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Differenzierte Forderung alterer
Beschaftigter angesichts

demografischer Herausforderungen

» Das Problem der Uberalterung der Bevélke-
rung ist eine der groBen Herausforderungen,
die die europdischen Liander in den kommen-
den Jahrzehnten zu meistern haben. Deutsch-
land ist von der demografischen Entwicklung
besonders stark betroffen. Denn bereits ab
2010 werden sich deutsche Unternehmen in
einer Situation befinden, in der sie angesichts
des prognostizierten Mangels an Fachkradften
und Hochqualifizierten auf diesen demogra-
fischen Druck reagieren miissen. Da sich in
Zukunft die Moéglichkeiten fiir Unternehmen,
jungere Arbeitskrafte zu rekrutieren, verrin-
gern werden, sind sie auf dltere Arbeitskrafte
und den Erhalt ihrer Beschdftigungsfiahigkeit
angewiesen. Welche MaBnahmen ergreifen
Betriebe hierzu, und wie kénnen die Unter-
nehmen dabei unterstiitzt werden? Die in die-
sem Beitrag vorgestellten Ergebnisse der
CVTS3-Zusatzerhebung zeigen, dass eine effek-
tive Forderung édlterer Beschaftigter eine dif-

ferenzierte Palette von MaBnahmen erfordert.

Deutschland ist von der demografi-
schen Entwicklung stark betroffen

Wie internationale Bevolkerungsprognosen zeigen, wird
sich bis 2030 die Gesamtbevolkerung in den meisten euro-
pdischen Landern erhohen (EUROSTAT 2005) — in Deutsch-
land nimmt die Bevdlkerung dagegen voraussichtlich
bereits ab dem Jahr 2020 ab und wird sich von zurzeit 82,5
Millionen auf etwa 75 Millionen im Jahr 2050 verringern.
Damit einher geht auch eine dramatische Verdnderung
der Altersstruktur: Der Anteil der jungen Menschen unter
20 Jahren wird von rund einem Fiinftel im Jahr 2001 auf
ein Sechstel im Jahr 2050 sinken. Der Anteil der tiber Sech-
zigjahrigen wird dagegen von einem Viertel auf mehr als
ein Drittel zunehmen. Die Verdnderungen in der Alters-
struktur sind in allen europdischen Lindern auch mit einer
Abnahme der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter ver-
bunden. Diese Entwicklung setzt in einigen Landern bereits
ab 2010 ein. In Deutschland ist diese Entwicklung beson-
ders interessant: Der Anteil der 55- bis 64-Jdhrigen, gemes-
sen an der potenziellen Gesamterwerbsbevolkerung, steigt
ab 2010 abrupt und steil an (vgl. Abb.). Vor diesem Hin-
tergrund stellt sich die Frage: Sind diese Beschiftigten-
gruppen auf die kommenden Herausforderungen gut vor-
bereitet? Und wie reagieren Unternehmen auf diese
Entwicklungen?

CVTS3-Haupt- und Zusatzerhebung

Fur das Jahr 2005 wurde in Deutschland die dritte europdische Erhe-
bung zur betrieblichen Weiterbildung durchgefihrt (CVTS3-Haupter-
hebung). In Deutschland beteiligten sich 2.188 weiterbildende Unter-
nehmen mit zehn und mehr Beschaftigten aus allen Branchen, auBer
der Land-/ Forstwirtschaft, der 6ffentlichen Verwaltung, dem Militar und
dem Gesundheits-, Sozial- und Bildungswesen an der Befragung. In der
CVTS3-Zusatzerhebung wurden 302 telefonische Interviews mit Unter-
nehmen, die an der Haupterhebung beteiligt waren, durchgefihrt.
Die befragten weiterbildenden Unternehmen sind mit Hilfe eines vom
Statistischen Bundesamt fur die CVTS3-Haupterhebung ermittelten indi-
viduellen Gewichtungsfaktors hochgerechnet.
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In der CVTS3-Haupterhebung (2005) wurde erstmals euro-
paweit die Teilnahme &dlterer Beschaftigter an betrieblichen
Weiterbildungskursen ermittelt. In der deutschen CVTS3-
Zusatzerhebung (CVTS3-Zusatzerhebung 2008) wurde
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ergdnzend die betriebliche Weiterbildung von d&lteren
Beschiftigten in einem grofleren Fragenblock untersucht.
Demnach bejaht eine Mehrheit von 64 Prozent der in der
Zusatzerhebung befragten weiterbildenden Unternehmen
die Aussage, dass sich aus dem Riickgang des Arbeitskraf-
teangebots ab 2010 kiinftig Probleme fiir ihr Unternehmen
ergeben konnen. Wie Tabelle 1 zeigt, wird dieser Problem-
druck in den verschiedenen Wirtschaftsbereichen und
Betriebsgrofienklassen sehr unterschiedlich eingeschétzt.

