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Eigenschaften und Beschaftigungschancen élterer Arbeitnehmer sowie be-

triebliche MaBnahmen fur altere Arbeitnhehmer in Baden-Wiirttemberg

Harald Strotmann, Wolfgang Hess'
Institut fiir Angewandte Wirtschaftsforschung (IAW), Tiibingen

1 Einfuhrung und Problemhintergrund

Vor dem Hintergrund der zu erwartenden demographischen Entwicklungen, der daraus re-
sultierenden Probleme bei der Finanzierung des Rentenversicherungssystems sowie dem
bereits jetzt erkennbaren Mangel an qualifizierten Fachkraften in bestimmten Branchen
konnte in den vergangen Jahren ein Paradigmenwechsel in der Arbeitmarktpolitik fur altere
Arbeithnehmerinnen und Arbeitnehmer beobachtet werden. Wahrend sich die Politik der fri-
hen 90er Jahre noch weitgehend unter dem Stichwort ,Friihverrentungsstrategie® subsumie-
ren lasst, wird nunmehr immer starker die Nutzung und Forderung der vorhandenen Poten-
ziale alterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gefordert. Dieser Paradigmenwechsel
findet zum Beispiel in der Anhebung der Altersgrenzen fiir den Rentenzugang durch die Ren-
tenreform der 90er Jahre sowie durch die bundesweite Vermittlungs- und Marketingoffensive
der Bundesanstalt fir Arbeit ,50plus — die kdnnen es” seinen Ausdruck. Eine offene Frage ist
jedoch, ob und inwieweit die veranderten Rahmenbedingungen sich bereits auf die betriebli-
che Personalpolitik gegeniber alteren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer niedergeschla-

gen haben.

In der Welle 2000 des IAB-Betriebspanels (zum Datensatz vgl. Abschnitt 2) wurde das The-
ma demographischer Wandel erstmals zum Themenschwerpunkt gemacht (vgl. IAW 2001,
S. 103-112). Dabei zeigte sich, dass das Problem einer mdglichen ,Uberalterung der Beleg-
schaft in den personalpolitischen Uberlegungen der Betriebe keine relevante Rolle zu spielen
schien: nur rund 3% der Betriebe im Land betrachteten zur Mitte des Jahres 2000 eine U-
beralterung der Belegschaft als kurzfristig relevantes Problem. Etwas ungltcklich war bei der
damaligen Befragung, dass Meinungen der Arbeitgeber und nicht das tatsachliche Einstel-
lungsverhalten abgefragt wurden. Dabei dréngte sich der Eindruck auf, dass die Betriebe
zwar ,politisch korrekt* antworten, ohne dass ihr Antwortverhalten jedoch die tatsachliche

betriebliche Personalpolitik, die gerade in den konjunkturell unginstigeren Zeiten weiterhin
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und sogar wieder verstarkt durch eine vorzeitige Ausgliederung Alterer aus dem Arbeitsmarkt

charakterisiert wird, pragen wirde.

So wurde eine Strategie, sich von alteren Mitarbeitern zu trennen und sie durch jungere zu
ersetzen, von nur 5% der Betrieben als richtig, dagegen von 73% der Betriebe als véllig und
von 21% der Betriebe als zumindest teilweise falsch bezeichnet (vgl. IAW 2001, S. 110.)
Zumindest in dieser Deutlichkeit stehen die Ergebnisse in einem direkten Widerspruch zur

betrieblichen Realitat, in der die Substitutionsstrategie bis heute weit verbreitet ist.

In der Welle 2002 wurde nun das Thema ,demographischer Wandel® im IAB-Betriebspanel
erneut aufgegriffen mit dem Ziel, das Fahigkeitsprofil jingerer und alterer Mitarbeiter aus
Sicht der Betriebe zu vergleichen sowie die relevanten Hemmnisse einer Beschaftigung oder
Weiterbeschaftigung alterer Menschen besser herauszuarbeiten. Dariber hinaus sollte erst-
mals flir Baden-Wirttemberg abgefragt werden, welche MaRnahmen die baden-
wurttembergischen Betriebe ergriffen haben, um sich dem Thema demographischer Wandel

und der Beschaftigung alterer Arbeitnehmer zu stellen.

Der vorliegende Kurzbericht widmet sich daher auf der Grundlage einer reprasentativen Ar-

beitgeberbefragung insbesondere folgenden zentralen forschungsleitenden Fragen:

e Worin sehen die Betriebe die komparativen Vor- und Nachteile jingerer und alterer
Arbeitnehmer und inwiefern sind diese Eigenschaften kompatibel mit den Anforde-
rungsprofilen der typischen betrieblichen Arbeitsplatze?

e Welche Hemmnisse stehen einer Beschaftigung Alterer im Weg bzw. welche Voraus-
setzungen mussten aus Sicht der Betriebe erflllt sein, um altere Bewerber einzustel-
len?

e Was unterscheidet Betriebe, die grundsatzlich eine Beschéaftigung Alterer ablehnen
von dem Rest der Betriebe?

¢ Welche MalRnahmen ergreifen die baden-wirttembergischen Betriebe, die sich auf

die Beschaftigung alterer Arbeitnehmer beziehen?

Kapitel 2 geht zunadchst kurz auf das IAB-Betriebspanel und die Operationalisierung des
Begriffes ,Altere Arbeitnehmer“ ein. Aufbauend auf einer Darstellung der altersspezifischen
betrieblichen Beschaftigungsstruktur in Kapitel 3 widmet sich Abschnitt 4 eingehend einer
Analyse der betrieblichen Bewertung der Leistungsfahigkeit alterer Arbeitnehmer. Abschnitt 5
wendet sich dann der Frage zu, ob und unter welchen Voraussetzungen die Betriebe altere

Arbeitnehmer einstellen wirden, bevor Abschnitt 6 sich mit einer Untersuchung der Verbrei-
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tung verschiedener MaRnahmen zur Férderung der Beschaftigungsfahigkeit Alterer in den
baden-wurttembergischen Betrieben befasst. Abschnitt 7 bewertet die zentralen Ergebnisse

der vorliegenden Kurzstudie.

2 Zur Datenbasis und zur Operationalisierung des Begriffes élterer Arbeitnehmer

Mit dem IAB-Betriebspanel existiert seit 1993 flr West- und seit 1996 fir Ostdeutschland ein
Paneldatensatz, der auf der Grundlage von im Jahr 2002 rund 15.500 Betriebsbefragungen
eine umfassende und fundierte Analyse verschiedenster Aspekte des Arbeitsnachfrage-
verhaltens auf der Ebene einzelner Betriebe erlaubt (zum IAB-Betriebspanel vgl. z.B. Bell-
mann et al. 2002, Bellmann 2002). Seit dem Jahr 2000 wurde die Zahl der von Infratest zum
Thema ,Beschaftigungstrends® befragten Betriebe in Baden-Wirttemberg aus Mitteln des
baden-wirttembergischen Wirtschaftsministeriums auf tber 1.200 Betriebe so aufgestockt,
dass nun auch reprasentative landesspezifische Strukturanalysen des Arbeitsmarktgesche-

hens mdglich sind.

Grundgesamtheit des IAB-Betriebspanels sind samtliche Betriebe, die mindestens einen so-
zialversicherungspflichtig Beschaftigten haben. Wahrend andere betriebsbezogene Daten-
grundlagen sich haufig auf ausgewahlte Branchen (z.B. den industriellen Sektor) oder aber
Betriebe einer bestimmten GrofRe beschranken mussen, ist das |IAB-Betriebspanel wesent-
lich breiter angelegt und erméglicht mit nur geringen Ausnahmen? Aussagen Uber die Ge-
samtheit aller Betriebe. Die geschichtete Stichprobe basiert auf der Betriebsdatei der Bun-
desanstalt fur Arbeit. Da es sich dabei um eine vollstandige Datei samtlicher Betriebe mit
sozialversicherungspflichtigen Beschaftigten handelt, stellt sie die beste Grundlage fir die

Stichprobenziehung von Betriebsbefragungen dar.

