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1 Hintergrund und Ziele des Berichts

Vorliegenden Prognosen zufolge fihrt der demographische Wandel zum einen dazu, dass sich am
Wirtschaftsstandort Baden-Wirttemberg wie auch in Deutschland das Arbeits- und Fachkrafteange-
bot weiter verknappen wird."! Zum anderen wird es kinftig mehr altere Erwerbstitige geben,
wodurch sich auch die betrieblichen Altersstrukturen verdandern werden.? So hat sich zwischen 2001
und 2012 die zu erwartende Lebensarbeitszeit von aktuell 15-Jdhrigen deutschlandweit von 34,3 auf
37,4 Jahre erhoht und die Beschaftigungssituation von Menschen, die alter als 50 Jahre sind, deutlich
verbessert. Dies l4sst auch sich am Anstieg der Erwerbstatigen- und der Erwerbsquote® der 50- bis
64-Jahrigen zwischen 1998 und 2012 von 47,5 % 69,4 % bzw. von 54,7 % auf 73,4 % ablesen. Hinzu
kommt, dass sich auch die Erwerbslosigkeit unter den Alteren verringert hat: So reduzierte sich die
Differenz zwischen Erwerbstatigen- und Erwerbsquote im gleichen Zeitraum auf vier Prozentpunkte
(Schmidt 2014, S. 3). Laut Mikrozensus hat sich die Erwerbstatigenquote der 60 bis 65-Jahrigen zwi-
schen 2000 und 2014 von 19,9 % auf 52,9 % mehr als verdoppelt und die Erwerbslosenquote dieser
Altersklasse deutlich von 7,5 % auf 5,8 % verringert. Und Leber et al. (2013) zufolge stieg die Beschaf-
tigtenquote im Zeitraum von 2001 bis 2011 in allen héheren Altersklassen nicht nur deutlich an, son-
dern sogar starker als die Beschéaftigungsquote insgesamt.

Laut Bundesagentur flr Arbeit (2015) lag in Baden-Wirttemberg die Beschaftigungsquote der 50- bis
unter 65-Jahrigen im Dezember 2015 mit 57,0 % oberhalb jener in Deutschland mit 53,7 %, die Be-
schéftigungsquote der 50- bis unter 65-Jahrigen lag hingegen mit 30,9 % etwas unterhalb jener in
Deutschland mit 31,4 %.

Zwar deuten diese Ergebnisse darauf hin, dass in der letzten Dekade das Potenzial Alterer besser
ausgeschopft wurde als zuvor. Dennoch gibt es noch Potenziale, die es zu realisieren gilt — nicht zu-
letzt auch durch verstarkten Einsatz adaquater betrieblicher Personalstrategien. So blieben trotz der
allgemeinen Verbesserungen der Situation 50- bis 64-Jahriger auf dem Arbeitsmarkt die bekannten
Risiken wie erhohte Teilzeitbeschaftigungsquote und hohere Langzeitarbeitslosigkeit weitestgehend
erhalten. Zudem werden Altere weiterhin in der Regel deutlich seltener eingestellt als Jiingere
(Schmidt et al. 2010). Diese immer noch verbreitete Bevorzugung Jingerer bei Neueinstellungen
fiihrt meist zu einer Reduktion des Anteils Alterer in der Belegschaft. Aber auch das Potenzial bereits
im Betrieb beschaftigter Alterer kann weiter erhéht werden, beispielsweise durch verstirkte MaRk-
nahmen erwerbsbegleitender Qualifizierung in Form von Weiterbildung. In diesem Zusammenhang
ist laut Leber et al. (2013) besonders die geringe Weiterbildungsbeteiligung alterer gering Qualifizier-
ter auffallend. Und laut Schmidt et al. (2010) investieren Betriebe mit einem groRen Anteil dlterer

' Laut der aktuellen Fachkrifteengpassanalyse der Bundesagentur fir Arbeit (Juli 2016) zeigt sich in

Deutschland kein flachendeckender Fachkrdftemangel. Es gibt jedoch Engpéasse in einzelnen technischen
Berufsfeldern sowie in einigen Gesundheits- und Pflegeberufen. Bei Fachkraften und Spezialisten werden
Mangelsituationen jedoch teilweise deutlicher sichtbar als in frilheren Jahren. Zur Debatte Fachkrdfte-
mangel vs. Fachkrdfteengpass und zu dessen GréRenordnung vgl. ausfihrlich Klempt/Klee (2015), S. 2-4.

So prognostiziert das Statistische Landesamt fiir Baden-Wiirttemberg, dass der Anteil der Erwerbspersonen
ab 50 Jahre im Jahr 2020 36 % betragen wird. Auch die Erwerbsquote wird dieser Vorausrechnung nach be-
sonders flr Gber 60-Jdhrige bis 2025 weiter steigen (Statistisches Landesamt 2015).

Die altersspezifische Erwerbsquote setzt alle Personen, die einer Erwerbstéatigkeit nachgehen (Vollzeit,
Teilzeit und geringfiigige Beschaftigung) sowie alle erwerbslosen Personen, in Relation zur Bevélkerung im
jeweils entsprechenden Alter. Die Erwerbstatigenquote dagegen bezieht sich ausschlieflich auf Personen,
die in Beschéftigung (Vollzeit, Teilzeit und geringfligige Beschaftigung) sind.
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Mitarbeiter weniger in Weiterbildung. Eine hdhere Beteiligung Alterer an Weiterbildung wire indes
wiinschenswert, da durch Weiterbildung die Einsatzmaoglichkeiten des vorhandenen Personals erwei-
tert und dessen Leistungsvermoégen weiter ausgebaut werden kann. Vor diesem Hintergrund er-
scheinen auf betrieblicher Ebene besonders solche personalpolitischen Mallnahmen sinnvoll, die
dazu beitragen, das Angebot an Fachkraften durch die starkere Nutzung des Arbeitskraftpotenzials
Alterer aufrecht zu erhalten. Unterschiedliche MaRnahmen helfen, den Erhalt der Beschaftigungsfa-
higkeit Alterer zu ermdglichen, die wiederum Voraussetzung fiir deren produktiven Einsatz ist.

Mit Blick auf personalpolitische MalRnahmen und Strategien auf betrieblicher Ebene geht es mithin
sowohl um den bedarfsgerechten Einsatz bereits im Betrieb vorhandener alterer Beschaftigter als
auch um den Gewinnung von Arbeitskriftepotenzial durch die Neueinstellung Alterer. Diese beiden
Aspekte sowie die Verdanderungen in der Altersstruktur der Belegschaft sollen in der nachfolgenden
Untersuchung auf der Basis des IAB-Betriebspanels Baden-Wirttemberg niher beleuchtet werden.
Dariber hinaus ist auch die Frage von Interesse, welche Betriebe sich starker bei der Einstellung,
Beschaftigung, Weiterbildung und Férderung Alterer engagieren: jene, die erst einen Fachkrifteman-
gel bzw. -engpass erwarten, oder jene, die ihn bereits erfahren.

Der nachfolgende Bericht gliedert sich wie folgt:

In Kapitel 2 stehen die Entwicklung der Altersstruktur und des betrieblichen Engagements fiir MaR-
nahmen fiir Altere ab 50 Jahren im Mittelpunkt. Altersstruktur und betriebliche MaRnahmen werden
dabei nach BetriebsgroRe und Branche getrennt betrachtet.

Kapitel 3 stellt die Personalbewegungen — Einstellung und Abgénge — Alterer in den Blickpunkt. Dabei
wird auch darauf eingegangen, inwieweit die letzte Stelle mit einem Bewerber ab 50 Jahren im Be-
trieb besetzt wurde. Die Ergebnisse werden ebenfalls nach BetriebsgroRe und Branche differenziert.

In Kapitel 4 wird auf die Weiterbildung Alterer eingegangen. Dabei werden die Weiterbildungsquoten
Alterer mit jenen der Gesamtbeschiftigung verglichen und die Anteile Alterer an den Weiterbil-
dungsteilnehmern — beides auch nach BetriebsgréRe und Branche — betrachtet.

In Kapitel 5 wird die Beschaftigung und Personalbewegung Alterer getrennt nach Indikatoren eines
Fachkraftemangels dargestellt. Im Mittelpunkt steht dabei die Frage, ob der akute und der erwartete
ungedeckte Fachkraftebedarf damit in Verbindung stehen, dass Betriebe eine hdhere bzw. niedrigere
Altersstruktur besitzen, mehr bzw. weniger sich bei MaBnahmen fiir Altere Beschéftigte engagieren
und ob Betriebe mit Einstellungen Alterer eine geringere ,Einstellungsliicke” besitzen. Des Weiteren
wird anhand multivariater Analysen untersucht, welches die betrieblichen Determinanten einer ho-
hen Einstellungs- und Abgangsrate sowie Weiterbildungsraten alterer Beschéftigter sind.

In Kapitel 6 werden schlielRlich die wichtigsten Ergebnisse dieses Berichts zusammengefasst.
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2 Altersstruktur und betriebliche MaBnahmen fiir Altere in baden-wiirttem-
bergischen Betrieben

Das folgende Kapitel richtet den Fokus zunachst auf die Altersstruktur der Beschaftigten innerhalb
baden-wirttembergischer sowie deutscher Betriebe; dabei wird fiir Baden-Wirttemberg auch nach
BetriebsgroRenklasse und Branche unterschieden. Weiterhin wird dargestellt, welche betriebliche
MaBnahmen, die sich auf die Beschaftigung alterer Arbeitnehmer ab 50 Jahren (hier definiert als 50
Jahre und alter) beziehen, in baden-wirttembergischen und deutschen Betrieben angewandt wer-
den und wie in den verschiedener Branchen und BetriebsgréRenklassen diese betrieblichen MaR-
nahmen (auch im Zeitverlauf) genutzt werden. Ziel dieses Kapitels ist es zu priifen, ob und inwieweit
der demographische Wandel sich auch in der Entwicklung der Altersstruktur der Belegschaft bereits
abzeichnet und welche Betriebsgrofen und Branchen von einer zunehmend alteren Personalstruktur
besonders betroffen sind. SchlieRlich gilt es auch zu zeigen, durch welche betrieblichen MaRnahmen
auf die demographische Entwicklung reagiert wird. Die zentrale Frage lautet, ob in Branchen und
BetriebsgroRenklassen, die sich in besonderem Male durch eine alternde Belegschaft auszeichnen,
auch eher betriebliche MalRnahmen zur Anwendung kommen, die speziell auf dltere Beschaftigte
zugeschnitten sind.

2.1 Entwicklung der Altersstruktur nach Branchen und BetriebsgroRen

Auch in Baden-Wiirttemberg wird die Bevélkerung zunehmend alter: Gab es im Jahr 2000 noch einen
Anteil von 33 % an 40- bis 65-Jahrigen in der Bevolkerung, so lag deren Anteil im Jahr 2014 schon bei
36 % (Statistisches Landesamt Baden-Wiirttemberg). Der Anteil der liber 60-Jdhrigen nahm im glei-
chen Zeitraum von 22,2 % auf 25,0 % im Land zu. Diese Tendenz spiegelt sich auf betrieblicher Ebene
auch in zunehmend alter werdenden Belegschaften wider. Zu diesem Ergebnis kamen bereits friihere
Auswertungen des IAB-Betriebspanels. So zeigen Bohachova/Klee (2011), dass Mitte 2002 42 % der
Betriebe in Baden-Wiirttemberg lberhaupt keine Arbeitnehmer im Alter von 50 Jahren und éalter
beschaftigten, wahrend es im Jahr 2011 mit 29 % der Betriebe bereits deutlich weniger waren. Im
Jahr 2015 belief sich der Anteil der Betriebe ohne Altere nur noch auf 22 %.

Sowohl in Baden-Wiirttemberg als auch in Deutschland nahm der Anteil der unter 30-Jahrigen in der
Belegschaft nur leicht von 22 % im Jahr 2011 auf 21 % im Jahr 2015 bzw. von 18 % auf 17 % in
Deutschland ab.” Hingegen nahm der Anteil der 30- bis unter 50-J4hrigen im Vergleichszeitraum
deutlich ab: In Baden-Wiirttemberg fiel er von 53 % auf 48 % und in Deutschland von 53 % auf 49 %.
Demgegeniiber nahm der Anteil der ab 50-Jahrigen deutlich zu: Waren im Jahr 2011 ,nur” 25 % der
Belegschaft in dieser Altersklasse in baden-wirttembergischen Betrieben beschaftigt, so waren es im
Jahr 2015 schon 31 %. In Deutschland stieg der Anteil dieser Altersklasse in der Belegschaft von 29 %
auf 34 % an. 2015 machte der Anteil der ab 60-jahrigen Beschéaftigten in Baden-Wirttemberg 8 %
und in Deutschland 9 % aus. Insgesamt zeichnet sich sowohl im Land als auch im Bund eine zuneh-

*  Das IAB-Betriebspanel enthalt in den Wellen 2011 und 2015 detaillierte Angaben zur Altersstruktur der

Belegschaft. In der Befragungswelle 2015 wurde zwischen vier Altersgruppen unterschieden (siehe Abbil-
dung 1). Beschaftigte bis unter 30 Jahren, Beschéftigte zwischen 30 bis unter 50 Jahren, Beschaftigte zwi-
schen 50 bis unter 60 Jahren und Beschéftigte Giber 60 Jahren. In 2011 wurde hingegen nur zwischen drei
Altersgruppen unterschieden; die Beschaftigten ab 50 Jahren wurden in einer Gruppe zusammengefasst.
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mende Alterung der Belegschaften und damit verbunden die Gefahr eines mdoglichen Verlusts von
Personal und Wissen durch Abgidnge in den (Vor-)Ruhestand ab. Damit steigt auch auf betrieblicher
Ebene die Notwendigkeit, sich mit den spezifischen Anforderungen einer alternden Belegschaft in-
tensiver auseinanderzusetzen.