Die Forderung alterer Beschéftigter
ist ein vielschichtiger Prozess

Eine altersorientierte Beschaftigungs- und Qualifizierungs-
politik der Unternehmen soll zum einen Anreize schaffen,
um dltere Beschiftigte im Betrieb zu halten und weiterzu-
bilden. Zum anderen sollen Altere auch als neue Mitarbei-
ter gewonnen werden. Eine solche pro-aktive Beschifti-
gungspolitik der Unternehmen wird zwar primadr, aber
nicht ausschlief8lich, durch die Nachfrage- und Angebots-
strukturen auf den jeweiligen nationalen Arbeitsmédrkten
beeinflusst. Ein Analyseansatz, der dies berticksichtigt, ist
der ,,PUSH, PULL, JUMP, STAY, (RE)ENTRY-Ansatz” (vgl.
JENSEN 2004; MORAAL/SCHONFELD 2006, S. 17-21). Dieser
wurde vor allem im Rahmen der Analyse der Beschiftigung
von dlteren Beschiftigten entwickelt und zeigt Muster der
unterschiedlichen Kombinationen von 6konomischen und
nicht-6konomischen Prozessen auf dem Arbeitsmarkt.
PUSH-, PULL- und JUMP-Prozesse steuern einerseits
das Angebot auf den Arbeitsméarkten so wie STAY- und
(RE)ENTRY-Prozesse die Nachfrage nach Arbeit. Dariiber
hinaus wird im Nachfolgenden zwischen exogenen und
endogenen Arbeitsmarktprozessen unterschieden. Gemeint
sind damit Prozesse, die von aufien nicht beeinflusst wer-
den konnen (innerbetriebliche interne Bedingungen) und
Prozesse, die fiir Interventionen (z. B. durch tarifliche Ver-
einbarungen oder 6ffentliche Unterstiitzungsmafinahmen)
offen sind. Ziel dieses Ansatzes ist es, jene Arbeitsmarkt-
bedingungen und -prozesse zu identifizieren, die eine pro-
aktive Beschiftigungs- und Qualifizierungspolitik der
Unternehmen und eine exogene Forderung unterstiitzen
(vgl. Tab. 2).

Prozesse auf der Angebotsseite des
Arbeitsmarkts

In den letzten Jahren haben sich fiir dltere Beschéftigte ent-
scheidende Verdnderungen auf der Angebotsseite (PULL-,
PUSH- und JUMP-Prozesse) des Arbeitsmarktes vollzogen.

Die PULL-Prozesse auf der Angebotsseite beschreiben in
erster Linie Einwirkungen von auflen auf das Unterneh-
men, z. B. die Verdnderungen bei den Frithverrentungs-

Abbildung Bevélkerungsvorausschatzung 2005 bis 2050 — Anteil der 55- bis 64-
Jahrigen an der potenziellen Gesamterwerbsbevélkerung - Veréande-
rungen in Prozent (Basisvariante, Anteil der 55- bis 64-Jdhrigen im Jahr —
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Quelle: EUROSTAT 2005, Bevolkerungsvorausschatzung, Tendenzszenario, Basisvariante

Tabelle 1 Zukiinftige Probleme durch den

Riickgang des Arbeitskrafteangebots

Kombination der Wirtschaftsbereiche und

Zukiinftige Probleme in

UnternehmensgroBe % der weiterbildenden
Unternehmen
Industrie — kleine Unternehmen 83
Industrie — groBe Unternehmen 69
Industrie — mittelgroBe Unternehmen 68
Handwerk — groBe Unternehmen 100
Handwerk — kleine Unternehmen 49
Handwerk — mittelgroBe Unternehmen 33
Dienstleistungen — groBe Unternehmen 77
Dienstleistungen — mittelgroBe Unternehmen 62
Dienstleistungen — kleine Unternehmen 61
Sonstige Wirtschaftsbereiche — mittelgroBe Unternehmen 88
Sonstige Wirtschaftsbereiche — groBe Unternehmen 70
Sonstige Wirtschaftsbereiche — kleine Unternehmen 11
Insgesamt 64

Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung. Gewichtete Daten

Tabelle 2 PUSH/PULL/JUMP/STAY/(RE)ENTRY-Prozesse

Das Angebot wird durch die folgenden
Prozesse gesteuert:

Die Nachfrage wird durch die folgen-
den Prozesse gesteuert:

PUSH: beschreibt in erster Linie flr das
Unternehmen endogene arbeitsbezogene Pro-
zesse und/oder Arbeitsbedingungen. Altere
Beschaftigte werden z. B. durch Entlassungen,
durch sich verschlechternde Arbeits- und
Gesundheitsbedingungen, steigende Arbeits-
belastungen und Arbeitsstress gezwungen,
das Unternehmen zu verlassen.

STAY: beschreibt in erster Linie die fur das
Unternehmen endogenen arbeitsbezogenen
Prozesse. Altere Beschaftigte bleiben z.B. im
Unternehmen, weil gute Arbeits- und
Gesundheitsbedingungen herrschen. Auch
gute betriebliche Weiterbildungskonditionen
fordern einen Verbleib im Unternehmen.

PULL: beschreibt in erster Linie fur das Unter-
nehmen exogene Prozesse. Altere Beschaftig-
te verlassen z.B. das Unternehmen, weil
gunstige FruhverrentungsmaBnahmen ein
frihzeitiges Verlassen des Unternehmens
fordern.

JUMP: beschreibt eher die individuellen Pra-
ferenzen von alteren Individuen (ist also ein
endogener Faktor). Altere Beschéaftigte nutzen
die individuellen Wahimadglichkeiten zwischen
Arbeit und Freizeit sowie Arbeit und ehren-
amtlichen Tatigkeiten, um das Unternehmen
zu verlassen.

BiBB-

(RE)ENTRY: beschreibt die fur das Unterneh-
men exogenen Prozesse. Durch die Abschaf-
fung von FrihverrentungsmaBnahmen und

die Verldngerung der Lebensarbeitszeit einer-
seits und die beschaftigungspolitische Forde-
rung von alteren Arbeitslosen andererseits

werden mehr altere Beschaftigte beschéaftigt
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mafinahmen. Fast drei Jahrzehnte lang wurde in fast allen
westeuropdischen Liandern versucht, die hohe strukturelle
Arbeitslosigkeit durch ein Herabsetzen des Renteneintritts-
alters einzudammen mit dem Ziel, jiingere Beschiftigte ein-
zustellen. In der letzten Zeit wurden in fast allen westeu-
ropdischen Landern die Frithverrentungsprogramme wieder
eingeschrdankt bzw. aufgegeben, d. h. die angebotsorien-
tierten Wirkungen des PULL-Faktors (damit auch implizit
die beschiftigungspolitischen Ziele der Frithverrentungs-
programme) auf die Arbeitsmarkte wurden deutlich redu-
ziert (vgl. EBBINGHAUS 2006; MORAAL/SCHONFELD 2007).
Auch in Deutschland sind in den letzten Jahren die Rege-
lungen der Frithverrentung durch politische Mafinahmen
fiir altere Beschiftigte und Unternehmen weniger attrak-
tiv geworden. Die CVTS3-Zusatzerhebung bestatigt dies:
In relativ wenigen weiterbildenden Unternehmen (17 %)
werden in den nédchsten drei Jahren (2008-2010) dltere
Beschaftigte in groferem Umfang in den vorzeitigen Ruhe-
stand gehen.

Betrachten wir anhand einiger zentraler Ergebnisse der
CVTS3-Zusatzerhebung die angebotsrelevanten PUSH-Pro-
zesse, also jene Prozesse innerhalb des Unternehmens, die
entscheiden, ob Beschiftigte im Unternehmen bleiben oder
es verlassen. Hier zeigen sich eher gilinstige Voraussetzun-
gen fir die kiinftige Beschdftigungssituation der dlteren
Beschiftigten. In 81 Prozent der befragten weiterbildenden
Unternehmen arbeiteten im Zeitraum 2005 bis 2007 dlte-
re Beschiftigte. In den letzten drei Jahren (2005 bis 2007)
sind in 59 Prozent der Unternehmen keine Beschiftigten
vor Erreichen des gesetzlichen Rentenalters ausgeschieden.
Die Beschéftigungssituation der dlteren Mitarbeiter/-innen
wird von den befragten Unternehmen eher positiv einge-
schétzt. Eine Mehrheit von 68 Prozent sieht die Mischung
zwischen jungen und dlteren Beschéftigten als ausgewogen
an. Die Moglichkeit, das vorzeitige Verlassen der Alteren
durch die Einstellung von Nachwuchskréften auszuglei-