Diskutiert man Uber ,altere Arbeithnehmer”, so muss darlber hinaus zunachst geklart werden,
was man unter einem alteren Arbeitnehmer versteht. Dabei ist offensichtlich, dass jede Al-
tersdefinition immer willkirlich bleiben muss, da Alter nicht nur eine biologische Erscheinung
ist, sondern auch von sozialen Erwartungen und somit den Rollen, die einem Menschen
Platz und Aufgabe in der Gesellschaft zuordnen, abhangen kann. Beschrankt man sich bei
der Definition auf das kalendarische Alter, so existiert auch hier keine einheitlich anerkannte
LAltersgrenze”. Das zur Bundesanstalt fur Arbeit gehdrige Institut fir Arbeitsmarkt- und Be-

rufsforschung sieht eine flieRende Altersgrenze von 45-55 Jahren. In der hier zugrunde lie-

2 Lediglich Betriebe ohne sozialversicherungspflichtig Beschaftigte sowie private Haushalte mit

weniger als 5 sozialversicherungspflichtig Beschaftigten werden im |AB-Betriebspanel nicht er-
fasst.
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genden Arbeitgeberbefragung zahlen sdmtliche Personen als altere Arbeitnehmer, die zum
Zeitpunkt der Befragung mindestens 50 Jahre alt waren. Dieser Begriff wird im Weiteren —

sofern nichts Anderes angemerkt wird — unterstellit.

3 Einige altersspezifische Aspekte der Beschaftigungsstruktur in Baden-Wiirttem-

berg

Nach Angaben der Betriebe zur Altersstruktur ihrer Beschéaftigten hatten zur Mitte des Jahres
2002 sechs von zehn baden-wirttembergischen Betrieben zumindest einen alteren Mitarbei-
ter, der 50 Jahre oder alter ist. Rund 42% aller Betriebe gaben dagegen an, keinen alteren
Mitarbeiter zu beschaftigen (vgl. Abbildung 3.1 oder Tabelle 3.1).

In der politischen Diskussion wird der doch erhebliche Anteil an Betrieben, der keine alteren
Arbeitnehmer beschaftigt, immer wieder als Beleg fir eine ,Diskriminierung” Alterer ange-
fihrt. Vor dieser Interpretation muss jedoch gewarnt werden, da ein erheblicher Teil der Be-
triebe ohne altere Arbeitnehmer Klein(st)betriebe mit 4 oder weniger Beschaftigten sind.
Schon in Betrieben mit 20 bis 99 Beschaftigten verfiigen 95% auch Uber altere Arbeitneh-
mer, in Betrieben ab 100 Beschéaftigten hat praktisch jeder Betrieb auch altere Beschattigte.
Ohnehin sollte man den Anteil der Betriebe nicht Gberinterpretieren, solange unbekannt ist,

wie viele altere Arbeitnehmer sich jeweils dahinter verbergen.

Abbildung 3.1: Anteile dlterer Arbeitnehmer mit 50 Jahren und élter in baden-
wiirttembergischen Betrieben, 30. Juni 2002
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2002, Berechnungen des IAW
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In etwa jedem achten Betrieb (12%) sind mindestens die Halfte der Beschaftigten 50 Jahre
oder alter, in rund 13% der Betriebe sind maximal 10% der Beschaftigten 50 Jahre und alter.
Errechnet man aus diesen Angaben einen Schatzwert fur den Anteil alterer Arbeitnehmer an
der baden-wirttembergischen Gesamtbeschaftigung, so liegt dieser — je nach unterstellter
Abschneidegrenze in der offenen Randklasse — zwischen 17% und 19%.°

Zwischen Baden-Wirttemberg und Westdeutschland bestehen weder hinsichtlich des Anteils
der Betriebe ohne altere Arbeitnehmer noch hinsichtlich der relativen Bedeutung alterer Ar-
beitnehmer fiir die Beschaftigungsstruktur statistisch gesicherte Unterschiede, der Schatz-
wert flr den durchschnittlichen Anteil alterer Arbeitnehmer liegt in Westdeutschland jeweils
etwas hoher bei rund 18-20%.

Tabelle 3.1: Anteile Alterer in den baden-wiirttembergischen Betrieben nach
BetriebsgroRe, 30. Juni 2002

10% bis | 20% bis | 30% bis | 50% und

H 0,
keine unter 10% unter 20% | unter 30% | unter 50% mehr

Anteile an Betrieben in %

Baden-Wiurttemberg 42 13 15 8 10 12
Westdeutschland 40 13 12 10 10 14
1 - 4 Beschéftigte 60 2 1 3 12 21
5 - 19 Beschaftigte 37 19 20 9 8 7
20 - 99 Beschaftigte 5 24 40 20 9 1
100 - 249 Beschaftigte 0 19 42 20 16 3
250 - 499 Beschaftigte 0 15 42 30 12 1
500 und mehr Beschéftigte 0 17 39 31 13 0

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2002, Berechnungen des IAW

Branchenspezifisch betrachtet haben im Baugewerbe mit 49% und im Dienstleistungsbereich
mit 48% Uberdurchschnittlich viele Betriebe keine Alteren beschéftigt (vgl. Abbildung 3.2).
Bei den Dienstleistern haben insbesondere in den Bereichen Gesundheits-, Veterinar- und
Sozialwesen (50%) sowie Sonstige Dienstleistungen (53%) viele Betriebe keine Alteren be-
schaftigt, wahrend der Anteil bei den unternehmensnahen Dienstleistern nur 39% betragt
und damit unter dem Landesdurchschnitt liegt. Der Offentliche Dienst u.a. besitzt mit 26%
den geringsten Anteil an Betrieben/Dienststellen ohne altere Beschaftigte und mit 23%

gleichzeitig auch den hochsten Anteil an Betrieben, bei denen mindestens die Halfte der Be-

Nach Angaben des Landesarbeitsamtes Baden-Wurttemberg betrdgt der Anteil der sozial-
versicherungspflichtig Beschaftigten alteren Arbeitnehmer an der Gesamtzahl der sozialver-
sicherungspflichtig Beschaftigten gut 20%, so dass die Schatzwerte fir den Anteil an der Ge-
samtbeschaftigung aus dem IAB-Betriebspanel recht plausibel sind. Allerdings kénnen auf der
Grundlage des IAB-Betriebspanels keine Aussagen Uber Anteile der alteren sozialversicherungs-
pflichtig Beschaftigten abgeleitet werden.
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schaftigten 50 Jahre und éalter ist. Das Handwerk unterscheidet sich kaum vom baden-

wlrttembergischen Durchschnitt.

Abbildung 3.2: Anteil der Betriebe ohne éltere Arbeithnehmern nach Branchen in Baden-
Wiirttemberg, 30. Juni 2002

Anteil der Betriebe ohne altere Beschaftigten in %
0 10 20 30 40 50 60
Verarbeitendes Gewerbe | 31
Schllsselbranchen | 36
Sonstiges verarb. Gewerbe | 28
Baugewerbe | 49
Handel und Reparatur |39
Dienstleistungen | 48
Unternehmensnahe Dienstleistungen |39
Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen | 50
Sonstige Dienstleistungen | 53
. Landes-
Offentlicher Dienst u.a. | 26 durchschnitt
Handwerk | |41

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiurttemberg, Welle 2002, Berechnungen des IAW

4 Wie bewerten die Betriebe die Leistungsfahigkeit alterer Arbeitnehmer?

Bei der Befragung im Rahmen der Welle 2000 des IAB-Betriebspanels gaben knapp 80%
der Betriebe an, dass altere Arbeitnehmer im Prinzip genauso leistungsfahig seien wie ihre
jungeren Kollegen. Nur 8% der Arbeitgeber verneinten damals die These der prinzipiell glei-
chen Leistungsfahigkeit (vgl. Strotmann 2002).

Ergebnisse gerade auch aus der gerontologischen Altersforschung stellen das Defizitmodell
des Alters und des Alterns bereits seit geraumer Zeit in Frage (vgl. dazu z.B. George 2000).
Altere Arbeitnehmer, so der Tenor dieser Untersuchungen, seien zwar nicht gleich, aber an-
ders leistungsfahig. Von Interesse ist in diesem Zusammenhang daher die Frage, wie die
Betriebe die spezifische Leistungsfahigkeit Alterer gerade auch im Vergleich zu ihren jinge-
ren Kollegen einschatzen und ob und in welchem Malie diese komparativen Vor- und
Nachteile als wichtige oder weniger wichtige Eigenschaften im Hinblick auf das Anforde-
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rungsprofil der betrieblichen Arbeitsplatze eingestuft werden kénnen. Dabei wird zunachst
allgemein analysiert, wie die Gesamtheit aller baden-wirttembergischen Betriebe die Leis-
tungsfahigkeit alterer und jingerer Arbeitnehmer bewertet. In einem zweiten Schritt wird
dann unterschieden zwischen Betriebe mit und ohne altere Arbeitnehmer sowie Betrieben,

die angaben, grundsatzlich und unter keinen Bedingungen altere Arbeitnehmer einzustellen.