Blickt man indes auf die Jliingeren unter 30 Jahre, so liegt deren Anteil in Baden-Wiirttemberg im
Vergleich zu Deutschland um vier Prozentpunkte héher. Auch der Anteil der Alteren ab 50 Jahren fillt
in Baden-Wirttemberg um drei Prozentpunkte geringer aus als in Deutschland. Zwar ist Baden-
Wirttemberg ahnlich stark wie Deutschland von einer zunehmenden Alterung der Belegschaft be-
troffen, aber die Altersstruktur liegt im Vergleich zum Bund auf einem etwas niedrigeren Niveau.

Abbildung 1: Anteil der Beschaftigten nach Altersklassen in Baden-Wiirttemberg und Deutschland in den
Jahren 2011 und 2015 in %

2011 53 I 25 ‘
Baden-Wiirttemberg

2011 53 I 29 ‘

Deutschland

Prozent

I .nter30Jahre [ | 30 bis unter 50
[ dberso I 50 bis unter 60
[ ] aber60

Quelle: IAB-Betriebspanel, Wellen 2011 und 2015, IAW-Berechnungen.

Tabelle 1 gibt wieder, wie sich die Altersstruktur der Belegschaft nach BetriebsgréRe und Branche
unterscheidet und wie sie sich von 2011 bis 2015 verdndert hat.

Zuniachst lasst sich festhalten, dass die Altersstruktur innerhalb der Betriebe nur wenig mit der Be-
triebsgroRe variiert. Die Unterschiede in der Altersstruktur zwischen den BetriebsgroRen belaufen
sich bei allen Altersklassen und in beiden Jahren nur auf ein bis drei Prozentpunkte. Damit ist kein
klarer Zusammenhang zwischen BetriebsgréRe und Altersstruktur erkennbar.

Betrachtet man die Altersstruktur nach Branchen, so lasst sich erkennen, dass besonders in den
Dienstleistungen mit 23 %, im Handel und Reparatur von Kraftfahrzeugen mit 24 % und im Handwerk
mit 23 % ein Uberdurchschnittlicher Anteil an unter 30-Jahrigen zu verzeichnen ist (Landesdurch-
schnitt: 21 %). Im Verarbeitenden Gewerbe sowie im Baugewerbe ist dieser Anteil mit jeweils 19 %
nur unterdurchschnittlich. Einen besonders niedrigen Anteil an Jiingeren unter 30 weist der Offentli-
che Dienst mit nur 16 % auf.’ Von einem leichten Riickgang des Anteils an Jiingeren sind dabei fast
alle Branchen gleichermaRen betroffen. Nur im Baugewerbe gab es einen deutlicheren Riickgang, in

> Die Ergebnisse fiir den Offentlichen Dienst sind aufgrund geringer Fallzahlen statistisch nicht belastbar.
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den Wirtschaftlichen und Wissenschaftlichen Dienstleistungen sowie im Handel und Reparatur von
Kraftfahrzeugen hingegen einen leichten Zugewinn.

Der Anteil der ab 50-Jahrigen liegt im Verarbeitenden Gewerbe und im Gesundheits- und Sozialwe-
sen mit jeweils 33 % leicht oberhalb sowie im Offentlichen Dienst mit 40 % deutlich oberhalb des
landesweiten Durschnitts von 31 %. In den restlichen Dienstleistungen sowie im Baugewerbe, im
Handel und Reparatur von Kraftfahrzeugen sowie im Handwerk ist dieser Anteil mit 27 % bzw. 28 %
nur unterdurchschnittlich. Der Zuwachs des Anteils dlterer Beschéaftigter ab 50 Jahren ist damit Gber
alle Branchen hinweg relativ gleichmiRig; der Anteil steigt zwischen vier (im Offentlichen Dienst und
in den Dienstleistungen) und acht (im Baugewerbe) Prozentpunkten. Dabei ist der Zugewinn im Ver-
arbeitenden Gewerbe mit sieben Prozentpunkten deutlich hoher als im Dienstleistungsbereich. Die
Anteile an ab 60-Jahrigen unterscheiden sich im Jahr 2015 zwischen den Branchen kaum. Nur im
Offentlichen Dienst lag der Anteil mit 10 % deutlich (iber dem Durchschnitt.

Zusammenfassend lsst sich sagen, dass im Verarbeitenden Gewerbe und im Offentlichen Dienst
eine deutlich 3ltere Beschaftigungsstruktur vorhanden ist.® Im Handwerk und in den Dienstleistungen
sowie im Handel und Reparatur von Kraftfahrzeugen sind die Belegschaften im Vergleich jinger. Da-
bei nimmt der Anteil Alterer recht gleichmiRig in den verschiedenen Branchen zu — nur im Verarbei-
tenden Gewerbe ist ein starkerer Anstieg der ab 50-J3hrigen zu verzeichnen.’

Tabelle 1: Anteil der Beschaftigten nach Altersklassen, Branche und Betriebsgrée im Jahr 2015
Anteil der Anteil der Anteil der
Unter-30- Ab-30-Jahrigen Ab-50-Jahrigen
Jahrigen und Unter-50-
Jahrigen
50-60 60+ 50+
wn - n — T} wn —
i L) — i o) i —
o o o o o o o
(V] (o] o (V] (o] N o
Deutschland 17 18 49 53 25 9 29
Baden-Wirttemberg 21 22 48 53 23 8 25
1-19 Beschaftigte 20 21 49 54 22 9 25
20-99 Beschaftigte 23 24 49 52 22 7 24
100-249 Beschaftigte 20 22 45 51 26 9 27
250-499 Beschaftigte* 23 23 46 51 23 8 26
500 u. mehr Beschéftigte* 21 21 47 53 26 6 27

®  Dabei zeichnet sich der Offentliche Dienst durch eine besonders hohe Altersstruktur aus — jedoch sind die

Ergebnisse aufgrund der zu geringen Fallzahl statistisch nicht belastbar.
Im Baugewerbe l3sst sich ein besonders starker Anstieg der Anteile Alterer erkennen — jedoch sind diese
Ergebnisse aufgrund geringer Fallzahlen nicht statistisch belastbar.
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Anteil der Anteil der
Unter-30- Ab-30-Jahrigen Anteil der
Jahrigen und Unter-50- Ab-50-Jahrigen
Jahrigen
50-60 60+ 50+
[Tp] i n i n [Tp] —
i - i - i i i
o o o o o o o
(o] N (g\] N (g\] (o] N
Verarbeitendes Gewerbe 19 20 48 54 26 7 26
Schlisselbranchen 19 20 48 55 26 7 25
Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe 19 21 47 52 26 7 28
Baugewerbe* 19 24 55 57 20 7 19
Handel, Reparatur von Kfz 24 23 48 54 21 7 23
Dienstleistungen 23 24 47 52 21 8 25
Wirtschaftliche/wissenschaftliche DL 23 22 49 54 20 8 24
Gesundheits- u. Sozialwesen 21 22 46 50 25 8 28
Sonstige DL 25 26 47 51 20 8 23
Offentlicher Dienst u.a.* 16 16 44 49 30 10 36
Handwerk 23 25 48 52 21 7 23

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Wellen 2011 und 2015, IAW-Berechnungen.

* Eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen.
2.2 Betriebliche MaBnahmen bezogen auf Beschiftigte ab 50 Jahren

Um die Leistungsfahigkeit alterer Beschaftigter zu erhalten bzw. zu férdern, stehen Betrieben diverse
personalpolitische Mallnahmen zur Verfliigung. Dabei sind in diesem Kontext solche MalRnahmen
besonders wichtig, die sich speziell auf die Beschéaftigung alterer Arbeitnehmer ab 50 Jahren bezie-
hen. Im IAB-Betriebspanel werden Betriebe, die auch Beschéftigte ab einem Alter von 50 Jahren auf-
weisen, nach ihrem Einsatz von betrieblichen MaBnahmen fiir diese Altersgruppe befragt. Im Einzel-
nen wird zwischen folgenden MaRBnahmen unterschieden:

o Altersteilzeit

e Besondere Ausstattung der Arbeitsplatze

e Individuelle Anpassung der Leistungs- und Arbeitsanforderungen
e Altersgemischte Besetzung von Arbeitsgruppen

e FEinbeziehung Alterer in betriebliche Weiterbildungsaktivititen

e Spezielle Weiterbildungsaktivititen fiir Altere

e Einbeziehung Alterer in MaBnahmen zur Gesundheitsforderung
e Andere MaRnahmen fiir Altere
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Abbildung 2 gibt die Anteile der Betriebe wieder, die den Einsatz dieser personalpolitischen Mal-
nahmen bejahten. Insgesamt zeigt sich, dass Betriebe eher zuriickhaltend in der Anwendung alters-
spezifischer MaRnahmen sind — so war der Anteil der Betriebe, die gar keine MaRnahmen verfolgten,
im Jahr 2015 mit 87,9 % sehr hoch. Der Anteil der Betriebe ohne MalRnahmen lag im Jahr 2011 mit
83,0 % noch deutlich niedriger. Der Rickgang des Anteils an Betrieben mit altersspezifischen MaR-
nahmen erscheint zunachst verwunderlich: Angesichts einer zunehmend alternden Belegschaft ware
eine starkere Vorbereitung auf die damit verbundenen Herausforderungen mittels einer gezielten
Personalpolitik zu erwarten. Eine Interpretation konnte lauten, dass Betriebe die speziellen Anforde-
rungen dieser Zielgruppe nicht erkennen, bzw. keinen Bedarf an altersbezogenen MaRnahmen in der
Personalpolitik sehen. Eine andere Interpretation konnte sein, dass die Betriebe den Erhalt der Be-
schaftigungsfahigkeit Alterer vornehmlich durch personalpolitische MaRnahmen sichern, die fiir die
gesamte Belegschaft gelten.

So sind die MaRnahmen ,Altersteilzeit”, ,Einbeziehung Alterer in betriebliche Weiterbildungsaktivi-
taten” und ,Individuelle Anpassung der Leistungs- und Arbeitsanforderungen® mit nur 5 % der Be-
triebe, die noch am haufigsten verbreiteten betriebsspezifischen MaRnahmen fiir Altere. Dabei zeigt
sich, dass die Anwendung der Altersteilzeit in den Betrieben stark zuriickgegangen ist: Von 13 % im
Jahr 2002 auf 5 % in 2015. Dies ist nur teilweise damit zu erkldren, dass eine starkere Einbindung
dlterer Beschaftigter fiir die weitere Nutzung ihrer fachlichen Kompetenzen mit der demographi-
schen Entwicklung an Bedeutung zugenommen hat. Bedeutsamer hierfiir sind vermutlich die politi-
schen Rahmenbedingungen, insofern eine Abkehr von der vormaligen Politik der Friihverrentung
stattgefunden hat. Bemerkenswert ist indes auch, dass der Anteil der Betriebe, die Altere in Weiter-
bildungsmaRnahmen einbeziehen, abgenommen hat: Im Jahr 2011 waren es noch 9 % der Betriebe.
Dieses Ergebnis ist deshalb erstaunlich, da mit zunehmender Alterung der Belegschaft eine am Be-
darf der Betriebe angepasste Qualifizierung auch &lterer Beschaftigter opportun erscheint.® Der An-
teil der Betriebe, der Leistungs- und Arbeitsanforderungen individuell an die Anforderungen alterer
Beschaftigter anpasst, nahm seit 2006 immerhin auf 5 % zu. Damit scheinen Betriebe vermehrt die
altersspezifischen Bedirfnisse und speziellen Leistungspotenziale zu erkennen und ihre personalpoli-
tischen Strategien danach auszurichten. Dennoch beteiligt sich die Uberwiegende Mehrheit der Be-
triebe nicht an diesen MaRnahmen.

Die MalRnahmen , Altersgemischte Besetzung von Arbeitsgruppen® werden von 4 % der Betriebe,
,Einbeziehung Alterer in MaRnahmen zur Gesundheitsférderung” von 3 % der Betriebe und , Beson-
dere Ausstattung der Arbeitspldtze” von 2 % der Betriebe also insgesamt kaum angewandt. Nach
einer haufigeren Nennung im Jahr 2008 verzeichnen die altersgemischten Arbeitsgruppen im Jahr
2015 wieder einen Riickgang.

. Weitere Ausfiihrungen hierzu siehe in Kapitel 4 und 5.
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Abbildung 2: Betriebliche MaBnahmen fiir Altere ab 50 Jahren in den Jahren 2002, 2006, 2008, 2011 und
2015, Anteile der Betriebe mit Beschiftigten ab 50 Jahren in %
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Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2002, 2006, 2008, 2011, 2015, IAW-Berechnungen.

In Deutschland engagieren sich die Betriebe bei den altersspezifischen MaRnahmen im Vergleich zu
Baden-Wirttemberg etwas haufiger (siehe Tabelle 2). Aber ein hoher Einsatz fur altere Beschaftigte
mittels altersspezifischer personalpolitischer MalRnahmen ist auch hier nicht festzustellen. Mit zwei
Prozentpunkten Vorsprung setzten sie sich etwas mehr fiir die Weiterbildung Alterer ein. Altersge-
mischte Arbeitsgruppen, Gesundheitsforderung und eine besondere Ausstattung der Arbeitsplatze
finden mit jeweils einem Prozentpunkt Vorsprung in deutschen Betrieben nur wenig mehr Anwen-
dung. Dieser Vorsprung mag am héheren Anteil der ab 50-Jahrigen in den Betrieben deutschlandweit
liegen.

Die Anwendung altersspezifischer MalRnahmen hangt deutlich von der BetriebsgréRe ab. Wahrend
Klein- und Kleinstbetriebe weitgehend auf diese Differenzierung personalpolitischer MaRnahmen
verzichten, sind diese in den BetriebsgrofRenklassen ab 100 Beschaftigten recht verbreitet. GréRere
Betriebe kdonnen vermutlich deshalb in hoherem MaRe altersspezifische personalpolitische Mal3-
nahmen umsetzen, da sie Uber die notigen Kapazitdaten und Ressourcen verfiigen und diese sich auch
auf mehr Beschaftigte anwenden lassen. Der Grof3teil dlterer Arbeitnehmer, der in Klein- und Kleinst-
betrieben beschaftigt ist, kann insofern nur relativ wenig von den auf diese Altersgruppe abzielenden
Malnahmen profitieren.



