noch keine Stellen besetzen mussten
und daher auch keine Schwierigkeiten
erlebt haben, ihnen in Zukunft jedoch
ein Generationenwechsel bevorsteht.

An dieser Stelle konnte weiterfiihrende
Forschung ansetzen, um den Zusam-
menhang zwischen Besetzungsschwie-
rigkeiten und Strategien zur nachhalti-
gen Integration dlterer Beschéftigter in
das Erwerbsleben — auch durch Neuein-
stellungen oder Weiterbildungsmalf3-
nahmen - vertieft zu untersuchen. In
unserem BIBB Report haben wir uns
zudem auf die Bewertung der Leis-
tungs- und Anpassungsfahigkeit alterer
Beschiftigter konzentriert — Bereiche,
die tendenziell entscheidend sein diirf-
ten. Auch hier konnte weiterfithrende
Forschung ansetzen, um sich den hier
nicht behandelten sozialen Kompeten-
zen zu widmen und zu untersuchen,
inwieweit diese die Beschaftigungs-
chancen alterer Arbeitnehmer/-innen
positiv beeinflussen. Besonders inte-
ressant erscheint dabei die Frage, ob
positiv bewertete soziale Kompetenzen
eine potenziell negative Bewertung
hinsichtlich der Anpassungsfahigkeit
kompensieren kénnen.

Um Fachkréfteengpdssen entgegenzu-
wirken, scheint es in Zukunft wichtiger
zu werden, dass Betriebe die Potenzia-
le é&lterer Beschiftigter gezielter aus-
schopfen und arbeitsorganisatorische
Voraussetzungen fiir eine verldngerte
Erwerbsbeteiligung schaffen. Voraus-
setzung dafiir ist jedoch ein Wandel in
der betrieblichen Sichtweise auf éltere
Beschiftigte — ein Wandel, der gerade
in von Besetzungsschwierigkeiten be-
troffenen Betrieben bislang weniger er-
kennbar ist.
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Anteil Betriebe mit iiberdurchschnittlicher Nutzung von Informations- und Kommunikationstechnologien
Anteil Betriebe mit iiberdurchschnittlicher Nutzung von Produktions- und Steuerungstechnologien
Anteil Betriebe mit Schwierigkeiten, in den letzten drei Jahren offene Stellen zu besetzen
Durchschnittlicher Anteil dlterer Beschaftigter mit einfachen Tatigkeiten

Durchschnittlicher Anteil dlterer Beschaftigter, im Betrieb

Anteil Betriebe Produzierendes Gewerbe

Anteil Betriebe Dienstleistungssektor

Mittelwert Index Bewertung dlterer Arbeitnehmer/-innen

Mittelwert Index Bewertung der Leistungsfahigkeit dlterer Arbeitnehmer/-innen

Index Bewertung der Anpassungsfahigkeit d@lterer Arbeitnehmer/-innen

Anteil Betriebe mit 1 bis 19 Beschdftigten

Anteil Betriebe mit 20 bis 99 Beschaftigten

Anteil Betriebe mit 100 bis 199 Beschaftigten

Anteil Betriebe mit 200 und mehr Beschaftigten

Anm.: SD = Standardabweichung, Min = Minimum, Max = Maximum; n = 2.859
Quelle: BIBB-Betriebspanel zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung, Welle 2024

Definition der von Betrieben genutzten digitalen Technologien

Informations- und Kommunikationstechnologien:
Auf Dienstleistungen fiir Kunden/Kundinnen bezogene digitale Technologien
Auf Vernetzung mit Lieferanten/Betrieben bezogene digitale Technologien
Auf das Personalmanagement bezogene Technologien
Neuartige Formen der Kommunikation und Zusammenarbeit
Unterstiitzung von projektformiger und betriebsiibergreifender Zusammenarbeit
Technologien zur Speicherung/Verarbeitung groRer Datenmengen
Spezielle Soft- und Hardware zur IT-Sicherheit

Produktions- und Steuerungstechnologien:
Technologien, die eine neuartige Vernetzung/Automatisierung erméglichen
KI-Einsatz, maschinelles Lernen bei physischen Arbeitsprozessen
KI-Einsatz, maschinelles Lernen bei nicht physischen Arbeitsprozessen
Individuellere Produktionstechnologien
Digitale Gerdte am Korper der Beschaftigten (Wearables)
Technologie fiir autonomen Transport

Quelle: BIBB-Betriebspanel zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung, Welle 2024
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Abstract

Against the backdrop of demograph-
ic change, age-appropriate human
resources policies are becoming in-
creasingly important. Nevertheless,
negative age stereotypes continue to
prevail in many firms, hindering the
recruitment and further training of
older employees — and thus leaving
existing skilled labor potential un-
tapped. Based on current data from
the establishment survey “BIBB Es-
tablishment Panel on Training and
Competence Development,” this
BIBB Report analyzes stereotypical
images of age in firms as well as com-
pany characteristics that promote the
employment of older people. Particu-
lar attention is given to the role of
digital technologies.

The results show that the perceptions
of older employees vary depending
on the industry, firm size, and use of
technology. A positive perception is
associated with higher employment
rates of older people. However, old-
er employees are less strongly repre-
sented in firms with above-average
use of digital technologies. Based on
these findings, it is recommended to
counteract age stereotypes, provide
targeted further training for older
employees, and actively involve them
in digital work processes. An age-ap-
propriate human resources policy not
only strengthens the supply of skilled
workers, but also diversity and, ulti-
mately, the productivity of firms.
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