4.1 Komparative Vor- und Nachteile édlterer Arbeitnehmer und ihre Bedeutung fiir die

Betriebe

Im IAB-Betriebspanel 2002 wurde flr einen Katalog von Eigenschaften abgefragt,

a) ob diese im befragten Betrieb/der befragten Dienststelle sehr wichtig, wichtig oder
weniger wichtig sind, und
b) ob diese Eigenschaft sich eher bei Jiingeren oder bei Alteren findet bzw. kein Unter-

schied zwischen den Altersgruppen besteht.

Um die Ergebnisse der Befragung zu verdichten und sinnvoll darstellen zu kénnen, wurden

folgende Male gebildet:

Ad a) Bewertung der Wichtigkeit einer Eigenschaft

Die betriebliche Bewertung der Wichtigkeit einer Eigenschaft ist als Differenz zwischen dem
Anteil der Betriebe, die diese Eigenschaft als sehr wichtig bezeichnen, und dem Anteil der
Betriebe, fur die diese Eigenschaft weniger wichtig ist, definiert. Dieses Mal} kann theore-
tisch zwischen -100 [Eigenschaft in allen Betrieben weniger wichtig] und +100 [Eigenschaft in
allen Betrieben sehr wichtig] liegen. Eine Eigenschaft wird als umso wichtiger bewertet, je

gréflker das Mal} ausfallt.

Ad b) Bewertung der komparativen Vor- und Nachteile Jiingerer und Alterer

Die betriebliche Bewertung der Vorteile Jiingerer oder Alterer ist fiir jede Eigenschaft als Dif-
ferenz zwischen dem Anteil der Betriebe, die komparative Vorteile eher bei Jiingeren sehen,
und dem Anteil der Betriebe, die Vorteile bei alteren Mitarbeitern sehen, definiert. Dieses
Mal kann theoretisch ebenfalls zwischen -100 [alle Betriebe sehen komparative Vorteile bei
den Alteren] und +100 [alle Betriebe sehen komparative Vorteile bei den Jiingeren] liegen.
Ein positiver Koeffizient spricht fiir insgesamt komparative Vorteile Jingerer, ein negativer
Wert fiir Vorteile Alterer, wobei die Vorteile umso gréRer ausfallen, je gréRer der Betrag des

Maldes ist.
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Tragt man die beiden Malde in einem zweidimensionalen Schaubild ab, so lassen sich die
Ergebnisse der Arbeitgeberbewertungen illustrativ veranschaulichen. Als Referenzlinien sind
jeweils die Durchschnittsbewertungen beider Malde flr die Gesamtheit aller Eigenschaften

abgetragen (vgl. Abbildung 4.1).

Abbildung 4.1: Welche Eigenschaften sind wichtig fiir die Betriebe, und werden die
Eigenschaften eher Alteren oder eher Jiingeren zugeschrieben? Antworten
aller Betriebe in Baden-Wiirttemberg

Alle Betriebe

™ 60
= Durchschnitt
QO ™
=2 40
25 Lernfahigkeit
:.é % 20 & Korp. Belastbarkeit & Lernbereitschaft

>
Q.2 e
=5 o & Flexibilitat
£ 5 < ez Teamfahigkeit :
5 2 0 Phys. Belastbarkeit * Durchschnitt
o= ‘
5 § Theor. Wissen
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2 =-20 . * Arbeitsmoral
< f Loyalitat
9 o
2 S Qualitatsbe-
® 9 i
g -40 wusstsein
>

& Erfahrungswissen
-60
-10 10 30 50 70
Bewertung der Wichtigkeit

Quelle: 1AB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2002, Berechnungen des IAW.
Zu den Indikatorwerten vgl. die Ausfihrungen auf S. 7.

Unter den Eigenschaften der betrieblichen Arbeitsplatze, die von den Arbeitgebern als ber-
durchschnittlich wichtig eingeschatzt werden, befinden sich sowohl ,traditionelle Werte bzw.
Eigenschaften“ wie Arbeitsmoral, Qualitatsbewusstsein, Loyalitat und Erfahrungswissen als
auch eher ,moderne Anforderungen® einer sich immer haufiger verandernden Arbeitswelt wie
Flexibilitat, Lernbereitschaft, Lernfahigkeit und Teamfahigkeit. Unterdurchschnittlich wichtig
sind die kdrperliche und psychische Belastbarkeit der Arbeithehmer, die Kreativitat sowie das
vorhandene theoretische Wissen der Arbeithnehmer. Auffallig ist dabei, dass die eher traditio-
nellen Werte von den Betrieben im Durchschnitt als wichtiger erachtet werden als die mo-

dernen Eigenschaften.

Betrachtet man nun die zweite Dimension, die Einschatzung der komparativen Vor- und

Nachteile von jingeren und alteren Arbeitnehmern, so fallt sehr eindeutig auf, dass samtliche
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als traditionell bezeichneten Werte eindeutig eher Alteren, samtliche moderneren Eigen-
schaften eher Jingeren zugeschrieben werden.

Die Tatsache, dass gerade bei den von den Betrieben als besonders wichtig erachteten Ei-
genschaften altere Arbeitnehmer im Vorteil sind, kénnte als Indiz dafiir interpretiert werden,
dass auch die Betriebe selbst Altere zwar nicht fiir gleich, wohl aber fir anders leistungsfahig
halten. Spannend ist jedoch in diesem Zusammenhang die Frage, warum die Betriebe in
ihrer tatsachlichen Personalpolitik (vgl. dazu auch spater in Abschnitt 5) dennoch dazu nei-
gen, haufig eben nicht auf altere Arbeitnehmer zu setzen. Im weiteren Verlauf dieses Bei-

trags soll versucht werden, darauf eine Antwort zu geben.

Der Versuch, die obigen Angaben als einen Beleg fiir die prinzipiell gleichwertige Leistungs-
fahigkeit Alterer heranzuziehen und an die Betrieb zu appellieren, kénnte als Schlussfolge-
rung aus den Ergebnissen auf der Hand liegen. Teilweise wurden in anderen Studien (z.B.
von SOSTRA 2003) die Befragungsergebnisse aggregiert, um die gleichwertige Eignung
alterer Arbeitnehmer herauszuarbeiten. Allerdings gibt es bereits bei der bloRen Analyse der
Bewertungen der Leistungsfahigkeit einige Griinde, die daflir sprechen, dass zumindest vor

vorschnellen Schlussfolgerungen gewarnt werden muss.

e So zeigen bereits die Befragungsergebnisse der Welle 2000, dass ein Transfer der
Botschaft, dass altere prinzipiell gleich leistungsfahig sind, in die Képfe der Personal-
verantwortlichen bereits gelungen zu sein scheint. Dass sie jedoch in der betriebli-
chen Realitat anders agieren, kann entweder daran liegen, dass die Botschaft gar
nicht richtig in den Kdpfen als Uberzeugung angekommen ist und die Betriebe sich
~nur® politisch korrekt auf3ern, oder aber dass die Betriebe zwar von der prinzipiell
gleichen Leistungsfahigkeit Gberzeugt sind, es jedoch andere Griinde gibt, die gegen
eine Beschéftigung oder Weiterbeschaftigung Alterer sprechen. Diese ,anderen®
Grinde koénnen vielschichtig und auf verschiedenen Ebenen (individuell, betrieblich,
institutionell-rechtlich oder gesellschaftlich) angesiedelt sein (vgl. dazu im Detail spa-

ter).