Klempt/Klee IAW-Kurzbericht 1/2016

Tabelle 2: Betriebliche MaRnahmen fiir Altere ab 50 Jahren im Jahr 2015 nach BetriebsgroRe und
Branche, Anteile der Betriebe in %
Indiv.
Anpas- | Gemisch- Beson-
Altere in | sungder te Gesund- dere
Alters- Weiter- | Anforde- beits- heitsfor- | Ausstat-
teilzeit bildung rungen | gruppen | derung tung
Deutschland 5 7 5 5 4 3
Baden-Wiirttemberg 5 5 5 4 3 2
1-19 Beschaftigte 1 2 3 2 1 1
20-99 Beschaftigte 13 10 7 8 6 3
100-249 Beschaftigte 41 25 18 29 26 16
250-499 Beschaftigte™ 48 34 24 33 30 19
500 u. mehr Beschaftigte* 71 53 28 38 55 50
Verarbeitendes Gewerbe 6 7 9 5 5 4
Schlisselbranchen 10 11 12 9 9 9
Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe 4 4 8 2 2 1
Baugewerbe* 1 0 1 1 0 1
Handel, Reparatur von Kfz 3 3 4 4 1 1
Dienstleistungen 5 6 4 4 4 2
Wirtschaftliche/wissenschaftliche DL 5 7 5 5 1 3
Gesundheits- u. Sozialwesen 7 5 2 3 5 2
Sonstige DL 5 4 5 3 5 2
Offentlicher Dienst u.a.* 13 6 2 4 5 6
Handwerk 1 5 2 2 3 1

Quelle: |IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2015, IAW-Berechnungen.

* Eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen.

Tabelle 1 auf Seite 6 zeigt, dass im Verarbeitenden Gewerbe ein héherer Anteil Alterer beschaftigt
wird als im Dienstleistungssektor. Auch das Engagement fiir betriebliche MaRnahmen bezogen auf
Altere ist im industriellen Sektor etwas hiufiger anzutreffen als im Dienstleistungsbereich. Dabei
stechen besonders die Schliisselbranchen hervor: Hier ist der personalpolitische Einsatz fiir Altere
besonders ausgepragt und alle sechs dargestellten Mallnahmen sind weit iberdurchschnittlich ver-
breitet. Klempt und Klee (2015) zeigten, dass insbesondere in den Schliisselbranchen ein hoher Anteil
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der Betriebe einen Fachkrdftemangel in den nachsten zwei Jahren erwartet. Vermutlich fihrt dieser
erwartete Fachkrdftemangel in den Betrieben dazu, sich im besonderen Mal3e fiir dltere Beschaftigte
und ihre Belange zu engagieren, um sie langer im Betrieb zu halten. Dagegen spricht, dass Betriebe in
den Schlisselbranchen sich auch vermehrt fiir die Moglichkeit der Altersteilzeit einsetzen. Auffallend
ist weiterhin, dass im Offentlichen Dienst (Ergebnisse statistisch nicht belastbar) und im Gesundheits-
und Sozialwesen ein hoher Anteil der Betriebe die Altersteilzeit ermdglicht. In diesen Branchen sind
auch die Anteile Alterer ab 50 Jahren besonders hoch.

Zusammenfassend ist nicht eindeutig erkennbar, dass Branchen mit einer dlteren Belegschaft sich
haufiger fiir altersspezifische Malnahmen einsetzen. Zum Beispiel hat das Baugewerbe kaum solche
MaRnahmen trotz eines vergleichsweise hohen Anteils Alterer im Jahr 2015.

3 Personalbewegung nach Altersstruktur

Das folgende Kapitel widmet sich den Personalbewegungen mit Blick auf dltere Beschéftigte (Einstel-
lungen und Abgange). Zunachst stellt sich die Frage, ob Einstellungen von &lteren Personen iber-
oder unterdurchschnittlich in Relation zur Altersstruktur der Belegschaft vorgenommen werden.
Einstellungen kdnnen widerspiegeln, welchen Stellenwert Altere bei der betrieblichen Personalrekru-
tierung einnehmen. Neben dem Anteil der Einstellungen Alterer an allen Einstellungen wird sodann
auch auf die Bewerberlage und Besetzungspraxis im Hinblick auf die zuletzt besetzte Stelle® einge-
gangen. Weiterhin stehen auch die Abgange in Vorruhestand und Ruhestand im Fokus.

3.1 Einstellungen

Nach erfolgter Einstellung ist die Verbleibdauer alterer Beschaftigter in einem Betrieb in der Regel
(deutlich) kirzer als jene jliingerer Beschaftigter. So gesehen erscheint vordergriindig eine Investition
in die Qualifizierung und Einarbeitung alterer Beschaftigter oft weniger lohnend als bei jiingeren Be-
schaftigten. Diese und andere vermeintliche Nachteile bei der Beschiftigung Alterer (wie z. B. man-
gelnde Flexibilitat, geringere Lernbereitschaft und Belastbarkeit) konnten dazu fiihren, dass die Po-
tenziale alterer Arbeitnehmer nicht hinreichend ausgeschopft werden. Dies kdnnte sich z. B. darin
widerspiegeln, dass Altere seltener neu eingestellt werden als Jiingere.

Abbildung 3 gibt den Anteil der Einstellungen Alterer ab 50 Jahren an allen Einstellungen wieder und
vergleicht den Anteil mit dem Anteil der ab 50-jdhrigen an der Gesamtbelegschaft im 1. Halbjahr
2015. Dabei zeigt sich eine deutlich unterproportionale Einstellung von Alteren. Wihrend 31 % der
Belegschaft 50 Jahre oder alter ist, sind nur 11,5 % der eingestellten Personen 50 Jahre und alter.
Dies mag eventuell auch an der Bewerberlage liegen, dennoch gilt zweifellos, dass Betriebe ihre Al-
tersstruktur durch Neueinstellungen zu verjlingen versuchen. Ein dhnliches Bild zeigt sich auch in

Die Frage lautet in der IAB-Betriebspanelbefragung wie folgt: ,,Wenn Sie einmal an die Stelle denken, die Sie
zuletzt besetzt haben: Haben sich auf diese Stelle Personen beworben, die 50 Jahre oder &lter waren? Ha-
ben Sie diese Stelle mit einer Person besetzt, die 50 Jahre oder dlter war?“
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Deutschland: Hier sind die Alteren anteilig an den Einstellungen und an der Belegschaft jedoch leicht
haufiger vertreten.

Abbildung 3: Anteil Alterer ab 50 Jahren an Einstellungen und Beschaftigung im Jahr 2015 in %
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Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2015, IAW-Berechnungen.

Tabelle A1 im Anhang zeigt den Anteil Alterer an den Einstellungen und an der Belegschaft nach Be-
triebsgroBe und Branche. Dabei lasst sich nicht erkennen, dass Betriebe bestimmter BetriebsgrofRen
vermehrt Altere einstellen. Bei der Betrachtung nach Branchen fillt auf, dass das Verarbeitende Ge-
werbe zwar einen héheren Anteil Alterer in der Belegschaft aufweist als der Dienstleistungsbereich,
aber Altere nicht hiufiger einstellt. Weiterhin ist bemerkenswert, dass in den industriellen Schliissel-
branchen, im Handwerk und in den Sonstigen Dienstleistungen besonders wenig Altere eingestellt
wurden.

Im IAB-Betriebspanel wurden Betriebe auch gefragt, ob sich auf die zuletzt zu besetzende Stelle auch
Personen, die 50 Jahre oder dlter waren, beworben hatten und — falls ja — diese Stelle mit einem ab
50-Jahrigen besetzt wurde. Zudem wurde gefragt, warum diese Stelle mit keinem der 50-jdhrigen
Bewerber besetzt wurde. Die Antworten auf diese Fragen sind in Tabelle A2 im Anhang und in Abbil-
dung 4 dargestellt. Die Ergebnisse sind nur eine Momentaufnahme der Personalpolitik des jeweiligen
Betriebes und nicht unbedingt repradsentativ flr alle Einstellungen und Bewerberprofile.

Nur 18 % der baden-wirttembergischen Betriebe hatten laut Angaben des IAB-Betriebspanels einen
Bewerber ab 50 Jahre fir die letzte Stelle.® Davon haben 52 % einen 50-jahrigen Bewerber einge-
stellt. Wenn sich also Altere bewerben, dann wird die Stelle in gut der Halfte der Fille auch mit ei-
nem dieser Bewerber besetzt. Ein ahnliches Bild zeigt sich auch in Deutschland: 19 % der Betriebe
hatten einen Bewerber ab 50 Jahre fiir die letzte Stelle und 54 % davon besetzten auch diese Stelle
mit einer Person ab 50 Jahre.

% laut Vorausrechnung des Statistischen Landesamtes (2015) belduft sich der Anteil der Erwerbspersonen ab

50 Jahre zwischen 33 % (in 2013) und 36 % (in 2020). Vgl. auch FufRnote 1.
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Diese Ergebnisse getrennt nach BetriebsgrofRen und Branchen legen nahe, dass in den héheren Be-
triebsgroBenklassen der Anteil der Betriebe mit mindesten einem Bewerber ab 50 Jahre fiir die letzte
Stelle groRer ist. Hingegen scheinen grofRere Betriebe nicht haufiger als kleinere Betriebe diese Stelle
mit Bewerbern ab 50 Jahren zu besetzen. Diese Ergebnisse sind jedoch aufgrund der geringen Fall-
zahlen vorsichtig zu interpretieren. Weiterhin zeigt sich, dass das Verarbeitende Gewerbe einen
leicht héheren Anteil an Betrieben (22 %) mit &lteren Bewerbern fiir die letzte Stelle als die Dienst-
leistungen (19 %) aufweist. Im Dienstleistungsbereich wurde jedoch in weitaus mehr Betrieben diese
letzte Stelle mit dlteren Bewerbern besetzt (54 % vs. 42 %). Im Verarbeitenden Gewerbe, das eine
altere Belegschaft aufweist, wird also offenbar starker auf eine Verjlingung gesetzt.

Im IAB-Betriebspanel wird zwischen acht verschiedenen Griinden fiir die Nichtbesetzung der Stelle
mit einem Bewerber ab 50 Jahren unterschieden, und zwar:

e Bewerber hatten nicht die richtige Qualifikation

e Bewerber passten nicht von ihrer Personlichkeit in den Betrieb

e Bewerber passten nicht von der Altersstruktur in den Betrieb

e Bewerber hatten unpassende Lohnvorstellungen

e Es wurden Probleme mit der Belastbarkeit der Bewerber erwartet
e Eswurden Probleme mit der Flexibilitat der Bewerber erwartet

e Es gab keine langfristige Perspektive fiir die Bewerber.

Abbildung 4 vergleicht die Haufigkeit der genannten Griinde fiir die Nichtbesetzung der Stelle mit
Alteren zwischen Baden-Wiirttemberg und Deutschland. Der mit Abstand meistgenannte Grund ist
die Nichtbesetzung der Stelle aufgrund einer unpassenden Qualifikation (62 % der Betriebe in Baden-
Wiirttemberg und 60 % in Deutschland). In weiteren 32 % der baden-wiirttembergischen Betriebe
war die Personlichkeit des Bewerbers nicht passend (28 % in Deutschland). Am dritthaufigste wurden
unpassende Lohnvorstellungen als Grund genannt (27 % vs. 21 %). Erwartete Probleme in Punkto
Belastbarkeit (17 % vs. 21 %), mangelnde Perspektive (13 % vs. 13 %) und Sonstige Griinde (18 % vs.
15 %) wurden weniger haufig genannt. Das Schlusslicht machten erwartete Probleme aufgrund des
nicht passendes Alters (11 % vs. 11 %) sowie der mangelnden Flexibilitdt des Bewerbers (10 % vs.
16 %) aus.
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Abbildung 4: Griinde fiir die Nichtbesetzung der Stelle mit Bewerbern ab 50 Jahre in %
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Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2015, IAW-Berechnungen. Mehrfachnennungen zulassig.
3.2 Abginge

Neben Einstellungen gibt es auch die Personalabgidnge, die den Personalbestand der Betriebe veran-
dern. Im IAB-Betriebspanel wird seit dem Jahr 2003 auch danach gefragt, ob, wie viele und aus wel-
chem Grund'! Beschaftigte im 1. Halbjahr aus dem Betrieb ausgeschieden sind. Es sind insbesondere
zwei Griinde, die mit dem Alter der Beschaftigten im Zusammenhang stehen:

e Eintritt in den Ruhestand mit dem Erreichen der regularen (gesetzl.) Altersgrenze
e Eintritt in den Ruhestand vor dem Erreichen der regulédren (gesetzl.) Altersgrenze

Abbildung 5 stellt den Anteil der Beschéftigten, die aufgrund von Eintritt in den Vorruhestand und
Ruhestand den Betrieb verlassen haben, an allen Personalabgédngen seit 2003 dar. 2015 sind 1,9 %
der Personalabgdnge aufgrund eines vorzeitigen Ruhestandes und 5,7 % aufgrund eines Ruhestandes
mit dem Erreichen der regularen Altersgrenze erfolgt. Es ist zu erkennen, dass der Anteil der Vorru-
hestdandler am aktuellen Rand auf einem vergleichsweise niedrigen Niveau liegt: Waren es im Jahr
2003 noch 4,9 % an Abgéngen in den Vorruhestand so nimmt dieser Anteil auf 1,9 % im Jahr 2015 ab.
Dies mag auf der einen Seite daran liegen, dass Betriebe zunehmend Bedarf an der Arbeitskraft ihrer
adlteren Beschaftigten aufweisen und diese nicht so gerne vorzeitig aus dem Betrieb entlassen moch-
ten.’ Andererseits konnte dies auch an den &lteren Beschaftigten selbst liegen, insbesondere auf-
grund fehlender Anreize zu Friihverrentung, nicht vorzeitig den Betrieb verlassen zu wollen.

Die Abgange in den reguldaren Ruhestand nahmen im Unterschied zu den Abgangen in den Vorruhe-
stand nicht ab. Obwohl der Anteil der Personalabgédnge in den Ruhestand starke Schwankungen auf-

"' Dazu zihlen Entlassungen, Kiindigungen, Versetzungen in andere Betriebe des Unternehmens, Abginge

nach der Ausbildung, Altersruhestand, Auslauf von Zeitvertragen, Tod. Wahrend Mutterschutz, Elternzeit
und der Freistellungsphase der Altersteilzeit besteht das Beschaftigungsverhaltnis hingegen fort.