Tabelle 3 Derzeitige und zukiinftige MaBnahmen der Unternehmen, um éltere
Beschaftigte langerfristig zu halten

MaBnahmen Derzeitige MaBnahmen Zukiinftige MaBnahmen
(Unternehmen in %) (Unternehmen in %)

Unternehmen, die MaBnahmen

derzeitig und zukiinftig durchfiihren 31 35

davon...

Spezielle MaBnahmen bei der Arbeits-

gestaltung und Arbeitszeitregelung 73 65
Gezielte Gesundheitsforderung

der Belegschaft 48 65
Generationstbergreifende

Unternehmenskultur 23 31
Alternsgerechte Personalpolitik 19 32
Alternsgerechte MaBnahmen im Bereich

der Personalentwicklung/Weiterbildung 37 42
Sonstige 4 1

Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten, Mehrfachantworten
I
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chen, wird von nur 41 Prozent der Unternehmen als , gut”
eingeschidtzt, von immerhin 47 Prozent jedoch als
»schlecht”. Es deuten sich also bereits Rekrutierungspro-
bleme an. Von den Unternehmen, die die Ausgleichsmog-
lichkeiten als ,schlecht” bezeichnen, geben 62 Prozent
an, dass die Arbeitskréfte nicht passgenau qualifiziert sind,
und 43 Prozent, dass das Arbeitskrdfteangebot nicht aus-
reicht.

JUMP-Prozesse beschreiben die endogenen individuellen
Wahlmoglichkeiten dlterer Beschiaftigter zwischen Arbeit
und Freizeit sowie Arbeit und ehrenamtlichen Tatigkei-
ten. Dass diese individuellen Priaferenzen relevant sind,
belegen die Ergebnisse der CVTS3-Zusatzerhebung: In
immerhin 62 Prozent der Unternehmen, in denen iltere
Beschiftigte in den letzten drei Jahren (2005 bis 2007) den
Betrieb verlassen haben, spielten personliche Griinde eine
Rolle.

Fazit: Veranderungen der Angebotsseite des Arbeitsmarkts
fiir dltere Beschiftigte zeigen also einerseits die graduelle
Abschaffung von Frithverrentungsmoglichkeiten. Anderer-
seits zeigen die Beschiftigungsentwicklungen in Unterneh-
men - Unternehmen sind auf die dlteren beschaftigten
Arbeitskrdfte und den Erhalt ihrer Beschéftigungsfahigkeit
zunehmend angewiesen — die Notwendigkeit einer alterns-
gerechten pro-aktiven Beschiaftigungs- und Qualifizie-
rungspolitik.

Prozesse auf der Nachfrageseite des
Arbeitsmarkts

Wie kann eine alternsgerechte pro-aktive Beschiftigungs-
politik aussehen? Hierzu sind jene Maflnahmen in den
Blick zu nehmen, die Unternehmen durchfiihren, um ilte-
re Beschiftigte weiterhin zu beschéftigen (STAY) bzw. neu
in den Arbeitsprozess einzugliedern ((RE)ENTRY).

Die Ergebnisse der CVTS3-Zusatzerhebung zeigen, dass zur-
zeit nur ein kleiner Teil der befragten Unternehmen auf
Mafinahmen zurtickgreift (STAY-Faktor), um dltere Beschaf-
tigte langfristig zu halten (31 %), kiinftig beabsichtigen dies
35 Prozent. Die Unternehmen, die Mafinahmen einset-
zen, nutzen allerdings eine Vielzahl von Unterstiitzungs-
maflnahmen, wobei spezielle Maflnahmen zur Arbeits-
gestaltung und Arbeitszeitregelung sowie eine gezielte
Gesundheitsforderung zu den wichtigsten Instrumenten
zdhlen (vgl. Tab. 3).