e Ein bloRes Aggregieren der verschiedenen Eigenschaften zu einem Gesamtindikator
der Leistungsfahigkeit ist gleich in mehrfacher Hinsicht fragwirdig. So beeinflusst die
Wahl der Eigenschaften automatisch das Ergebnis, da bei einigen Eigenschaften von
vornherein relativ offensichtlich zu sein scheint, ob jingere oder altere Arbeitnehmer
komparative Vorteile aufweisen. Fraglich ist auch, ob alle fir die Betriebe relevanten
Bestimmungsfaktoren der Leistungsfahigkeit von Arbeitnehmern tatsachlich erfasst

werden. Dartber hinaus unterstellt jede Form der Aggregation eine implizite Gewich-
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tung der verschiedenen Eigenschaften, die nicht die tatsachlichen Kalkule der Betrie-
be abbilden muss. So kdnnte z.B. argumentiert werden, dass alteren Arbeithehmern
zwar von fast allen Betrieben komparative Vorteile bei den traditionellen Eigenschaf-
ten zugeschrieben werden, die jliingeren Kollegen hier jedoch dennoch gewisse ,Mi-
nimalanforderungen® erfillen. Das AusmalR der Vorteile ist eben nicht bekannt. Gera-
de vor dem Hintergrund einer zunehmenden Globalisierung der Wirtschaft, sich stan-
dig andernden Rahmenbedingungen und eines rasanten technischen Fortschritts
kénnten somit dennoch die komparativen Vorteile der Jingeren bei der Flexibilitat,
der Lernbereitschaft und -fahigkeit den Ausschlag geben, wenn hier den alteren Ar-
beitnehmern das Erflllen von den Mindestanforderungen nicht in dem Male zuge-

schrieben wird.

4.2 Bestehen Unterschiede in der Bewertung Alterer zwischen Betrieben mit und

ohne alteren Arbeitnehmern?

Von Interesse ist auch ein Vergleich der Bewertungen von Betrieben, die Uber altere Arbeit-
nehmer verfiigen, mit solchen Betrieben, die keine Mitarbeiter im Alter von 50 und mehr Jah-

ren beschaftigen.

Von Betrieben, die Erfahrung in der Beschéaftigung alterer Arbeithnehmer haben, kdnnte man
erwarten, dass diese deren Eigenschaften aufgrund der tatsachlichen Arbeitsleistung besser
beurteilen kdnnen als Betriebe, die keine alteren Beschaftigten haben. Allerdings ist zu be-
denken, dass Betriebe auch bewusst keine dlteren Beschaftigten haben kdnnten, weil sie
eine eher ungunstige Einschatzung der Leistungsfahigkeit Alterer haben. Angemerkt werden
muss jedoch, dass gerade viele Kleinstbetriebe keine alteren Mitarbeiter beschaftigen, ohne
dass dafur Vorurteile oder eine schlechte Beurteilung der Leistungsfahigkeit verantwortlich

sein mussen.

Betrachtet man zunachst erneut getrennt im Zweifelderschema die Gegeniberstellung von
Bewertung der Bedeutung der Eigenschaften und Einschatzung der Leistungsfahigkeit der
Arbeitnehmer, so ergibt sich ein insgesamt sehr ahnliches Bild (vgl. die Abbildungen 4.2 und
4.3). Um einen normierten Vergleichsmafistab fiir die Bewertung der Einzelkriterien zu ge-
wahren, basieren die Quadrantenunterteilungen im Folgenden weiterhin auf den Durch-

schnittswerten aller Betriebe.
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Abbildung 4.2: Welche Eigenschaften sind wichtig fiir Betriebe mit Alteren, und werden die
Eigenschaften eher Alteren oder eher Jiingeren zugeschrieben? Nur Betriebe
mit dlteren Beschaftigten

Betriebe mit Alteren
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Welle 2002, Berechnungen des IAW
Zu den Indikatorwerten vgl. die Ausfuihrungen auf S. 7.

Abbildung 4.3:

Welche Eigenschaften sind wichtig fiir Betriebe ohne Altere, und werden die

Eigenschaften eher Alteren oder eher Jiingeren zugeschrieben? Nur Betriebe
ohne éltere Beschaftigten

Betriebe ohne Altere

< 60
5

o ..
=240 L 1
@ T A Belastbarkeit # Lernfahigkeit
=2 & Lernbereitschaft
= _
¢ 220 # Kreativitat 1 ® Flexibilitt
=5 Phys. s o |

© T fahigk
SO Belastbarkeit® eam a‘g qit
-9 0 o 4
o S A d T T
g <
S5 Theor. Wissen N
= g 20 i Loyalitat /:\rggsmonal
2. Qualltetl D€-

= wusstsein
2 g-40 . Erfahrungs-
£ 0 wissen
o
> -60

-10 10 30 50 70
Bewertung der Wichtigkeit

Quelle:

Zu den Indikatorwerten vgl. die Ausfihrungen auf S. 7.

IAW TUbingen

IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2002, Berechnungen des IAW
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Vergleicht man jedoch das jeweilige Ausmald der Bewertung, so werden doch bemerkens-
werte Unterschiede erkennbar. Die Einschatzung der Leistungsfahigkeit alterer Beschaftigter
fallt in den Betrieben ohne altere Beschaftigte bei praktisch allen Eigenschaften erheblich
ungunstiger aus als in den Betrieben mit alteren Arbeitnehmern. So nimmt bei Betrieben oh-
ne altere Arbeitnehmer die Einschatzung komparativer Vorteile der Jungeren ohne Ausnah-
me zu oder bleibt zumindest bestehen, komparative Nachteile sind ausnahmslos geringer als

bei Betrieben mit alteren Beschaftigten (vgl Abbildung 4.4).

Abbildung 4.4: Unterschiede in der Bewertung Jiingerer und Alterer zwischen Betrieben ohne
und mit dlteren Arbeitnehmern.

Lernbereitschaft 6
Loyalitat 4
@ Unterschied in der Bew ertung Jiingerer

Teamfahigkeit |0 zw ischen Betrieben ohne Altere
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Theoretisches Wissen 3
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Lernfahigkeit |0

Flexibilitat 5
Arbeitsmoral, -disziplin 7
Kreativitat 17
psychische Belastbarkeit 12
kérperliche Belastbarkeit 10

Erfahrungsw issen 15
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Differenz des BewertungsmaBes zwischen Betrieben ohne und mit élteren
Arbeitnehmern in Punkten

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2002, Berechnungen des IAW.
Positive Werte bedeuten eine relativ glinstigere Bewertung Jiingerer durch Betriebe
ohne altere Arbeitnehmer, d.h. gréRere Vorteile und kleinere Nachteile

Insofern kann eine gewisse Korrelation der Bewertung jlingerer und alterer Mitarbeiter mit
der Nachfrage nach alteren Mitarbeitern im Rahmen dieser Analysen durchaus bestatigt
werden. Die Frage, ob diese ungiinstigere Einschatzung der Leistungsfahigkeit Alterer dazu
fuhrt, dass keine Alteren beschéftigt werden oder aber die Beschaftigung Alterer zu einer
ungunstigeren Einschatzung fuhrt, kann nicht beantwortet werden. Ebenso wenig kann ge-
klart werden, ob es sich hier um objektive Leistungsunterschiede oder aber um rein subjektiv

empfundene Leistungsunterschiede, die auch auf Vorurteilen beruhen kénnen, handelt.

IAW Tubingen IAW-Kurzbericht Nr. 7/2003



13

In Abschnitt 5 wird sich zeigen, dass ungefahr jeder siebte baden-wirttembergische Arbeit-
geber angibt, grundsétzlich keine Bewerber im Alter von 50 oder mehr Jahren einzustellen.*
Ein durchaus erheblicher Anteil der Betriebe im Land scheint das Alter daher als ,KO-
Kriterium® zu interpretieren (zu &hnlichen Ergebnissen kam auch eine [|AW-
Betriebsbefragung in der Region Stuttgart, dort allerdings im Zusammenhang mit einfachen

Arbeitsplatzen, vgl. Strotmann/Volkert 2002).