Kapitel 5 untersucht u.a., ob erwarteter und akuter Personalmangel an Fachkraften dazu fiihrt, dass Betrie-
be ihre dlteren Beschaftigten seltener in den (Vor-)Ruhestand schicken.
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weist (im Jahr 2004 lag er bei 6,5 % und im Jahr 2010 bei 4,3 %), ist keine eindeutige Abnahme oder
Zunahme erkennbar. Demzufolge bleibt der Anteil der Beschéftigten, die mit dem Erreichen der regu-
laren Altersgrenze in den Ruhestand gehen, seit 2003 auf dhnlichem Niveau. Es bleibt abzuwarten,
ob mit der zunehmend alternden Belegschaft (siehe Kapitel 2) auch die Abgdnge in den Ruhestand an

Bedeutung gewinnen.*

Abbildung 5: Anteil an Abgdngen in den Ruhestand und Vorruhestand in den Jahren 2003 bis 2015 in %
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Quelle: IAB-Betriebspanel, Wellen 2003 bis 2015, IAW-Berechnungen.

Tabelle A3 im Anhang vergleicht den Anteil der Personalabgange in Vorruhestand und Ruhestand fir
die Jahre 2011 und 2015 in Deutschland und Baden-Wirttemberg sowie fiir Baden-Wirttemberg
nach BetriebsgréBenklassen und Branchen. Die Anteile der Personalabgange in den Vorruhestand in
Deutschland weisen dabei ein leicht hoheres Niveau auf. Es ist jedoch auch in Deutschland ein Riick-
gang zu beobachten. Die Anteile der Personalabgdnge in den Ruhestand nahmen von 2011 bis 2015
in Deutschland deutlich zu. In Baden-Wirttemberg dagegen sind die Anteile der Personalabginge in
den Ruhestand in beiden Jahren auf dhnlichem Niveau.

Die Anteile der Abgdnge in Vorruhestand wie in Ruhestand sind in den héheren BetriebsgrofRenklas-
sen mit mehr Beschéftigten deutlich gréRer als in den niedrigeren BetriebsgrofRenklassen: Besonders
grolRere Betriebe sind dementsprechend vom Ausscheiden ihrer Beschéftigten in den Ruhestand mit
oder vor dem Erreichen der regularen Altersgrenze betroffen. Obwohl gréRere Betriebe nicht unbe-
dingt Gber mehr altere Beschaftigte ab 50 Jahren verfligen (siehe Kapitel 5), scheinen sie vom Abgang
in den (Vor-)Ruhestand starker betroffen zu sein. Dies mag auch daran liegen, dass in kleineren Be-
trieben die Bedeutung von Abgangen aufgrund von Kiindigungen starker ins Gewicht fallt.

Da eine Nichtzunahme des Anteil der Personalabgdnge in den Ruhestand moglicherweise aufgrund einer
Zunahme von Entlassungen und Kiindigungen sowie anderen Griinden des Personalabgangs erfolgen konn-
te, wurde der Anteil der Personalabgange in den (Vor-)Ruhestand auch in Relation mit der Gesamtbeschaf-
tigung gesetzt. Auch hier sind eine Abnahme des Anteils an Vorruhestandlern und ein gleichbleibender An-
teil an Ruhestandlern zu verzeichnen.
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Weiterhin fallt auf, dass die Anteile der Abgange in Vorruhestand und Ruhestand im Verarbeitenden
Gewerbe deutlich hoher sind als im Dienstleistungsbereich. Dabei lag der Abgang in den Ruhestand
mit 10 % aller Abgange im Verarbeitenden Gewerbe im Jahr 2015 besonders hoch. Zudem war der
Anteil der ab 50-Jahrigen im Verarbeitenden Gewerbe im Jahr 2015 merklich héher als in den Dienst-
leistungen (jedoch kaum hoher im Jahr 2011, siehe Kapitel 2). Ein hoherer Anteil an dlteren Beschaf-
tigten kann moglicherweise die hohere Bedeutung des Personalabgangs aufgrund des Erreichens der
Altersgrenze erklaren. Dabei sind die Personalabgdnge aufgrund von (Vor-)Ruhestand sogar in den
Schliisselbranchen anteilig noch héher als im Verarbeitenden Gewerbe insgesamt.

4 Weiterbildung dlterer Beschiftigter

Die betriebliche Weiterbildung ist eine personalpolitische Strategie, um den Qualifikationsanforde-
rungen in der betrieblichen Praxis gerecht zu werden. Dabei soll die Qualifikation der Mitarbeiter an
den Bedarf angepasst werden. Dieses Kapitel geht darauf ein, wie es um die betriebliche Weiterbil-
dungsbeteiligung alterer Beschéftigter bestellt ist. Um ein lebenslanges Lernen zu gewabhrleisten,
miissen Betriebe sich auch um altere Mitarbeiter und ihre berufsbegleitende Qualifizierung bemu-
hen. Dabei interessiert vor allem die Frage, ob die Weiterbildungsbeteiligung Alterer unter- oder
Uberdurchschnittlich im Vergleich zur Gesamtbelegschaft ist. Dies wird anhand von Weiterbildungs-
quoten und Anteilen der Alteren an den Weiterbildungsteilnehmenden ermittelt. Um zu erkennen,
Betriebe welcher Branchen und BetriebsgréRen sich besonders fiir die Weiterbildung Alterer enga-
gieren, werden diese Quoten und Anteile auch danach getrennt betrachtet. Dabei ist auch die zeitli-
che Entwicklung der Weiterbildungsbeteiligung Alterer von Interesse.

4.1 Weiterbildungsquoten alterer Beschiaftigter nach BetriebsgréRe und Branche

Die Weiterbildungsbeteiligung der Betriebe — diese bildet den Anteil der Betriebe ab, die Fort- und
WeiterbildungsmalRnahmen im 1. Halbjahr geférdert haben —ist in den letzten Jahren gestiegen (sie-
he Klempt/Klee, 2015).** Auch die Weiterbildungsquote — der Anteil der Weitergebildeten an allen
Beschaftigten — steigt stetig an. In den Jahren 2008, 2011 und 2015 wurde im |AB-Betriebspanel zu-
dem nach der Anzahl der weitergebildeten Beschaftigten ab 50 Jahren im 1. Halbjahr des jeweiligen
Jahres gefragt. Daraus kann die altersspezifische Weiterbildungsquote berechnet werden — der Anteil
der Weitergebildeten an allen alteren Beschaftigten ab 50 Jahren. Die Weiterbildung auch élterer
Beschéftigter soll die dauernde Anpassung der Kompetenzen an die Anforderungen des Betriebes
sicherstellen. Allerdings muss sich diese Investition in die Weiterbildung der adlteren Beschaftigten
auch lohnen. Wie Abbildung 6 zeigt, sind die Weiterbildungsquoten alterer Beschéftigter ab 50 Jah-
ren im Jahr 2011 als auch im Jahr 2015 jeweils deutlich niedriger als jene der Gesamtbeschéftigung.
Dies mag daran liegen, dass die Investition in die Weiterbildung alterer Beschéftigter aufgrund der
weniger langfristigen Perspektive der Beschaftigung Alterer als weniger lohnend angesehen wird.
Aber es konnte auch eine mangelnde Lern- und Leistungsfahigkeit seitens alterer Beschaftigter vor-

" Dabei wurden entweder Arbeitskrifte freigestellt oder die Kosten fiir die MaRnahmen ganz oder teilweise

Ubernommen.
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liegen oder vermutet werden. Dennoch deutet Abbildung 6 auch eine gewisse Veranderung in den
Betrieben an. Waren es im Jahr 2011 nur 10 % der alteren Beschéftigten ab 50 Jahren, die weiterge-
bildet wurden, so waren es im Jahr 2015 schon 26 %.

Abbildung 6: Anteil der Weitergebildeten an allen (3lteren) Beschiftigten in den Jahren 2011
und 2015 in %
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Quelle: IAB-Betriebspanel, Wellen 2011 und 2015, IAW-Berechnungen.

Tabelle A4 im Anhang stellt die Weiterbildungsquote fiir Altere und fiir alle Beschiftigten nach Be-
triebsgroBe und Branchen dar. Dabei zeigt sich, dass sich beide im Jahr 2015 in den verschiedenen
BetriebsgroRenklassen nicht allzu sehr unterscheiden. In den Dienstleistungen liegt die Weiterbil-
dungsquote fiir Altere (29 %) leicht oberhalb jener im Verarbeitenden Gewerbe (25 %); wiahrend die
Weiterbildungsquote fiir alle Beschaftigte in beiden Branchen gleich hoch ist (jeweils 36 %). Dement-
sprechend ist die betriebliche Weiterbildungsférderung gerade fiir dltere Beschaftigte unterdurch-
schnittlich im Verarbeitenden Gewerbe, obwohl es einen héheren Anteil an ab 50-Jahrigen an der
Belegschaft aufweist als der Dienstleistungsbereich. Im Handwerk liegen die Weiterbildungsquoten
sowohl fiir Altere als auch fiir alle Beschiftigte oberhalb des landesweiten Durchschnitts.
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Abbildung 7: Anteil der Weitergebildeten an allen (dlteren) Beschaftigten in Weiterbildungsbetrieben in

den Jahren 2011 und 2015 in %
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Quelle: |AB-Betriebspanel, Wellen 2011 und 2015, IAW-Berechnungen.

4.2  Anteil dlterer Beschiftigter an den Weiterbildungsteilnehmenden nach Betriebs-

groBe und Branche

Wenn man den Anteil dlterer Beschaftigter an den Weiterbildungsteilnehmenden mit dem Anteil der
Alteren in der Belegschaft vergleicht, kann man Riickschliisse ziehen, ob die Weiterbildungsbeteili-
gung Alterer Uiber- oder unterdurchschnittlich ist. Wie Abbildung 8 zeigt, sind die Anteile der Alteren
an den Weiterbildungsteilnehmenden in den Jahren 2011 und 2015 deutlich niedriger als ihre Anteile
an der Belegschaft. Zudem kann man feststellen, dass sowohl der Anteil der Alteren an der Beleg-
schaft als auch an den Weiterbildungsteilnehmenden steigt. Waren es 2011 noch 21 % Altere unter
allen Weiterbildungsteilnehmenden, so waren es im Jahr 2015 schon 23 % (nachrichtlich: im Jahr
2008 waren es nur 17 %). Jedoch stieg der Anteil der Alteren in der Belegschaft mit sechs Prozent-
punkten zwischen 2011 und 2015 deutlicher an als jener an den Weiterbildungsteilnehmenden mit

nur zwei Prozentpunkten.
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Abbildung 8: Anteil der Alteren ab 50 Jahren an den Beschiftigten und an Weiterbildungsteilnehmenden
in den Jahren 2011 und 2015
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Quelle: |AB-Betriebspanel, Wellen 2011 und 2015, IAW-Berechnungen.

Vergleicht man die Anteile der adlteren Beschaftigten an den Weiterbildungsteilnehmenden und an
der Belegschaft zwischen Baden-Wiirttemberg und Deutschland (siehe Tabelle A5), erkennt man eine
héhere Weiterbildungsbeteiligung Alterer in Deutschland und einen héheren Anteil Alterer in der
Belegschaft in 2015. Wie bereits in Kapitel 2 angemerkt ist die Altersstruktur der gesamtdeutschen
Belegschaft alter und dies spiegelt sich auch in einer héheren Weiterbildungsbeteiligung wieder.

Fiir Baden-Wiirttemberg werden die Anteile der Alteren an den weitergebildeten Personen und an
den Beschaftigten auch nach BetriebsgroRe und Branche differenziert dargestellt. Im Jahr 2015 ver-
fugten gréRere Betriebe tiber dhnliche Anteile Alterer an der Belegschaft und an den Weiterbildungs-
teilnehmenden wie kleinere Betriebe. Es scheint also, dass die BetriebsgréoBenklasse nicht mit der
Altersstruktur und der Weiterbildung Alterer zusammenhingt. Dies hatten auch die Ergebnisse aus
Tabelle A4 und Kapitel 4.1 gezeigt. Betriebe im Verarbeitenden Gewerbe verfligten im Jahr 2015 lber
einen héheren Anteil an Alteren in der Belegschaft (33 %) als im Dienstleistungsbereich (29 %), bilde-
ten aber anteilig dhnlich viele Altere weiter (jeweils 24 %). Dies schligt sich dementsprechend in ei-
ner niedrigeren Weiterbildungsquote nieder (siehe Tabelle 4 und Kapitel 4.1). Im Verarbeitenden
Gewerbe gab es zwischen 2011 und 2015 einen héheren Anstieg der Anteile an Alteren in der Beleg-
schaft und bei den Weiterbildungsteilnehmenden als in den Dienstleistungen. Der Anstieg an Alteren
in der Belegschaft fiihrt auch zu einer zunehmenden Weiterbildungsbeteiligung dieser Beschaftigten-
gruppe. Handwerksbetriebe hatten im Jahr 2015 den gleichen Anteil Alterer in der Belegschaft wie
die Dienstleistungen (29 %), aber sie bildeten weniger Altere aus (20 %).
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5 Deskriptive und multivariate Analysen zu den betrieblichen Determinanten der Ein-
beziehung Alterer insbesondere in Bezug auf den Fachkriftebedarf

Ziel dieses Kapitels ist es zu untersuchen, ob Betriebe dem ungedeckten Fachkraftebedarf dadurch
begegnen, dass sie zunehmend auf dltere Beschéftigte ab 50 Jahren zuriickgreifen. Dabei stellt sich
die Frage, ob eine vermehrte Nutzung der Arbeitskraft Alterer die Fachkrafteproblematik der Betrie-
be verringern oder sogar 16sen kann. Dazu wird zunachst auf die Altersstruktur der Betriebe mit und
ohne akutem oder erwartetem Fachkrdftemangel eingegangen. Aber auch der betriebliche Einsatz
von MaRnahmen fiir Altere Beschiftigte wird nach Indikatoren des Fachkriftemangels differenziert
betrachtet. Dabei soll untersucht werden, ob Betriebe mit Fachkraftemangel sich starker fir betrieb-
liche MaRnahmen fiir Altere einsetzen, um diese langer im Betrieb zu halten oder ihr Potenzial bes-
ser zu nutzen. Weiterhin wird die Einstellung Alterer sowie die Besetzung der letzten Stelle mit Alte-
ren ab 50 Jahren differenziert nach Indikatoren des Fachkraftemangels betrachtet. Dabei soll
aufgezeigt werden, ob durch die Einstellung von Alteren dem Fachkriftemangel begegnet werden
kann. Kernstilick des Kapitels bilden die multivariaten Analysen.