Eine kiinftige alternsgerechte pro-aktive Beschaftigungs-
und Qualifizierungspolitik sollte einerseits Unternehmen
bei der Einfithrung und verstdrkten Implementierung von
Langfristmaflinahmen fiir dltere Beschaftigte unterstiitzen.
Andererseits zeigen jene Unternehmen, die solche Maf3-



nahmen bereits jetzt durchfiihren, dass eine differenzierte
Palette von exogenen Unterstiitzungsmafinahmen (z. B.
durch Tarifvereinbarungen und/oder 6ffentliche Forde-
rung) notwendig ist. Das Biindel von Mafinahmen, das
Unternehmen ergreifen, um ihre adlteren Beschiftigten lan-
ger zu halten, zeigt auch, dass Weiterbildungsangebote
nicht unbedingt zu den wichtigsten Aktivititen gehoren.
Dennoch hdngt der lingere Verbleib im Erwerbsleben unter
anderem auch von der Qualifizierung &lterer Beschiftigter
ab. Durch Weiterbildungsmafinahmen konnen sie ihre
Qualifikationen aktualisieren und ihre Stellung auf dem
Arbeitsmarkt sichern oder sogar verbessern.

Wie unterstiitzen Unternehmen ihre dlteren Beschiftig-
ten bei der beruflichen Weiterbildung? 88 Prozent der wei-
terbildenden Unternehmen foérdern sie unter anderem
durch finanzielle Anreize (90 %), Freistellung von der Arbeit
(89 %), flexible Arbeitszeiten (80 %) sowie die Bereitstel-
lung von betrieblichen Ressourcen (74 %). Die verschie-
denen Instrumente werden nahezu gleich héufig angebo-
ten (vgl. Tab. 4).

Fazit: Die beschriebene Vielfalt von Unterstiitzungsmaf-
nahmen, um éltere Beschiftigte langfristig in den Unter-
nehmen halten zu konnen, sowie die Verschiedenheit der
Unterstiitzungsinstrumente im Kontext der betrieblichen
Weiterbildung zeigen, dass eine externe Forderung einer
alternsgerechte Unternehmenspolitik (z. B. festgelegt in
Tarifvertragen oder durch offentliche Forderung) bei jener
differenzierten Palette von innerbetrieblichen Maffnahmen
ansetzen muss.

Eine differenzierte Forderung der
Unternehmen ist notwendig

Die Ergebnisse der CVTS3-Zusatzerhebung zeigen auch
ansatzweise, welche Rolle zurzeit 6ffentliche Férderpro-
gramme im Bereich des (RE)ENTRYs von Alteren in
Deutschland spielen: 56 Prozent der Unternehmen besta-
tigen, dass ihnen offentliche Forderprogramme (z.B.
50Plus, WeGebAU) fiir die Weiterbildung von édlteren
Beschiftigten bekannt sind. Nur sieben Prozent der wei-
terbildenden Unternehmen fiithren jedoch auch spezielle
Weiterbildungsmafinahmen fiir dltere Beschiftigte durch.
Von diesen Unternehmen nutzen nur knapp die Halfte
(49 %) ein oOffentliches Weiterbildungsprogramm fiir dlte-
re Beschiftigte.

Zur Erreichung des Ziels, dltere Beschéftigte langer im
Arbeitsleben zu halten bzw. erneut im Arbeitsleben zu inte-
grieren, ist eine Veranderung der angebotsorientierten Poli-
tik (partielle Abschaffung der Frithverrentung) nicht aus-
reichend. Notwendig sind nachfrageorientierte Anreize, die
sowohl auf die Bedarfe dlterer Beschaftigter als auch auf die

Tabelle 4 Unterstiitzung der alteren Beschaftigten bei der Weiterbildung

Unterstiitzende MaBnahmen Unternehmen in %

Finanzielle Unterstitzung 90
Freistellung von der Arbeit 89
Flexible Arbeitszeiten 80
Bereitstellung von betrieblichen Ressourcen (z. B. PCs, Blcher) 74
Sonstige 3

Quelle: CVTS3-Zusatzerhebung, gewichtete Daten, Mehrfachantworten
I

der Unternehmen ausgerichtet sind. Um den eingangs skiz-
zierten demografischen Herausforderungen zu begegnen,
miissen deutlich mehr Unternehmen alternsgerechte Lang-
fristmanahmen anbieten. Jene Betriebe, die solche For-
derangebote bereits umsetzen, nutzen eine breite Palette
von Mafinahmen. Eine kiinftige pro-aktive alternsgerechte
Forderpolitik fiir dltere Beschaftigte setzt demnach eine
differenzierte Herangehensweise voraus. B
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