Abbildung 4.5: Welche Eigenschaften sind wichtig fiir Betriebe, die grundsatzlich keine
Alteren einstellen, und werden die Eigenschaften eher Alteren oder eher
Jungeren zugeschrieben? Antworten der Betriebe, dir grundsitzlich keine
Alteren einstellen wiirden.
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Welle 2002, Berechnungen des IAW

Abbildung 4.5 verdeutlicht, dass sogar auch diese Arbeitgeber, die in keinem Fall altere Be-
werber einstellen wirden, ein in der Struktur sehr dhnliches Bewertungsschema abgeben
wie die Gesamtheit aller Betriebe. Bemerkenswert ist, dass auch diese Arbeitgeber die tradi-
tionellen Werte als besonders wichtig einstufen und hier gravierende komparative Vorteile
Alterer vermuten, aber dennoch keinerlei Einstellungsbereitschaft aufweisen.

Konzentriert man sich auf die Unterschiede in der Bewertung, so erkennt man, dass die Be-

triebe, die grundsatzlich eine Einstellung Alterer ablehnen, bei sédmtlichen Eigenschaften zu

* Zu beachten ist hierbei, dass dies nicht impliziert, dass ein solcher Betrieb keine alteren Arbeit-

nehmer beschaftigt. Diese Betriebe mit einer grundsatzlichen Abneigung gegenuber der Einstel-
lung Alterer stellen also keine Teilmenge der Betriebe ohne altere Beschaftigte dar.
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einer gunstigeren Bewertung Jungerer (d.h. gréRere Vorteile und kleinere Nachteile) gelan-
gen als die Gesamtheit aller Betriebe (vgl. Abbildung 4.6). Gleichzeitig wird deutlich, dass
einige Eigenschaften, wie die physische und die korperliche Belastbarkeit, die Flexibilitat und
die Lernbereitschaft, welche grundsatzlich eher Jingeren zugeschrieben werden, in den
.KO-Betrieben* als weitaus wichtiger eingestuft werden als in allen Betrieben. Arbeitsmoral
und Qualitatsbewusstsein werden dagegen als sehr ahnlich wichtig eingestuft, Erfahrungs-
wissen zwar weiterhin wichtig, aber deutlich weniger relevant als in allen Betrieben insge-

samt.

Abbildung 4.6: Unterschiede in der Bewertung Jiingerer und Alterer und der Wichtigkeit der
Eigenschaften zwischen Betrieben ohne jegliche Einstellungsbereitschaft
Alterer ("KO-Betriebe”) und allen Betrieben.

Differenz der BewertungsmaRe zwischen Betrieben ohne und
mit dlteren Arbeitnehmern in Punkten
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Welle 2002, Berechnungen des IAW
Positive Werte bedeuten eine relativ glinstigere Bewertung Jiingerer, d.h. grofiere Vorteile
und kleinere Nachteile (blaue Balken) bzw. eine grolRere Wertschatzung der Eigenschaft in
den Betrieben ohne Einstellungsbereitschaft Alterer.

Insgesamt legen die Ergebnisse die Vermutung nahe, dass die grundsatzliche Ablehnung
der Einstellung alterer Arbeithnehmer — was die Eigenschaften der Arbeitnehmer betrifft —
durch komparative Vorbehalte gegeniber der Belastbarkeit, der Flexibilitdt und der Anpas-
sungsfahigkeit Alterer gepragt ist, wahrend weiterhin bestehende glinstige Einschatzungen

bei den traditionellen Werten keine Rolle fur das Einstellungsverhalten zu spielen scheinen.
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Zu bericksichtigen ist jedoch — gerade vor dem Hintergrund der oben gedulierten Skepsis
bezuglich moglicher Ruckschliusse aus diesen Bewertungen auf das Einstellungsverhalten —,
dass es im Wesentlichen auch andere Faktoren sein kdnnen, die das Einstellungsverhalten
von Betrieben determinieren, wie beispielsweise gesetzliche Regelungen zum Kiindigungs-
schutz oder auch Kosten-/Nutzenliberlegungen der Betriebe. Anhand der Bewertung der
Leistungsfahigkeit der Arbeitnehmer wurde hier bislang wenn Uberhaupt, dann nur die Nut-
zenseite beleuchtet. Um dem betrieblichen Entscheidungskalkil und somit den Kosten-
Nutzen-Uberlegungen besser gerecht zu werden, muss jedoch unbedingt gleichzeitig auch
die Kostenseite und mdgliche darin begriindete Beschaftigungshemmnisse bericksichtigt
werden.

Im Rahmen des IAB-Betriebspanels wurden die Betriebe auch danach gefragt, ob und unter
welchen Voraussetzungen sie altere Arbeitnehmer einstellen wirden. Die Beantwortung die-
ser Frage lasst wichtige erganzende Riickschlisse auf das Einstellungsverhalten der Betrie-

be zu und wird daher im folgenden Abschnitt gesondert behandelt.

5 Unter welchen Voraussetzungen wiirden die Betriebe altere Arbeitnehmer be-
schaftigen?

5.1 Ergebnisse fur alle Betriebe

Versucht man, die méglichen Hemmnisse einer Beschaftigung Alterer zu systematisieren, so

kdnnen mogliche Hemmnisse auf verschiedenen Ebenen liegen (vgl. Abbildung 5.1):

e Gesellschaftliche Ebene
e Rechtlich-institutionelle Ebene (Dies betrifft sowohl Gesetze als auch Tarifvertrage)
e Betriebliche Ebene

¢ Individuell-persdnliche Ebene
Bei der Analyse der Leistungsfahigkeit jingerer und alterer Arbeitnehmer im Vergleich wurde

bislang insbesondere die individuelle Ebene betont, wobei dabei die Sichtweisen der Betrie-

be dargestellt wurden.
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Abbildung 5.1: Interdependenz der Ebenen und Sichtweisen der Beschiftigungshemmnisse
alterer Arbeitnehmer

Arbeitnehmer

Individuell=
personlich

rechtlich=

Institutionell

Betriebsleitung,

Staat, Tarifparteien .
Betriebsrat

Gesellschaft

Quelle: IAW (2002)

Die rechtlich-institutionelle Ebene blieb bislang weitgehend ausgeklammert. Gerade hier
werden jedoch von verschiedener Seite relevante Beschéaftigungshemmnisse Alterer gese-
hen, welche die Kosten-Nutzen-Kalkule der Betriebe zu Lasten der alteren Arbeithehmer
beeinflussen konnten. Ohne an dieser Stelle ins Detail gehen zu kénnen (vgl. dazu z.B. IAW
2002, S. 3-15, George 2000 oder Knuth 2002) seien nur die Regelungen des Kiindigungs-
schutzes, mogliche Senioritatsprivilegien bei Entlohnung und/oder Rechten, rentenrechtliche
Regelungen, Regelungen zur Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes oder auch steuer- und
sozialrechtliche Regelungen bei Abfindungen angeflhrt.

Im 1AB-Betriebspanel 2002 wurden indirekt nur einige der mdglichen Einstellungshemmnisse
abgefragt. Auf die Frage, ob und unter welchen Voraussetzungen Betriebe Bewerber im Alter
von 50 und mehr Jahren einstellen wirden, wurden folgende Antwortmdglichkeiten vorge-

geben (vgl. Tabelle 5.1):

Tabelle 5.1: Interdependenz der Ebenen und Sichtweisen der Beschiaftigungshemmnisse
alterer Arbeitnehmer

A Wir wiirden Altere vorzugsweise als Teilzeitkréfte einstellen

B Wir wiirden Altere nur mit einem befristeten Vertrag einstellen

c Wir wiirden Altere nur dann einstellen, wenn es keine jiingeren
Bewerber gibt

D Wir wiirden Altere nur dann einstellen, wenn Lohnkostenzuschiisse
bzw. Eingliederungshilfen gezahlt werden

E Andere Voraussetzungen

E Die Einstellung Alterer wére nicht an bestimmte Voraussetzungen
geknlipft

G Wir stellen grundsétzlich keine Bewerber im Alter von 50 und mehr
Jahren ein

Quelle: Infratest (2003)
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Die Ergebnisse verdeutlichen, dass das Alter eines Beschéaftigten fur die baden-
wlrttembergischen Betriebe ein relevantes Selektionskriterium ist. Mit 57% gab nur gut jeder
zweite baden-wiirttembergische Betrieb an, die Beschaftigung Alterer nicht an bestimmte
Voraussetzungen zu knupfen (vgl. Tabelle 5.2). Eine kategorische Ablehnung der Einstellung
alterer Arbeitnehmer ist im Land dagegen weit verbreitet. Immerhin 15% der baden-
wlrttembergischen Betriebe, d.h. grob gesprochen jeder siebte Betrieb, kann sich eine Ein-
stellung alterer Arbeithnehmer grundsatzlich nicht vorstellen. Berlcksichtigt man die Tatsa-
che, dass weitere 10% der Betriebe angeben, Alteren nur dann eine Chance zu geben, wenn
keine jingeren Bewerber existieren, so steht etwa jeder vierte Betrieb einer Einstellung Alte-

rer grundsatzlich skeptisch bis ablehnend gegeniber.