5.1 Deskriptive Analysen zur Einbeziehung Alterer und Fachkriftebedarf

Ein groRer Anteil der Betriebe erwartete im Jahr 2014 in den kommenden zwei Jahren einen Fach-
kraftemangel oder konnte nicht alle offenen Fachkraftestellen besetzen.™ In der Welle 2014 gibt es
detaillierte Angaben Uber die notwendige Besetzung von Fachkraftestellen, iber Probleme bei deren
Besetzung sowie Uber Strategien zu der Vermeidung einer Fachkrafteproblematik. Hierbei wird bei-
spielswiese auch die Strategie von Betrieben betrachtet, dltere Fachkrafte langer im Betrieb zu hal-
ten. Es ist jedoch nicht Gegenstand dieses Berichtes detaillierte Auswertungen zur Fachkrafteprob-
lematik vorzunehmen, sondern hier gilt es nur, diese Angaben in Beziehung zu der Beschaftigung
sowie der Personalbewegung und -politik beziiglich Alterer zu setzen.

Abbildung 9 zeigt die Altersstruktur der Belegschaft im Jahr 2015 (bzw. im Jahr 2011) in solchen Be-
trieben, die im Jahr 2014 (bzw. im Jahr 2010) von Personalproblemen aufgrund von Fachkrdfteman-
gel berichteten, und vergleicht deren Altersstruktur mit jenen Betrieben, die liber keine solche er-
warteten Probleme berichteten. Man kann erkennen, dass in 2011 wie in 2015 Betriebe mit
erwarteten Problemen Uber eine jingere Belegschaft verfligten als Betriebe ohne Probleme. Dies
konnte auch daran liegen, dass Betriebe mit jingeren Beschéftigten diese Altersstruktur aufrecht
erhalten moéchten und es sich zunehmend als schwierig herausstellt, junge Fachkrafte auf dem Ar-
beitsmarkt zu finden. Man kdénnte aber auch vermuten, dass insbesondere Betriebe mit einer alteren
Beschaftigtenstruktur tGber einen erwarteten Fachkraftemangel klagen, da hier eine Abwanderung
der Beschaftigten in Vorruhe- oder Ruhestand zu erwarten ist.

> Seit 2007 werden die Betriebe jahrlich nach der Anzahl ihrer unbesetzten Stellen fiir qualifizierte Tatigkeiten

befragt. Seit 2004 enthalt das IAB-Betriebspanel im zweijahrigen Rhythmus auch Angaben zu der betriebli-
chen Einschatzung tiber Personalprobleme, die in den nachsten zwei Jahren erwartet werden; darunter fallt
auch der Fachkraftemangel. Damit enthalt das IAB-Betriebspanel diese Angabe nicht fir das Jahr 2015 —
sondern nur fir das Vorjahr 2014. Vgl. ausfihrlich Klempt/Klee (2015).
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Abbildung 9: Anteil der Beschaftigten nach Altersklassen und erwartetem Personalproblem Fach-
krdaftemangel in den Jahren 2011 und 2015 in %
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Quelle: |AB-Betriebspanel, Wellen 2011 und 2015, IAW-Berechnungen.

Abbildung 10 zeichnet ein dhnliches Bild. Darin wird die Altersstruktur jener Betriebe mit akutem
Besetzungsbedarf fir Fachkraftestellen mit der Altersstruktur der Betriebe verglichen, die alle Fach-
kraftestellen besetzen konnten. Auch hier zeigt sich, dass der akute Fachkraftebedarf der Betriebe in
solchen Betrieben auftritt, die eine jlingere Personalstruktur haben. Dies ist im Jahr 2015 als auch im
Jahr 2011 der Fall. Mithin treten erwarteter und akuter Fachkraftebedarf haufiger in Betrieben mit
jungerer Personalstruktur auf.
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Abbildung 10:  Anteil der Beschiftigten nach Altersklassen und Besetzungsbedarf von Fachkriftestellen in
den Jahren 2011 und 2015
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Quelle: |AB-Betriebspanel, Wellen 2011 und 2015, IAW-Berechnungen.

Abbildung 11 zeigt, ob Betriebe mit akutem oder erwartetem Fachkraftemangel sowie der Strategie
Altere im Betrieb zu halten eher MaRnahmen bezogen auf iltere Beschiftigte ab 50 Jahren im Jahr
2015 anwenden als die anderen Betriebe. Die Abbildung gibt dabei den Anteil der Betriebe an, bei
denen mindestens eine der Mallnahmen, wie sie in Kapitel 2 und Abbildung 2 beschrieben wurden,
angewandt wird. Betriebe, die im Jahr 2014 Gber das Personalproblem einer erwarteten Fachkraf-
teproblematik berichteten, nutzten im Jahr 2015 haufiger MaRnahmen fiir Beschéftigte ab 50 Jahren
als andere Betriebe. Ebenso wurden Betriebe im IAB-Betriebspanel im Jahr 2014 (iber deren Strate-
gien zur Vermeidung eines Fachkrdaftemangels befragt: Betriebe, die in 2014 angaben, iltere Fach-
krafte langer im Betrieb halten wollen, engagierten sich im Jahr 2015 haufiger fiir MaRnahmen bezo-
gen auf Altere ab 50 Jahren als jene ohne diese Strategie. Weiterhin wendeten Betriebe, die im Jahr
2015 Besetzungsbedarf fiir Fachkréftestellen aufwiesen, eher MaRnahmen fiir Altere an als jene, die
alle Fachkraftestellen besetzen konnten. Insgesamt zeigt sich, dass Betriebe mit akutem oder erwar-
tetem Fachkriftemangel sich eher fiir MaRnahmen fiir Altere engagieren und dass insbesondere
Betriebe mit einer Fachkraftestrategie fiir Altere diese auch eher umsetzen. Dementsprechend fiihrt
der Fachkrdftemangel im Betrieb zu einem héheren Engagement der Betriebe fiir dltere Beschaftigte.
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Abbildung 11:  Anteil der Betriebe mit MaRBnahmen fiir Altere nach Indikatoren des Fachkriftemangels im
Jahr 2015 in %
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Quelle: |AB-Betriebspanel, Wellen 2011 und 2015, IAW-Berechnungen.

Im IAB-Betriebspanel liegen auch Angaben lber die im 1. Halbjahr vorgenommenen Neueinstellun-
gen von Fachkraften sowie zur Anzahl der Stellen fiir Fachkrafte, die im gleichen Zeitraum nicht be-
setzt werden konnten, vor. Betrachtet man die Summe der Einstellungen und der nicht besetzten
Stellen als Gesamtbedarf an Neueinstellungen von Fachkraften, so lasst sich bereits anhand des An-
teils nicht besetzter Stellen am Gesamtbedarf nachvollziehen, welche ,Einstellungsliicke” im letzten
Konjunkturzyklus entstanden ist. Eine detaillierte Betrachtung dieses Indikators flir den ungedeckten
Fachkraftebedarf im Zeitvergleich bis 2014 findet sich in Klempt/Klee (2015). Hier interessiert es,
diesen Anteil unbesetzter Stellen am Gesamtbedarf als Mal§ fir den akuten Fachkraftemangel in
Abhéngigkeit von den Einstellungen Alterer zu betrachten. Abbildung 12 stellt den Anteil der unbe-
setzten Stellen in Betrieben dar, die Altere im Jahr 2015 eingestellt haben und vergleicht ihn mit je-
nem in Betrieben, die keine Einstellungen Alterer vorgenommen haben. Das Mal fiir den akuten
Fachkraftemangel in Betrieben ist stdrker in Betrieben ohne Einstellungen Alterer ausgepragt. Dies
deutet darauf hin, dass es vermutlich moglich ist, einem Fachkrdaftemangel durch vermehrten Zugriff
auf die Beschaftigung Alterer zu begegnen. Die Nutzung des Arbeitskriftepotenzials Alterer durch
Einstellung Alterer fiihrt zu einer geringeren Einstellungsliicke fiir Fachkréfte. Betriebe die zuriickhal-
tend bei der Einstellung Alterer sind, haben demzufolge verstirkt mit einem akuten Fachkriafteman-
gel zu rechnen.
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Abbildung 12:  Anteil unbesetzter Fachkriftestellen nach Einstellung von Alteren im Jahr 2015
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Quelle: |AB-Betriebspanel, Welle 2015, IAW-Berechnungen.

Basis: Betriebe, die im Jahr 2015 eingestellt haben.

Tabelle 9 gibt die aus Kapitel 3.1 und aus Tabelle A2 bekannten Anteile der Betriebe wieder, die Be-
werber ab 50 Jahre fir die letzte Stelle hatten und die diese Stelle mit einer Person ab 50 besetzt
haben. Hier gilt es, zu beleuchten, ob die Besetzung von Stellen mit Personen ab 50 Jahren mit der
bereits akuten oder erst erwarteten Fachkrafteproblematik, bzw. mit der Strategie, Altere im Betrieb
zu halten, im Zusammenhang steht. Wahrend Betriebe mit einem erwarteten Personalproblem infol-
ge eines ungedeckten Fachkraftebedarfs im Jahr 2014 im Jahr 2015 haufiger Bewerber ab 50 Jahre
fir die letzte Stelle hatten, gibt es anteilig etwa genauso viele Betriebe, die diese auch einstellten,
wie Betriebe ohne dieses Problem. Auch Betriebe mit der Strategie, Altere langer im Betrieb zu hal-
ten, hatten haufiger Bewerber ab 50 Jahre fiir die letzte Stelle und besetzten diese letzte Stelle aber
genauso haufig mit einer Person ab 50 Jahre wie Betriebe ohne diese Strategie. Interessant sind die
Ergebnisse differenziert nach akutem Besetzungsbedarf: Betriebe, die im Jahr 2015 nicht alle Fach-
kraftestellen besetzen konnten, hatten deutlich hdufiger Bewerber ab 50 Jahren fir die letzte Stelle —
jedoch besetzten sie deutlich seltener diese Stelle mit einer Person ab 50 Jahren.'® Obwohl das An-
gebot an Alteren vorhanden war, wurde es durch diese Betriebe mit Besetzungsbedarf nicht genutzt.
Ob die Nichtbesetzung der Stelle mit einem Bewerber ab 50 Jahren dann zu einer dauernden Vakanz
gefliihrt hat, kann aus den Daten des IAB-Betriebspanels allerdings nicht entnommen werden. Die
Ergebnisse legen aber nahe, dass die Besetzung der Stellen mit Bewerbern ab 50 Jahren haufiger
dazu fihrt, dass im Betrieb alle Stellen besetzt werden kdnnen. Die Ergebnisse sind jedoch mit Vor-
sicht zu betrachten, da es sich bei den betrachteten Anteilen nur um eine Momentaufnahme der
Einstellungspraxis der Betriebe handelt.

Es wurde zwar auch nach den Griinden der Nichtbesetzung gefragt, aber aufgrund der zu geringen Fallzah-
len sind die Angaben hierzu statistisch nicht belastbar.
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Tabelle 9: Bewerber ab 50 Jahre fiir die letzte Stelle im Jahr 2015 nach Indikatoren des
Fachkraftemangels im Jahr 2015, in %
Anteil der Betriebe mit Be- | Anteil der Betriebe, die letzte
werbern ab 50 Jahre fiir die | Stelle mit Person ab 50 Jahre
letzte Stelle besetzt haben
Baden-Wirttemberg 19 54
Personalproblem Fachkriftebedarf
Ja 28 55
Nein 16 52
Strategie Altere linger im Betrieb halten
Betriebliche Strategie 22 52
Keine betriebliche Strategie 16 49*
Nichtbesetzte Fachkraftestellen
Besetzungsbedarf 28 42
Alle besetzt 16 55

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2015, IAW-Berechnungen.
* Eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen.

5.2 Multivariate Analysen: Modellspezifikation und methodische Anmerkungen

Die deskriptiven Auswertungen in den vorherigen Kapiteln haben gezeigt, dass sich die Einstellungen
Alterer, die Abginge in den Vorruhe- und Ruhestand sowie die Weiterbildung Alterer nach betriebli-
chen Merkmalen wie BetriebsgréRe und Branche unterscheiden. Weitere Analysen sollen Aufschluss
geben, in welchen Betrieben mit (a) welchen weiteren betrieblichen Charakteristika, (b) mit welcher
Personalstruktur und (c) mit welchem erwarteten oder akuten Fachkraftebedarf eine erhéhte Perso-
nalbewegung der Alteren beziiglich Einstellungen und Abgingen sowie eine stirkere Weiterbildungs-
beteiligung der Alteren gegeben sind.