Tabelle 5.2: Voraussetzungen fiir die Beschiftigung Alterer (Mehrfachnennungen méglich)

Baden-Wiirttemberg Westdeutschland
Anteile an Betrieben in %

vorzugsweise als Teilzeitkrafte 7 8
nur mit befristetem Vertrag 5 6
nur wenn keine jingeren Bewerber 10 8
nur wenn Lohnkostenzuschiisse bzw. Ein-

: . 6 6
gliederungshilfen gezahlt werden
andere Voraussetzungen 7 8
nicht an Voraussetzungen geknupft 57 56
grundsatzlich keine Bewerber tber 50 15 15

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2002, Berechnungen des IAW, Infratest(2003)

Ungefahr jeder siebte Betrieb, der die Einstellung alterer an bestimmte Voraussetzungen
knlpft (6% aller Betriebe), wirde dies nur bei Zahlung von Lohnkostenzuschissen und Ein-
gliederungshilfen tun. Insofern scheint zumindest fur einen Teil der Betriebe nach eigenen
Angaben das Problem der gemessen an der Produktivitat haufig hohen Lohnkosten Alterer
relevant zu sein. Ungefahr gleich haufig wurden eine vorzugsweise Teilzeitbeschaftigung
und eine nur befristete Beschaftigung genannt, was auf Probleme hinsichtlich der Belastbar-
keit der Alteren bzw. hinsichtlich des Kiindigungsschutzes hindeuten kénnte. Dass die Kate-
gorie ,Andere Voraussetzungen® mit 7% aller Betriebe und knapp einem Funftel der betroffe-
nen Betriebe relativ haufig angefihrt wird, verdeutlicht, dass die obige Liste moglicher Ein-
stellungsvoraussetzungen keineswegs vollstandig ist. Verglichen mit Westdeutschland las-
sen sich insgesamt kaum nennenswerte Unterschiede im Antwortverhalten der Betriebe be-

obachten.
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5.2 Welche Betriebe lehnen die Einstellung grundsatzlich ab und welche Betriebe

kniipfen die Einstellung Alterer an keinerlei Voraussetzungen?

Im Folgenden soll der Frage nachgegangen werden, wodurch sich die Betriebe, die mit Blick
auf die Beschaftigung Alterer die beiden Extrempositionen beziehen, d.h.

 die Einstellung Alterer grundsétzlich ablehnen bzw.

e die Einstellung Alterer an keinerlei Voraussetzungen knipfen,

charakterisieren lassen.

Da bei samtlichen Auswertungen ein hoher Anteil grundsatzlich ablehnender Betriebe mit
einem eher geringen Anteil von Betrieben, die Altere ohne Voraussetzungen einstellen wiir-
den, einher geht, wird im Folgenden explizit nur auf die Charakterisierung der ,KO-Betriebe"

fir Altere eingegangen.

Tabelle 5.3:  Verbreitung von Extrempositionen gegeniiber der Einstellung von Alteren
insgesamt, nach Betriebsgrofe und nach Branchen

grundsatzlich keine Einstel- | Einstellung Alterer ist nicht an
lung Alterer Voraussetzungen geknupft
Anteile an Betrieben in %
Baden-Wurttemberg 15 57
Westdeutschland 15 56
1 - 4 Beschéftigte 16 56
5 - 19 Beschaftigte 16 57
20 - 99 Beschatftigte 8 60
100 - 249 Beschaftigte 5 65
250 - 499 Beschaftigte 7 52
500 und mehr Beschéftigte 7 67
Verarbeitendes Gewerbe 9 56
Schlusselbranchen 15 43
Sonstiges Verarb. Gewerbe 6 64
Baugewerbe 18 52
Handel, Reparatur 18 53
Dienstleistungen 16 56
Unternehmensnahe Dienstleistungen 15 60
SGeensundhelts-, Veterinar- und Sozialwe- 10 48
Sonstige Dienstleistungen 20 57
Offentlicher Dienst u.a. 2 84
Handwerk 18 50

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiurttemberg, Welle 2002, Berechnungen des IAW
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Zunachst fallt auf, dass die Kleinbetriebe (bis 19 Beschaftigte) nicht nur, wie in Kapitel 3 dar-
gestellt, in hohem MaRe keine Alteren beschaftigten, sondern deren Einstellung auch in star-
kerem Malle grundsatzlich ablehnen als grofere Betriebe (vgl. Tabelle 5.3). Dies konnte
moglicherweise darin begrindet sein, dass es sich fur kleine Betriebe schwieriger gestalten
dirfte, spezifische MaRnahmen zur gezielten Foérderung und Einbeziehung alterer Arbeit-

nehmer anzubieten.

Branchenspezifisch betrachtet waren in den Bereichen Bau, Handel/Reparatur, Sonstige
Dienstleistungen sowie im Handwerk die Anteile an Betrieben mit grundsatzlicher Ablehnung
der Einstellung Alterer Uberdurchschnittlich hoch. Im Offentlichen Dienst u.a. gab es dage-
gen kaum Einschrankungen beziiglich der Beschaftigung Alterer. Neben dem Offentlichen

Dienst hob sich nur das Sonstige Verarbeitende Gewerbe deutlich vom Landesmittel ab.

Betriebe, die bislang keine Alteren beschéftigen, stehen auch einer Einstellung Alterer deut-
lich ablehnender gegenliiber als Betriebe, die bereits Altere beschaftigen (vgl. Abbildung 5.4).
Wiahrend jeder fiinfte Betrieb ohne Altere (21%) eine Einstellung Alterer grundsatzlich ab-
lehnt, tut dies nur ungefahr jeder zehnte Betrieb mit Arbeitnehmern im Alter von 50 und mehr

Jahren.

Abbildung 5.4: Extrempositionen gegeniiber der Einstellung Alterer in Betrieben mit und
ohne éltere Arbeitnehmer
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61%
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Grundsatzlich keine Einstellung Einstellung Alterer ist an keine
Alterer Voraussetzung geknuUpft

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Welle 2002, Berechnungen des IAW

Betriebe, die zu einer Einstellung Alterer grundsétzlich nicht bereit waren, unterscheiden sich
von den anderen Betrieben auch vor allem hinsichtlich ihrer 6konomischen Situation: Betrie-

be, die eine Einstellung Alterer grundsatzlich ablehnen, befanden sich in einer dkonomisch
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im Durchschnitt erheblich schlechteren Situation als die Ubrigen Betriebe. Aus Tabelle 5.5
geht hervor, dass sich der Anteil der Betriebe, die einen Rickgang des Geschéaftsvolumens
erwarten unter den Betrieben ohne Einstellungsbereitschaft fur Altere erheblich gréRer aus-
fallt als insgesamt. Darlber hinaus war die Investitionstatigkeit in diesen Betrieben geringer

als im Durchschnitt.

Tabelle 5.5: Welche Betriebe gaben an, grundsitzlich keine Alteren einzustellen?

Alle Betriebe in
Baden-Wiirttemberg

Betriebe, die eine Einstellung
Alterer grundsétzlich ablehnen

Anteile an Betrieben in %

nach erwarteter Geschaftsentwicklung

gleich bleiben 46 54
steigen 12 14
sinken 39 26
weil} noch nicht 3 6

nach Investitionen

investierende Betriebe 40 54

nicht investierende Betriebe 60 46

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2002, Berechnungen des IAW

Bestatigt wird dieser Zusammenhang zwischen der wirtschaftlichen Lage des Unternehmens
und dem Einstellungsverhalten gegeniiber Alteren auch vor dem Hintergrund der Beschéfti-
gungsentwicklung. Betriebe mit ricklaufiger Beschaftigung von Juni 2001 auf Juni 2002 leh-
nen die Einstellung Alterer in weitaus gréRerem MaRe grundsétzlich ab als Betriebe mit stei-
gender Beschaftigung (vgl. Tabelle 5.6). Entsprechend ist der Anteil der Betriebe, der eine
Einstellung ohne bestimmte Voraussetzungen durchfiihren wirde, bei den Betrieben mit sin-

kender Beschaftigung erheblich geringer.

Tabelle 5.6: Beschiftigungssituation und Position der Betriebe bzgl. der Einstellung

Alterer in Baden-Wiirttemberg

Anteil der Betriebe in %, wel-

Anteil der Betriebe mit grund-
satzliche Ablehnung der Ein-
stellung Alterer in %

che die Einstellung an keiner-
lei Vorausssetzungen knuipfen

wirden
Rucklaufige Beschaftigung 22 51
Gleichbleibende Beschaftigung 15 57
Steigende Beschaftigung 8 64

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Welle 2002, Berechnungen des IAW

Insgesamt ist der Zusammenhang zwischen der wirtschaftlichen Lage des Betriebs und der
Bereitschaft, Altere einzustellen, plausibel. Vor allem auch, wenn man bedenkt, dass gerade

bei einer ungiinstigen Geschéaftslage bis heute haufig der Weg der Frihverrentung im Zuge
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einer Altersteilzeit als zentrale personalpolitische Strategie eingesetzt wird, um die Probleme

zu kompensieren (vgl. dazu auch Abschnitt 6).

6 Betriebliche MaBnahmen zur Bewailtigung moéglicher demographischer Probleme

Der Katalog mdglicher MalRnahmen, die zur Bewaltigung des demographischen Wandels
und zur Férderung der Beschaftigung(sfahigkeit) Alterer in den Betrieben vorgeschlagen
werden, ist relativ lang. Abbildung 6.1 gibt einen Uberblick ber ausgewéahlte MaRnahmen-
typen, die in diesem Zusammenhang diskutiert werden (vgl. dazu im Detail IAW 2002 oder
Clemens 2001).

Abbildung 6.1: Uberblick iiber verschiedene Typen von MaRnahmen zur Sicherung der
Beschaftigungsfahigkeit dlterer Arbeithehmer

Altersgemischte

Qualifizierungs-
maBnahmen s ! Teams

Arbeits-
gestaltung

=

Gruppenarbeit,
Lean
Production

Arbeits- !
zeitgestaltung ' ‘

Altersteilzeit Personalen&wicklung

un
Laufbahngestaltung

Quelle: Strotmann (2002)

Verlassliche quantitative Informationen Uber die Verbreitung dieser Mallnahmen in den ba-
den-wirttembergischen Betrieben liegen bislang nicht vor. Insofern kann auf der Grundlage
des |IAB-Betriebspanels hiermit zumindest fiir einige Malknahmen eine Informationsliicke
geschlossen werden. Die folgenden Angaben beziehen sich dabei jeweils nur auf die Betrie-

be, die zum Befragungszeitpunkt auch Uber altere Arbeitnehmer verfiigten.

Gut 80% aller baden-wirttembergischen Betriebe mit dlteren Arbeitnehmern fihren keine
MaRnahmen zur Férderung der Beschaftigungsfahigkeit Alterer durch (vgl. Tabelle 6.1).
Speziell auf Altere zugeschnittene MaRnahmen sind somit bislang im Land ebenso wie in

Westdeutschland eher die Ausnahme als die Regel.
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Tabelle 6.1: MaBnahmen, die die Beschéaftigung alterer Arbeitnehmer betreffen

Baden-Wurttemberg

Westdeutschland

Anteile an Betrieben in %

Betriebe ohne MalRnahmen 81 80
Betriebe mit entsprechenden Maflnahmen 19 20
Altersteilzeit 13 12
Besondere Ausstattung der Arbeitsplat- 2 2
ze
Herabsetzung der Leistungsanforde- 2 3
rungen
Altersgemischte Arbeitsgruppen 4 6
Einbeziehung in betriebliche Weiterbil-
o 6 6
dungsaktivitaten
Spezielle Weiterbildungsangebote 1 1
Andere Malinahmen 0 1

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2002, Berechnungen des IAW

Allerdings muss ganz deutlich zwischen Betrieben unterschiedlicher GroRe differenziert wer-
den: Wahrend immerhin 92% der GroRbetriebe mit 500 oder mehr Beschaftigten Mal3nah-
men fiir Altere durchfiihrten, waren dies nur ganze 4% der Kleinstbetriebe (4 oder weniger
Beschéftigte) mit Alteren (vgl. Abbildung 6.2).

Abbildung 6.2: Abhingigkeit der Verbreitung betrieblicher MaRnahmen fiir Altere von der

Anteil der Betriebe mit MaBnahmen fiir
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2002, Berechnungen des IAW

Unter den betrieblichen MaRnahmen dominiert sowohl im Land als auch in Westdeutschland

weiterhin eine Malknahme, die eher auf die Ausgliederung Alterer aus dem Arbeitsmarkt als

IAW TUbingen
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auf deren Eingliederung abzielt. Immerhin 13% der baden-wurttembergischen Betriebe
(Westdeutschland 12%) praktizieren MaRnahmen der Altersteilzeit, mit denen — typischer-
weise im gemeinsamen Interesse aller Beteiligten und zu Lasten der Steuern zahlenden All-
gemeinheit — Arbeitnehmer vor dem Erreichen der gesetzlichen Altersgrenze aus dem Er-

werbsleben ausscheiden konnen.

Etwa 6% der Betriebe mit Alteren gaben an, auch Altere in die betrieblichen Weiterbildungs-
aktivitaten einzubeziehen (Westdeutschland: 6%). Dabei ist jedoch zu berlicksichtigen, dass
gerade kleinere Betriebe haufig nicht selbst betriebliche Weiterbildungsaktivitadten anbieten
kénnen, so dass eine Bewertung der Grélienordnung erst moglich ware, wenn man wisste,
wie viel Betriebe im Land selbst Formen der Weiterbildung anbieten.

An dritter Stelle folgt die betriebliche Einrichtung altersgemischter Teams (4%), bei denen
jungere und altere Mitarbeiter jeweils voneinander lernen und profitieren sollen. Positiven
Lern- und Motivationseffekten kénnten jedoch auch negative Frustrationseffekte und kontra-
produktive Spezialisierungseffekte entgegen stehen, wenn sich in den gemischten Teams
Jiingere und Altere jeweils auf die Tatigkeiten konzentrieren, bei denen sie ohnehin kompa-
rative Vorteile haben. Insofern ist der Einsatz altersgemischter Teams nicht unumstritten.
Spezielle Weiterbildungsangebote fiir Altere werden kaum und wenn (iberhaupt, dann von
den groReren Betrieben, angeboten. Eine bewusstes Herabsetzen der Leistungsanforderun-
gen sowie eine besondere Ausstattung der Arbeitsplatze wird ebenfalls nur von rund 2% der
Betriebe mit alteren Arbeitnehmern praktiziert.

Samtliche MalRinahmen sind in gréReren Betrieben erheblich weiter verbreitet als in kleineren
Betrieben: So praktizieren 87% der GrolRbetriebe mit alteren Arbeitnehmern Altersteilzeit, gut
ein Drittel bezieht Altere in betriebliche WeiterbildungsmaRnahmen ein bzw. verfligt Gber

eigene, speziell auf Altere zugeschnittene Weiterbildungsangebote.

7 Fazit

Der vorliegende Kurzbericht liefert reprasentative Strukturinformationen lber die Einstellung
und den Umgang der baden-wiirttembergischen Betriebe mit dem Thema ,Altere Arbeitneh-

mer-.

Dabei wurde sehr deutlich, dass fiir einen betrachtlichen Teil der Betriebe Alter ein relevan-
tes Selektionskriterium bei der Einstellung von Mitarbeitern ist. Fast jeder zweite Betrieb im
Land wiirde eine Einstellung Alterer entweder nur unter bestimmten Voraussetzungen durch-

fihren oder sogar grundsatzlich ablehnen. Berlcksichtigt man zusatzlich die Gefahr, dass
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ein Teil der Betriebe bei diesem Thema — wie es bei friheren Befragungen deutlicher der
Fall war — zu politisch korrektem Antwortverhalten neigt, so kommt darin doch eine erhebli-

che Portion Skepsis der Betriebe gegeniiber Alteren zum Ausdruck.