Verschiedene betriebliche Faktoren als Determinanten der Einstellung, Abgdnge und Weiterbildung
Alterer werden mithilfe einer multivariaten Analyse in einem einheitlichen Modellrahmen aufgegrif-
fen. Dabei werden in einer panelokonometrischen Analyse die zeitlichen Abhangigkeiten aus zwei
Wellen (2011 und 2015) beriicksichtigt und somit die betrieblichen Determinanten fir die Einstellun-
gen und Abginge Alterer sowie deren Weiterbildungsbeteiligung ausgewertet. Das IAB-Betriebspanel
enthalt in den Wellen 2011 und 2015 detaillierte Angaben zur Altersstruktur der Belegschaft, in den
Wellen 2003 bis 2015 Angaben zu den Abgangen in den (Vor-) Ruhestand, in der Welle 2015 Angaben
iber die Einstellung Alterer und in den Wellen 2008, 2011 und 2015 Angaben zur Weiterbildung Alte-
rer. Da der Anteil der ab 50-Jdhrigen als erklarende Variable in die panelékonometrische Schatzung
mit einflieRt, werden in der Schatzung nur die Jahre 2011 und 2015 betrachtet. Dabei gibt es drei
Modellvarianten, die unterschiedliche Zielvariablen in die Schatzung mit aufnehmen (Tobit-Modelle).
Es handelt sich jeweils um die Anteile Alterer an Einstellungen, Abgingen und Weiterbildungsteil-
nehmenden. Dabei ist die Frage, welche betrieblichen Determinanten entsprechend geringe oder
hohe Anteile Alterer erkldren. Da Informationen zu den Einstellungen Alterer nur fiir die Welle 2015
vorhanden sind, beziehen sich die Auswertungen hierzu nur auf den aktuellen Rand. Weiterhin wer-
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den in der zweiten Modellvariante die Anteile der Abgange mit und vor dem Erreichen der reguldren
Altersgrenze an allen Abgangen als zu erkldarende Variable mit aufgenommen. Die Anteile der ab 50-
Jahrigen an den Weiterbildungsteilnehmenden flie8t in die dritte und letzte Modellvariante mit ein.

Die erklarenden Variablen, die in das Modell als Einflussfaktoren auf die Zielvariablen eingehen, sind
fir alle drei Modellspezifikationen gleich. Die EinflussgroRen werden systematisch in Tabelle 10 dar-
gestellt. Der erwartete und akute ungedeckten Fachkraftebedarf fliet als zentraler Bestandteil in die
multivariate Analyse mit ein. Der erwartete Fachkraftemangel bedeutet laut IAB-Betriebspanel auf-
tretende Personalprobleme, mit denen der Betrieb in den nachsten zwei Jahren bei der Besetzung
offener Stellen flir Fachkrafte rechnet. Diese Variable flielt aus den jeweiligen Vorjahren 2010 und
2014 in die Analyse mit ein. Dadurch wird berticksichtigt, dass sich der erwartete Fachkraftemangel
erst zeitlich verzogert entfaltet. Der akute ungedeckte Fachkraftemangel flieBt wiederum in zwei
Varianten in die 6konometrische Betrachtung mit ein. Zunachst als Antwort auf die Frage, ob der
Betrieb Gberhaupt nicht besetzte Stellen flr Fachkrafte besitzt. Hierbei nimmt die erklarende Variab-
le den Wert eins an, falls es unbesetzte Fachkraftestellen im Betrieb gibt. Sodann als Variable, die
den Anteil der unbesetzten Stellen fir Fachkrdfte am Gesamtbedarf (Einstellungen + unbesetzte Stel-
len) beinhaltet. Beide Variablen flieRen ohne zeitliche Verzégerung in die Schatzung mit ein, da ein
akuter Bedarf direkt und ohne Verzégerung Konsequenzen fiir die betriebliche Personalpolitik auf-
weisen kdnnte.

Betriebliche Charakteristika, die die Personalbewegung sowie Weiterbildung Alterer beeinflussen
kénnten, sind zunachst die Innovations-, Ausbildungs- oder Exporttatigkeit des Betriebes sowie die
Eigenstandigkeit des Betriebes, die Branchenzugehorigkeit und die BetriebsgroRe. Des Weiteren
konnten auch die industriellen Beziehungen, der Frauenanteil im Betrieb sowie der Anteil der ab 50-
Jahrigen die Personalbewegung sowie Weiterbildung Alterer erhéhen oder auch mindern. SchlieRlich
flieBen betriebliche Faktoren wie z. B. Ausbildungsaktivitdt, Exportorientierung und der Stand der
technischen Anlagen, die auf die Zielvariablen Einfluss nehmen kdnnten, ebenfalls ohne Zeitverzoge-
rung in die Analysen mit ein.

Die Modellvarianten werden fiir die gesamte Stichprobe geschatzt (Die detaillierten Schatzergebnisse
befinden sich in Tabellen A6 bis A8 im Anhang; eine vereinfachte Darstellung wird in Tabelle 11 ge-
geben).
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Tabelle 10: Operationalisierung relevanter EinflussgroRen fiir die Jahre 2011 und 2015 anhand des IAB-

Betriebspanels Baden-Wiirttemberg

EinflussgroRe

Operationalisierung

Indikatoren des Fachkraftebedarfs

Anteil unbesetzter Fachkraftestel-
len

Existenz unbesetzter Fachkrafte-
stellen

Personalproblem Fachkrafte

Anteil der unbesetzten Stellen am Gesamtbedarf (Einstellungen +
unbesetzte Stellen) an qualifizierten Tatigkeiten fiir das jeweilige Halb-
jahrin %

1: Im Betrieb gibt es freie Fachkraftestellen, die es zu besetzen gilt.
0: Im Betrieb wurden alle Fachkraftestellen besetzt.

1: Erwartetes Personalproblem im Vorjahr: Schwierigkeiten, benétigte
Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt zu bekommen

0: Kein entsprechendes Personalproblem im Vorjahr erwartet

Industrielle Beziehungen

Tarifbindung

Existenz eines Betriebsrates

0: Kein Tarifvertrag vorhanden
1: Gultigkeit eines Flachen- oder Haustarifvertrags

0: Kein Betriebsrat oder andere Form der Mitarbeitervertretung
1: Betriebsrat oder andere Form der Mitarbeitervertretung vorhanden

Betriebsspezifische Kontrollvariablen

Frauenanteil im Betrieb

Anteil der Beschaftigten ab 50

Innovationstatigkeit

Exportierender Betrieb

Eigenstandiges Unternehmen

Ausbildender Betrieb

Techn. Anlagen neu

Betriebsalter nach 90

Log. Beschaftigtenzahl

100 und mehr Beschéftigte

Anteil der Frauen unter den Beschéaftigten im ersten Halbjahr eines
Jahresin %

Anteil der Beschaftigten ab 50 Jahre an der Gesamtbeschaftigung im
ersten Halbjahr eines Jahres in %

: Produkt- oder Prozessinnovationen im letzten Geschaftsjahr
: Keine Produkt- oder Prozessinnovationen im letzten Geschéftsjahr

: Ein Teil des Geschaftsvolumens entféllt aufs Ausland
: Gesamtes Geschaftsvolumen im Inland

: Unabhangiger eigenstandiger Betrieb
: Mehrbetriebsunternehmen

: Ausbildender Betrieb
: Betrieb, der nicht ausbildet

Ok, OFr OPR O

1: Technischer Stand der Anlagen, der Betriebs- und Geschaftsausstat-
tung im Vergleich zu anderen Betrieben auf neuestem oder neuem
Stand

0: Technischer Stand der Anlagen nicht auf neuestem oder neuem
Stand

1: Der Betrieb wurde nach 1990 gegriindet

0: Der Betrieb wurde vor 1990 gegriindet

Logarithmierte Anzahl der Beschaftigten im ersten Halbjahr eines
Jahres

1: Gesamtbeschaftigung im 1. Halbjahr eines Jahres liegt oberhalb von
99 Beschaftigten

0: Gesamtbeschéftigung liegt unterhalb von 99 Beschéftigten
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Branchen- und Zeiteinfliisse

Branchenzugehorigkeit Referenzkategorie: Fort- und Landwirtschaft

- Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe

- Baugewerbe

- Handel und Reparatur

- Wirtschaftliche und Wissenschaftliche Dienstleistungen
- Gesundheits- und Sozialwesen

- Sonstige Dienstleistungen

- Offentlicher Dienst u.a.

Jahresdummy 2015 Referenzkategorie Welle 2011

5.3 Multivariate Analysen: Ergebnisse der Panelschatzung

Die Tabelle 11 fasst die Ergebnisse der multivariaten Analysen (iber die Anteile Altere bei den Einstel-
lungen, Abgdngen und Weiterbildungsteilnehmenden liberblicksartig zusammen. Dabei wird mit ,+“
oder ,-“ die Richtung des Zusammenhangs (mindestens auf 10 %-Niveau) statistisch signifikanter
Variablen angegeben und mit ,0“ von Variablen ohne einen statistisch gesicherten Einfluss. Der An-
hang (Tabellen A6-A8) enthilt die vollstdndigen Ergebnisse unter Angabe aller geschatzter Koeffizien-

ten und p-Werte.

Betriebe, die einen hohen Anteil unbesetzter Fachkraftestellen aufweisen, sind zugleich solche, die

auch anteilig wenige Personen haben, die (vorzeitig) in den Ruhestand gehen. Beschaftigte verlassen
dementsprechend ihren Betrieb haufiger aus anderen Griinden, falls der Betrieb Uber einen hohen
Anteil unbesetzter Fachkraftestellen verfligt. Dies mag daran liegen, dass der Betrieb durch die ange-
spannte Lage bei der Anwerbung von Fachkraften auf dem Arbeitsmarkt eher versucht, dltere Be-
schaftigte im Betrieb zu halten. Ein hoher Anteil unbesetzter Fachkraftestellen steht hingegen in kei-
nem statistisch gesicherten Zusammenhang mit dem Anteil Alterer an den Einstellungen und an den
Weiterbildungsteilnehmenden. Man hatte vermuten kdnnen, dass hier ein positiver Zusammenhang
existiert und Betriebe mit einem hohen akuten ungedeckten Fachkriftebedarf vermehrt auf Altere
bei den Einstellungen zuriickgreifen und diese auch haufiger weiterbilden. Betriebe mit unbesetzten

Fachkriftestellen stellen vermehrt anteilig Altere ab 50 Jahren ein. Betriebe, die mindestens eine

ihrer Fachkraftestellen nicht besetzen konnten, stellen anteilig mehr dltere als jlingere Fachkrafte
ein. Wenn ein akutes Problem bei der Anwerbung von Fachkréften existiert, sind fiir diese Betriebe
iltere Fachkrafte attraktiver. Méglicherweise liegt dies daran, dass die Einstellung Alterer eher die
Moglichkeit bietet, offene Stellen zu besetzen. Die Existenz unbesetzter Fachkraftestellen steht in
keinem statistisch gesicherten Zusammenhang mit dem Anteil Alterer an den Abgingen und an den
Weiterbildungsteilnehmenden. Altere Teilnehmende werden offenbar unabhingig von einem akuten
ungedeckten Fachkraftebedarf weitergebildet und es gibt keine hohere Weiterbildungsbeteiligung
Alterer im Falle von Problemen bei der Besetzung von Fachkriftestellen. Klempt/Klee (2015) hatten
gezeigt, dass der akute ungedeckte Bedarf auch keine Auswirkungen auf den Anteil von Weiterbil-
dungsbetrieben sowie auf die Weiterbildungsquoten hat. Das erwartete Personalproblem, die nach-

gefragten Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt nicht zu bekommen, steht in keinem statistisch gesicher-

tem Zusammenhang mit dem Anteil Alterer an den Einstellungen, an den Abgingen und an den
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Weiterbildungsteilnehmenden. Die vorjahrige Erwartung eines Mangels hat im aktuellen Jahr noch

keinerlei Auswirkungen auf die Personalbewegung Alterer. Auch die Weiterbildungsbeteiligung Alte-

rer nimmt anteilig nicht zu, falls der Betrieb im Vorjahr einen Fachkriftemangel erwartete. Klempt/
Klee (2015) hatten gezeigt, dass der erwartete Fachkriftemangel im positiven Zusammenhang mit
dem Anteil an Weiterbildungsbetrieben und der Weiterbildungsquote steht. Dies hat aber keinen

groReren Anteil Alterer zur Folge.

Tabelle 11:

Vereinfachte Darstellung der Ergebnisse der multivariaten Analysen der Forderung von

betrieblicher Weiterbildung nach Qualifikation zwischen 2007 und 2014

Abhédngige Variable

Anteil der Einstellun-
gen von Personen ab
50 Jahre an allen

Anteil der Abgange in
den (Vor-) Ruhestand
an allen Abgdngen

Anteil der Personen
ab 50 Jahre an allen
Weiterbildungsteil-

Einstellungen nehmenden

Indikatoren des Fachkraftebedarfs

Anteil unbesetzter Fachkraftestel-

len 0 ) 0

Existenz unbesetzter Fachkrafte-

stellen + 0 0

Personalproblem Fachkrafte 0 0 0

Industrielle Beziehungen

Tarifgebundenheit 0 0 0 + + + + + +

Betriebsrat - 0 - + + + 0 + +

Betriebsspezifische Kontrollvariablen

Frauenanteil im Betrieb + + + - - - 0 0 0

Anteil der Beschaftigten ab 50 + + + + + + + + +

Ausbildender Betrieb 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Eigenstandiger Betrieb 0 0 0 0 0 0

Innovationstatigkeit 0 0 0 R - - + + +

Exportierender Betrieb 0 0 0 0 0 0 + + +

Techn. Anlagen neu 0 0 0 0 0 0 0 + +

Betriebsalter nach 90 0 0 0 - - - 0 - -

Log. Beschaftigtenzahl + + + + + + + + +

Mehr als 100 Beschiftigte 0 0 0 0 - 0 0 - -

Branchen- und Zeiteinfliisse

Branchendummies

Jahresdummy fiir 2015 0 0 0 0 ¥ +
Quelle: IAB-Betriebspanel, Wellen 2007-2015, IAW-Berechnungen.
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Die industriellen Beziehungen beeinflussen den Anteil Alterer deutlich. So gibt es anteilig mehr Alte-

re, die (vorzeitig) in den Ruhestand gehen, in Betrieben, die einen Betriebsrat haben oder die tarifge-
bunden sind. Dies diirfte daran liegen, dass insbesondere andere Griinde fir Abgange aus dem Be-
trieb (z.B. Kiindigung) in diesen Betrieben weniger bedeutsam sind. Auch die Weiterbildung Alterer
nimmt in Betrieben mit Betriebsrat und Tarifgebundenheit zu. Altere werden {iberproportional hiu-
fig weitergebildet als Jiingere in Betrieben, die lber einen Betriebsrat verfligen oder die tarifgebun-
den sind. Anscheinend unterstiitzen Betriebe in industriellen Beziehungen die Weiterbildung Alterer,
so dass diese an Bedeutung gewinnt. Uberraschenderweise nimmt der Anteil Alterer an den Einstel-
lungen in Betrieben mit Betriebsrat ab. Hier werden Stellen hdufiger mit Jiingeren besetzt.