Auffallig ist jedoch, dass altere Arbeithehmer bei der Bewertung ihrer Leistungsfahigkeit
durch die Betriebe gar nicht schlecht abschneiden. Traditionelle Eigenschaften wie Quali-
tatsbewusstsein, Arbeitsmoral, Loyalitdt und Erfahrungswissen werden von den Betrieben
als besonders wichtige Eigenschaften angefihrt und jeweils der komparative Vorteil bei den
Alteren gesehen — selbst von den Betrieben, die angeben, grundsatzlich keine Alteren ein-
stellen zu wollen. Jingere Arbeitnehmer dagegen liegen bei den Eigenschaften wie Flexibili-
tat, Lernfahigkeit und -bereitschaft vorne, die vielleicht gerade in einer globalisierten, sich
immer schneller verandernden Arbeitswelt besonders wichtig sind, auch wenn sie von den

Betrieben teilweise als weniger wichtig als die traditionellen Werte eingestuft werden.

An dieser betrachtlichen Diskrepanz zwischen der gedullerten Wertschatzung alterer Arbeit-
nehmer gerade bei den fiir die Betriebe wichtigen Eigenschaften und der tatsachlichen Ein-
stellungspolitik der Betriebe miissen die Uberlegungen und Schlussfolgerungen festgemacht
werden. Das aus unserer Sicht zentrale Argument ist dabei, dass man das Kosten-Nutzen-
Kalkil der Betriebe unbedingt starker in den Vordergrund der Analysen stellen muss, wenn
man deren Einstellungsverhalten besser verstehen mochte. Dies wird vollig vernachlassigt,
solange man sich ausschlielllich auf die Betrachtung tatsachlicher oder geaullerter Wert-
schatzungen der Eigenschaften jlingerer und alterer Arbeitnehmer und somit ausschlief3lich

auf Aspekte der Nutzenseite bezieht.

So sind aus der beobachteten Diskrepanz zwischen geduRRerter Wertschatzung und tatsach-
licher betrieblicher Personalpolitik mehrere grundsatzliche Schlussfolgerungen denkbar: zu-
nachst ist méglich, dass die Betriebe bei der Einschatzung der Leistungsfahigkeit ,politisch
korrekt® antworten, so dass man bereits diese Ergebnisse in Zweifel ziehen kénnte. Aller-
dings belegen zahlreiche Studien u.a. aus der Gerontologie, dass Altere zwar nicht gleich,
aber anders leistungsfahig sind als Jiingere.

Dariiber hinaus ist es vorstellbar, dass letztlich trotz des Vorsprungs der Alteren bei traditio-
nellen Eigenschaften das betriebliche Einstellungsverhalten doch in wesentlichem Malle von
den Flexibilitats- und Anpassungserfordernissen bestimmt ist, obwohl die Betriebe diese
Werte teilweise hinter die traditionellen Werte stellen. Beide Argumente kénnen zutreffen.
Sie vernachlassigen oder verkennen jedoch, dass es neben einem Nutzenkalkil auch noch
Kostenuberlegungen der Betriebe geben muss. So ist drittens denkbar, dass die Leistungs-

fahigkeit der jungeren und alteren Arbeitnehmer aus betrieblicher Sicht tatsdchlich ahnlich
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beurteilt wird. Dann missten jedoch eben andere Griinde daflr verantwortlich sein, dass die
Betriebe zwar den Nutzen, nicht jedoch die Kosten dhnlich bewerten. An dieser Stelle kommt
man somit nicht umhin, sich Gber die Existenz moglicher Hemmnisse auf den verschiedenen
Ebenen — auch und gerade auch auf der rechtlich-institutionellen Ebene — und deren Bedeu-
tung fUr das betriebliche Entscheidungskalkil Gedanken zu machen. Auf jeden Fall wirden
unter diesen Umstanden jedoch bloRe Appelle an die Betriebe, verstarkt auch altere Arbeit-
nehmer einzustellen, nichts oder zumindest nur wenig bewirken. Sie moégen dann zwar viel-
leicht flankierend hilfreich sein, sinnvoll und wirkungsvoll waren jedoch insbesondere Mal}-
nahmen, die das betriebliche Optimierungskalkiil zu Gunsten einer Beschéftigung Alterer

beeinflussen.

Die MaRRnahmen, welche die Bundesregierung hier in den vergangenen Monaten ergriffen
hat, zielen zum grof3en Teil durchaus in diese Richtung. So wurde fiir Menschen ab dem 50.
Lebensjahr eine Entgeltsicherung eingefiihrt, sofern diese eine geringer bezahlte Beschafti-
gung aufnehmen. Arbeitgeber, die Arbeitslose Uber 55 Jahre einstellen, werden fiir diese
Beschaftigten von der Beitragszahlung zur Bundesanstalt flr Arbeit befreit. Die Altersgrenze
fir die Zulassigkeit der unbegrenzten zeitlichen Befristung eines Arbeitsverhaltnisses wird
auf das 52. Lebensjahr abgesenkt, wodurch die Einstellung alterer Arbeitsloser attraktiver
wird.

Kontraproduktiv, inkonsistent und mit falscher Signalwirkung verbunden — sowohl vor dem
Hintergrund laufender Imagekampagnen (,50plus, die kdnnen es®) als auch vor dem Hinter-
grund der erheblichen Probleme bei der Finanzierung der sozialen Sicherungssysteme —
sind dagegen MalRnhahmen wie das im Zuge der Umsetzung von Hartz damals vorgeschla-
gene Brickengeld, bei dem weiterhin ein friihzeitiger Ausstieg aus dem Erwerbsleben gefor-
dert wird. Menschen, die bei Eintritt in die Arbeitslosigkeit das 55. Lebensjahr vollendet ha-
ben, sollen danach bis zu finf Jahre lang ein Bruckengeld in halber Hohe ihres Arbeitslosen-
geldanspruchs beziehen kdnnen, sofern sie dem Arbeitsmarkt nicht mehr zur Verfiigung ste-

hen wollen.

Unabhangig von diesen MalRnahmen auf volkswirtschaftlicher Ebene kénnen und missen
auch die Betriebe selbst im eigenen Interesse einen wichtigen Beitrag leisten, um die Be-
schéftigungsfahigkeit Alterer und zukiinftig Alterer zu erhdéhen. Die Verbreitung von betriebli-
chen MaRnahmen zur Férderung der Beschaftigungsfahigkeit Alterer ist — das hat diese Stu-
die deutlich gezeigt — noch sehr gering, vor allem, wenn man bedenkt, dass ein erheblicher
Teil der Betriebe nur Altersteilzeit praktiziert und somit eine Externalisierungsstrategie Alterer
verfolgt. Doch nicht jede MaRnahme ist — nicht zuletzt auch aus Kostengrunden — fur jeden

Betrieb in gleichem Male geeignet. Dariiber hinaus sind einige Mallhahmen, wie z.B. die
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Bildung altersgemischter Teams, die |dee der Job Rotation oder auch eine altersselektive
Weiterbildung, in der Wissenschaft auch keineswegs unumstritten. Hier besteht ergdnzender
Forschungsbedarf, der jedoch gerade das betriebliche Entscheidungskalkil starker in den
Analysemittelpunkt stellt. Das Institut fir Angewandte Wirtschaftsforschung (IAW) Tlbingen
leistet in diesem Zusammenhang mit einem bis Ende des Jahres angelegten Forschungs-
vorhaben im Auftrag des Wirtschaftministeriums Baden-Wirttemberg selbst einen Beitrag
dazu. Bei dem Vorhaben sollen mogliche Beschaftigungshemmnisse alterer Arbeitnehmer im
Zuge einer Befragung von 30 mittelstadndischen Unternehmen in Baden-Wirttemberg gleich-
zeitig aus Sicht der Arbeitgeber, der Arbeitnehmervertreter und der alteren Arbeitnehmer
analysiert werden. Darlber hinaus sollen Chancen und Probleme verschiedener (Qualifikati-
ons-) MalRnahmen und deren konkreter Umsetzung mit den Betriebsparteien diskutiert wer-

den.
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