Auch die Personalstruktur im Betrieb hat Auswirkungen auf die Personalbewegung und die Weiter-

bildung Alterer. Betriebe mit einem hohen Frauenanteil weisen einen héheren Anteil Alterer an den
Einstellungen und einen geringeren Anteil von (Vor-)Ruhestdndler an den Abgédngen auf. Das heil3t,
besonders in Betrieben mit hohem Frauenanteil an der Belegschaft werden Altere hiufiger einge-
stellt und verlassen seltener den Betrieb. Dies konnte dementsprechend auch die Beschaftigung alte-
rer Frauen begiinstigen. Der Anteil Alterer ab 50 Jahren an der Belegschaft hat auf alle drei Zielvari-
ablen einen signifikant positiven Einfluss. Je mehr Altere anteilig im Betrieb beschiftigt sind, desto
haufiger werden diese eingestellt, weitergebildet und verlassen auch umso haufiger den Betrieb.

Des Weiteren hat die Innovations- und Exporttatigkeit der Betriebe Einfluss auf die Abgiange und

Weiterbildung Alterer. In exportierenden und innovierenden Betrieben werden anteilig mehr Altere
weitergebildet. Anscheinend setzen gerade diese Betriebe auf das Wissen alterer Beschaftigter und
versuchen dieses Wissen optimal durch Weiterbildung zu nutzen. In diesem Zuge haben auch Betrie-
be mit neuen technischen Anlagen eine héhere Weiterbildungsbeteiligung Alterer. In innovierenden

Betrieben verlassen Altere seltener aufgrund des Erreichens der reguldren Altersgrenze den Betrieb.
Anscheinend versuchen innovierende Betriebe besonders stark das Wissen Alterer nicht durch Ab-
gange in den (Vor-)Ruhestand zu verlieren.

Des Weiteren ist die Variable BetriebsgréRe bei der Betrachtung des Einflusses auf die Zielvariablen
von Interesse. Die (logarithmierte) Beschaftigungszahl steht in positiven Zusammenhang mit den
Anteilen Alterer an den Einstellungen, den Abgingen und an den Weiterbildungsteilnehmenden. Je
groBer ein Betrieb, desto wahrscheinlicher stellt dieser Altere ein, entldsst diese in den (Vor-
JRuhestand und bildet diese weiter. Erwdhnenswert ist, dass die Dummy-Variable flr das Jahr 2015
einen positiven Koeffizienten mit hoher statistischer Signifikanz fiir die Weiterbildung Alterer auf-
weist. Dies bedeutet, dass die Tendenz hin zu einer stirkeren Beteiligung Alterer gegeniiber dem
Referenzjahr 2011 auch auf einzelbetrieblicher Ebene nachgewiesen werden kann.
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6 Zusammenfassung und Fazit

Angesichts des demographischen Wandels und der Alterung der Gesellschaft auf der einen Seite und
einer zunehmender Fachkrafteknappheit auf der anderen Seite gewinnen Fragen nach der Nutzung
des Potenzials Alterer sowie den Implikationen der Verdnderungen der Beschaftigungsstruktur stark
an Bedeutung. Der Bericht wirft dementsprechend einen Blick auf die betriebliche Altersstruktur, die
betrieblichen MaRnahmen fiir Altere sowie auf die Personalbewegung und Weiterbildung Alterer.
Dabei wurde moglichst detailliert dargestellt, wie sich diese Merkmale nach BetriebsgrofSe und Bran-
che unterscheiden. Dariiber hinaus war es von Interesse zu erfahren, inwieweit Betriebe, die tber
Fachkrafteengpasse berichten, z. B. ein anderes Einstellungsverhalten gegeniiber alteren Stellenbe-
werbern aufweisen, als Betriebe, die hiermit (noch) nicht konfrontiert sind. Dies galt es mithilfe der
Daten des IAB-Betriebspanels fiir Baden-Wirttemberg naher zu beleuchten und dabei die zeitliche
Dimension des Panels zu nutzen, um die in den letzten Jahren stattgefundenen Veranderungen sta-
tistisch belastbar abzubilden. Die Ergebnisse lassen sich wie folgt zusammenfassen:

Der demographische Wandel spiegelt sich bereits in einer zunehmend &lteren Belegschaft in Ba-
den-Wiirttemberg und in Deutschland wider. Selbst bei Betrachtung des nur kurzen Zeitintervalls
zwischen 2011 und 2015 kann man erkennen, dass sich die Anteile der Beschéftigten in verschiede-
nen Altersklassen unterschiedlich entwickelt haben: Wahrend der Anteil an ab 50-Jahrigen zuge-
nommen hat, hat sich der Anteil an unter 30-Jahrigen verringert. Dabei lasst sich eine leicht jliingere
Belegschaft in baden-wiirttembergischen als in deutschen Betrieben ausmachen.

Im Verarbeitenden Gewerbe und im Offentlichen Dienst sind die Belegschaften ilter als im Durch-
schnitt. Im Verarbeitenden Gewerbe ist zudem der Anteil Alterer besonders stark angestiegen. Die
Altersstruktur unterscheidet sich hingegen in den verschiedenen BetriebsgrofRenklassen kaum. Im
Handwerk und in den Dienstleistungen sowie im Handel und Reparatur von Kraftfahrzeugen sind die
Belegschaften vergleichsweise jiinger. Der Anteil der Alteren nimmt gleichmaRig tber die verschie-
denen Branchen und BetriebsgroRenklassen zu — ausgenommen ist das Verarbeitende Gewerbe, wo
der Anstieg der Anteile Alterer groRer ist.

Die allermeisten Betriebe fiihrten im Jahr 2015 keine altersspezifischen MaBnahmen fiir Beschaf-
tigte ab 50 Jahren durch. So sind die MaRnahmen , Altersteilzeit”, , Einbeziehung Alterer in betriebli-
che Weiterbildungsaktivitaiten” und ,Individuelle Anpassung der Leistungs- und Arbeitsanforderun-
gen” mit nur 5% der Betriebe die noch am haufigsten genannten betriebsspezifischen Malnahmen
fir Altere. Dabei steigt die Verbreitung von altersspezifischen MaRnahmen mit der BetriebsgroRe.
Altere Beschiftigte in kleineren Betrieben profitieren somit kaum von solchen MaRnahmen. Weiter-
hin finden sich in den Schlisselbranchen die verschiedenen MaRnahmen tberdurchschnittlich oft,
was mit dem dort erwarteten Fachkrdaftemangel zusammenhangen kénnte.

Es zeigt sich eine deutlich unterproportionale Einstellung von Alteren in Baden-Wiirttemberg und
in Deutschland. Wahrend 31 % der Belegschaft in Baden-Wirttemberg 50 Jahre oder élter sind, sind
nur 11,5 % der eingestellten Personen 50 Jahre und élter. Ein dhnliches Bild zeigt sich auch fir
Deutschland, wobei hier Altere an den Einstellungen und an der Belegschaft etwas haufiger vertreten
sind. Nach BetriebsgroRe variiert die Einstellung Alterer kaum und im Verarbeiten Gewerbe werden
trotz eines héheren Anteils Alterer an der Belegschaft Altere kaum hiufiger eingestellt als im Dienst-
leistungsbereich.
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Bei fast einem Fiinftel der Betriebe in Baden-Wiirttemberg gab es fiir die in 2015 zuletzt ausge-
schriebene Stelle mindestens einen Bewerber ab 50 Jahren. In mehr als der Hilfte dieser Fille
wurde er auch eingestellt. Im Bund zeigt sich ein dhnliches Bild. Mindestens einen Bewerber ab 50
Jahren hatten zudem eher groRere Betriebe, die diese dann allerdings nicht haufiger mit einem alte-
ren Bewerber besetzten. Im Verarbeitenden Gewerbe bewarben sich fiir die letzte Stelle eher dltere
Beschéftigte als in den Dienstleistungen, die letzte Stelle wurde aber seltener mit einem Alteren be-
setzt. Der am haufigsten genannte Grund fir die Nichtbesetzung der letzten Stelle mit einem Bewer-
ber ab 50 Jahren war mit Abstand dessen mangelnde Qualifikation.

Es gibt zunehmend weniger Abgénge in den Vorruhestand und kaum Verdnderungen beziiglich der
Abgange in den reguldaren Ruhestand. Ein Riickgang der Anteile an Abgangen in den Vorruhestand ist
zwischen 2011 und 2015 auch in Deutschland festzustellen. Dies mag am zunehmenden Bedarf an
der Arbeitskraft adlterer Beschaftigter sowie an fehlenden Anreizen zu Frihverrentung liegen. Die
Anteile an den Abgdngen in Vorruhestand und Ruhestand sind in gréReren Betrieben sowie im Ver-
arbeitenden Gewerbe hoéher als in kleineren Betrieben und im Dienstleistungsbereich.

Die Weiterbildungsquote dlterer Beschaftigter ist weiterhin deutlich niedriger als jene der Gesamt-
beschaftigung, jedoch stieg sie seit 2011 deutlich an. Damit geht die Zunahme der Weiterbildungs-
quote zwischen 2011 und 2015 zum groBen Teil auf die dlteren Beschaftigten zuriick. Waren es im
Jahr 2011 nur 10 % der Beschaftigten ab 50 Jahren, die weitergebildet wurden, so waren es im Jahr
2015 schon 26 %. Die Weiterbildungsquote aller Beschaftigten nahm von 26 % auf 35 % vergleichs-
weise weniger stark zu.

Die Weiterbildungsbeteiligung Alterer ist gemessen am Anteil der Alteren an der Gesamtbeschifti-
gung weiterhin nur unterdurchschnittlich. Wahrend der Anteil Alterer an der Gesamtbeschéaftigung
von 25% im Jahr 2011 auf 31% im Jahr 2015 deutlich zunahm, stieg der Anteil von Alteren unter den
Weiterbildungsteilnehmenden im gleichen Zeitraum nur um zwei Prozentpunkte von 21 % auf 23 %
an. Sowohl im Verarbeitenden Gewerbe als auch im Dienstleistungsbereich macht der Anteil von
Alteren in Weiterbildung jeweils 24 % aus, im Handwerk nur 20 %. Gleichzeitig liegen die Anteile an
ab 50-Jahrigen an der Belegschaft bei 33 % im Verarbeitenden Gewerbe und bei jeweils 29 % in den
Dienstleistungen sowie im Handwerk.

Erwarteter und akuter Fachkraftebedarf treten haufiger in Betrieben mit einer jiingeren Personal-
struktur auf. Betriebe mit junger Belegschaft klagen haufiger Gber Probleme aufgrund eines Fach-
kraftemangels als Betriebe mit einer alteren Belegschaft.

Betriebe mit erwartetem und akutem Fachkriftemangel wenden hiufiger MaBnahmen fiir Altere
an. Der Fachkraftemangel fihrt weiterhin zu einem hoheren Engagement der Betriebe fiir altere
Beschéftigte — vermutlich um deren Arbeitskraftepotenzial starker nutzen zu kénnen.

Die Nutzung des Arbeitskriftepotenzials Alterer durch die Einstellung ilterer Bewerber fiihrt zu
einer geringeren Einstellungsliicke fiir Fachkréafte. Betriebe, die zurlickhaltend bei der Einstellung
Alterer sind, haben weiterhin verstirkt mit einem akuten Fachkraftemangel zu kimpfen. Betriebe,
die im Jahr 2015 nicht alle Fachkraftestellen besetzen konnten, hatten deutlich hdufiger Bewerber ab
50 Jahren fir die letzte Stelle — jedoch besetzten sie deutlich seltener diese Stelle mit einer Person ab
50 Jahren.

32



Klempt/Klee IAW-Kurzbericht 1/2016

Bei akutem Fachkriaftemangel wird das Potenzial Alterer stirker genutzt. Betriebe, die einen hohen
Anteil unbesetzter Fachkraftestellen haben, sind zugleich solche, die auch anteilig wenige Personen
haben, die (vorzeitig) in den Ruhestand gehen. Betriebe mit Existenz unbesetzter Fachkraftestellen
stellen vermehrt anteilig Altere ab 50 Jahren in ihren Betrieb ein.

Der erwartete Fachkriftemangel hat keinerlei Auswirkung auf Einstellung und Abginge Alterer.
Hierflr haben die multivariaten Analysen keinen statistisch signifikanten Zusammenhang ergeben.

Der akute und erwartete Fachkriftemangel im Betrieb erhoht die Weiterbildungsbeteiligung Alte-
rer nicht. Altere Teilnehmende werden unabhingig von dem akuten ungedeckten Fachkriftebedarf
weitergebildet und es gibt keine hohere Weiterbildungsbeteiligung Alterer im Falle von Problemen
bei der Besetzung von Fachkriftestellen. Auch die Weiterbildungsbeteiligung Alterer nimmt anteilig
nicht zu, falls der Betrieb im Vorjahr einen Fachkrdaftemangel erwartete.

Die Innovations- und Exporttatigkeit der Betriebe sowie das Vorhandensein industrieller Beziehun-
gen wirken sich positiv auf die Weiterbildungsbeteiligung Alterer aus. In exportierenden und inno-
vierenden Betrieben werden anteilig mehr Altere weitergebildet. Altere werden {iberproportional
haufig weitergebildet als Jingere auch in Betrieben, die lGber einen Betriebsrat verfligen oder die
tarifgebunden sind.

Fazit

Der demographische Wandel schlagt sich bereits in einer zunehmend alter werdenden Belegschaft
nieder. Trotz dieser Tendenz greifen Betriebe im Vergleich zu 2011 seltener auf spezifische MaRnah-
men fir dltere Beschaftigte zurlick. Betriebe greifen anscheinend vermehrt auf das Arbeitskraftepo-
tenzial Alterer zuriick, indem sie versuchen, diese ldnger im Betrieb zu halten und auch weiterzubil-
den. Zudem scheint der erwartete und akute Fachkriftebedarf mit der Beschaftigung Alterer in
Verbindung zu stehen: Betriebe, die von einem Fachkraftemangel betroffen oder bedroht sind, wei-
sen eine jiingere Altersstruktur auf und wenden hiufiger betriebliche MaRBnahmen speziell fiir Altere
an. Die Einstellung Alterer und eine Verringerung der Abginge Alterer scheinen dabei den akuten
Fachkraftebedarf zu mindern. Die Ergebnisse legen auch nahe, dass die Beschaftigung Alterer an
Bedeutung gewinnt — auch wenn diese (noch) nicht so haufig eingestellt werden wie jiingeren Be-
werber.
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8 Anhang: Ergdnzende Tabellen
Tabelle A1: Anteil Alterer ab 50 Jahren an den Einstellungen und an den Beschiftigten im Jahr 2015
nach BetriebsgrofRe und Branche
Anteil Alterer an den Anteil Alterer an den
Einstellungen Beschaftigten
Deutschland 13 34
Baden-Wirttemberg 12 31
1-19 Beschéftigte 12 31
20-99 Beschéftigte 10 28
100-249 Beschaftigte 12 35
250-499 Beschaftigte 16* 31%*
500 u. mehr Beschaftigte 8* 32%*
Verarbeitendes Gewerbe 11 33
Schlisselbranchen 7 33
Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe 16* 33
Baugewerbe X 26*
Handel, Reparatur von Kfz 8* 28
Dienstleistungen 12 29
Wirtschaftliche/wissenschaftliche DL 13* 28
Gesundheits- u. Sozialwesen 18* 33
Sonstige DL 8 28
Offentlicher Dienst u.a. X 40*
Handwerk 8 29

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2015, IAW-Berechnungen.

* Eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen.

35



Klempt/Klee

IAW-Kurzbericht 1/2016

Tabelle A2: Bewerber ab 50 Jahre fiir die letzte Stelle im Jahr 2015 nach Betriebsgrée und Branche
Anteil der Betriebe mit Anteil der Betriebe, die
Bewerbern ab 50 Jahre fiir | letzte Stelle mit Person ab
die letzte Stelle 50 Jahre besetzt haben
Deutschland 19 54
Baden-Wirttemberg 18 52
1-19 Beschaftigte 13 55*
20-99 Beschéftigte 34 43
100-249 Beschaftigte 66 59*
250-499 Beschaftigte 63* 62*
500 u. mehr Beschaftigte 73* 45*
Verarbeitendes Gewerbe 22 42
Schlisselbranchen 24 33*
Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe 21 51*
Baugewerbe 8* X
Handel, Reparatur von Kfz 19 50
Dienstleistungen 19 54
Wirtschaftliche/wissenschaftliche DL 18 X
Gesundheits- u. Sozialwesen 19 60*
Sonstige DL 20 48*
Offentlicher Dienst u.a. 18* X
Handwerk 8 49*

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2015, IAW-Berechnungen.

* Eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen.
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Tabelle A3: Anteil an Abgangen in den Ruhestand und Vorruhestand in den Jahren 2011 und 2015 nach

BetriebsgroRe und Branche

Vorruhestand Ruhestand
n — 0 —
2 2 2 2
Deutschland 2,8 3,3 5,9 4,3
Baden-Wiirttemberg 1,9 2,6 5,7 5,8
1-19 Beschaftigte 0,6 0,4 1,6 5,8
20-99 Beschaftigte 1,3 0,9 6,2 5
100-249 Beschaftigte 2,1 1,7 8,8 54
250-499 Beschaftigte 2,2* 2,8* 5,7* 6,6*
500 u. mehr Beschiftigte 5,1% 9,5 9,2% 6,9
Verarbeitendes Gewerbe 3,5 6,4 10 7,1
Schlisselbranchen 4,8 9,3 12,5 9,3
Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe 2,3* 1,7* 7,6* 3,2%
Baugewerbe X X X X
Handel, Reparatur von Kfz 1,1* 0,8* 6,1* 10,2*
Dienstleistungen 1,2 1,2 3,1 3,8
Wirtschaftliche/wissenschaftliche DL 0,5* 0,2* 2,1%* 3,1%*
Gesundheits- u. Sozialwesen 2,5%* 1,8* 3* 5,6*
Sonstige DL 1,3 1,9 4,2 3,7
Offentlicher Dienst u.a. X 10,7* X 14,9*
Handwerk 2,1 1,4 4,4 5,1

Quelle: |IAB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Welle 2011 und 2015, IAW-Berechnungen, Infratest.

* Eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen.
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Tabelle A4: Anteil der Weitergebildeten an allen (dlteren) Beschaftigten in Weiterbildungsbetreiben in
den Jahren 2011 und 2015 nach Betriebsgrofe und Branche
Anteil der Weitergebildeten Anteil der Weitergebildeten
an den alteren Beschéftigten an den allen Beschéftigten
o o 9 o
c < < Q
Baden-Wirttemberg 26 10 35 27
1-19 Beschaftigte 25 13 33 27
20-99 Beschaftigte 26 6* 35 28
100-249 Beschaftigte 22 X 33 23*
250-499 Beschaftigte 18* X 31%* 28*
500 u. mehr Beschaftigte 36* X 42* X
Verarbeitendes Gewerbe 25 7 36 25
Schliisselbranchen 26 X 38 28
Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe 25 6* 32 22
Baugewerbe 23* X 34* 28%*
Handel, Reparatur von Kfz 25 14* 36 24
Dienstleistungen 29 12 36 30
Wirtschaftliche/wissenschaftliche DL 26 13* 31 26
Gesundheits- u. Sozialwesen 40 X 47 42%*
Sonstige DL 23 7* 32 27
Offentlicher Dienst u.a. 23* X 29* X
Handwerk 27 14 37 29

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2011 und 2015, IAW-Berechnungen, Infratest.

* Eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen.
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Tabelle A5: Anteil der Alteren ab 50 Jahren an den Beschiftigten und an Weiterbildungsteilnehmern in
den Jahren 2011 und 2015 nach BetriebsgroBe und Branche
Anteil der Alteren ab 50 Anteil der Alteren
Jahre an Weiterbildungs- ab 50 Jahre an den
teilnehmenden Beschéftigten
o = o p
8 8 c Q
Deutschland 24 X 34 X
Baden-Wirttemberg 23 21 31 25
1-19 Beschaftigte 24 20 31 25
20-99 Beschaftigte 21 20 28 24
100-249 Beschéftigte 23 20%* 35 27
250-499 Beschaftigte 18* 20* 31* 26*
500 u. mehr Beschiftigte 29%* X 32%* 27*
Verarbeitendes Gewerbe 24 20 33 26
Schlisselbranchen 23 21* 33 25
Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe 27* 20* 33 28
Baugewerbe 17* 14* 26* 19*
Handel, Reparatur von Kfz 20 19* 28 23
Dienstleistungen 24 22 29 25
Wirtschaftliche/wissenschaftliche DL 23 21* 28 24
Gesundheits- u. Sozialwesen 28 30* 33 28
Sonstige DL 21 16 28 23
Offentlicher Dienst u.a. 33* X 40* 36*
Handwerk 20 17 29 23

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Welle 2011 und 2015, IAW-Berechnungen, Infratest.

* Eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen.
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Tabelle A6: Ergebnisse der panelokonometrischen Schitzung zum Anteil Alterer an den Einstellungen in
baden-wiirttembergischen Betrieben und betrieblichen Indikatoren eines Fachkrafteman-
gels
Abhdngige Variable
Tobit: Anteil Alterer an den Einstellungen
(1) (2) (3)
VARIABLES Tobit Tobit Tobit
Anteil der unbesetzten Stellen 0.144
(0.104)
Existenz unbesetzter Stellen 8.610%*
(0.052)
Personalproblem: Fachkrafte 3.408
(0.496)
Tarifbindung -1.180 -2.000 1.921
(0.821) (0.689) (0.724)
Existenz eines Betriebsrates -13.443** -9.455 -11.840%*
(0.035) (0.115) (0.067)
Frauenanteil im Betrieb 20.902* 19.925%* 18.149*
(0.052) (0.048) (0.100)
Anteil ab 50 Jahrigen 0.616*** 0.655%** 0.450%**
(0.000) (0.000) (0.005)
Ausbildender Betrieb -3.975 -3.254 -2.229
(0.501) (0.562) (0.719)
Eigenstandiges Unternehmen -2.156 -2.253 -2.796
(0.656) (0.629) (0.571)
Innovationstatigkeit -1.984 1.472 1.760
(0.699) (0.761) (0.736)
Exportierender Betrieb 8.236 5.962 6.868
(0.178) (0.317) (0.281)
Techn. Anlagen neu 0.020 2.556 -0.291
(0.997) (0.598) (0.956)
Betriebsalter vor 90 0.370 -0.592 -1.615
(0.943) (0.905) (0.761)
Log. BetriebsgroRe 7.254%* 7.186%** 8.381%**
(0.010) (0.007) (0.004)
Mehr als 100 Beschaftigte 9.194 4.222 2.130
(0.268) (0.592) (0.798)
Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe 16.928%* 19.409** 22.238%**
(0.039) (0.017) (0.010)
Baugewerbe 13.422 17.647 13.370
(0.247) (0.120) (0.273)
Handel und Reparatur 6.293 6.630 11.250
(0.497) (0.456) (0.235)
Wirtschaftl. /Wissenschaftl. DL 16.202* 24.765*** 28.155%**
(0.081) (0.005) (0.004)
Gesundheits- und Sozialwesen 14.252 18.696* 21.313*
(0.171) (0.052) (0.055)
Sonstige Dienstleistungen 10.995 7.156 12.260
(0.210) (0.387) (0.164)
Offentlicher Dienst u.a. 19.960* 18.247 18.397
(0.087) (0.101) (0.124)



Klempt/Klee

IAW-Kurzbericht 1/2016

Welle 2015

Konstante

Beobachtungen

Number of idnum
Wert der Log-likelihood Funktion

-84.011%**
(0.000)

499
499
-1067

-90.939%**
(0.000)

598
598
-1230

-89.397%**
(0.000)

524
524
-1063

P-Wert in Klammern
*%% 00,01, ** p<0.05, * p<0.1

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2015, IAW-Berechnungen.
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Tabelle A7: Ergebnisse der panelokonometrischen Schitzung zum Anteil des (Vor-)Ruhestands an den
Abgingen in baden-wiirttembergischen Betrieben und betrieblichen Indikatoren eines
Fachkraftemangels

Abhdngige Variable
Tobit: Anteil des (Vor-)Ruhestands an den Einstellungen
(4) (5) (6)
VARIABLES Tobit Tobit Tobit
Anteil der unbesetzten Stellen -0.168*
(0.069)
Existenz unbesetzter Stellen -8.131
(0.107)
Personalproblem: Fachkrafte 8.154
(0.138)
Tarifbindung 12.756** 15.970%** 14.098**
(0.016) (0.004) (0.023)
Existenz eines Betriebsrates 29.013*** 30.521*** 35.476***
(0.000) (0.000) (0.000)
Frauenanteil im Betrieb -21.487* -22.168* -32.169%*
(0.065) (0.056) (0.013)
Anteil ab 50 Jahrigen 0.853*** 0.808*** 0.824%**
(0.000) (0.000) (0.000)
Ausbildender Betrieb -0.027 -1.768 -6.018
(0.996) (0.779) (0.391)
Eigenstandiges Unternehmen 6.577 3.742 2.990
(0.160) (0.459) (0.589)
Innovationstatigkeit -13.315%** -9.360* -11.880%**
(0.010) (0.085) (0.048)
Exportierender Betrieb -2.870 7.773 3.519
(0.636) (0.216) (0.610)
Techn. Anlagen neu 7.939 2.948 3.736
(0.125) (0.574) (0.523)
Betriebsalter vor 90 -12.215%* -11.544%** -12.219*
(0.023) (0.039) (0.050)
Log. BetriebsgroRe 10.775%** 15.190%** 14.808***
(0.000) (0.000) (0.000)
Mehr als 100 Beschaftigte -2.664 -10.269 -10.067
(0.740) (0.218) (0.272)
Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe -3.788 -5.709 -5.794
(0.617) (0.485) (0.516)
Baugewerbe -20.508 -9.356 -8.290
(0.121) (0.484) (0.561)
Handel und Reparatur -9.746 -1.749 2.022
(0.291) (0.853) (0.847)
Wirtschaftl. /Wissenschaftl. DL -18.814* -18.942%* -21.532%*
(0.056) (0.069) (0.064)
Gesundheits- und Sozialwesen -18.103* -11.191 -15.514
(0.096) (0.316) (0.232)
Sonstige Dienstleistungen -13.179 -6.706 -3.470
(0.124) (0.432) (0.714)
Offentlicher Dienst u.a. -3.294 13.954 16.149
(0.764) (0.223) (0.199)
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Welle 2015

Konstante

Beobachtungen

Number of idnum
Wert der Log-likelihood Funktion

3.410
(0.401)
-89.408***
(0.000)

855
704
-1951

5.598
(0.205)
-120.050%**
(0.000)

1,184
963
-2358

4.836
(0.328)
-117.984%x*
(0.000)

1,026
824
-2066

P-Wert in Klammern
*%% 00,01, ** p<0.05, * p<0.1

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2015, IAW-Berechnungen.
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Tabelle A8: Ergebnisse der panelokonometrischen Schitzung zum Anteil Alterer an den Weiterbildungs-
teilnehmenden in baden-wiirttembergischen Betrieben und betrieblichen Indikatoren eines
Fachkraftemangels

Abhdngige Variable
Tobit: Anteil Alterer an den Weiterbildungsteilnehmenden
() (8) (9)
VARIABLES Tobit Tobit Tobit
Anteil der unbesetzten Stellen -0.000
(0.347)
Existenz unbesetzter Stellen -0.003
(0.880)
Personalproblem: Fachkrafte 0.018
(0.368)
Tarifbindung 0.057*** 0.090*** 0.104***
(0.001) (0.000) (0.000)
Existenz eines Betriebsrates 0.017 0.050* 0.051*
(0.411) (0.057) (0.060)
Frauenanteil im Betrieb 0.014 0.017 0.010
(0.697) (0.646) (0.783)
Anteil ab 50 Jahrigen 0.006*** 0.007*** 0.007***
(0.000) (0.000) (0.000)
Ausbildender Betrieb 0.024 0.040* 0.037*
(0.204) (0.061) (0.100)
Eigenstandiges Unternehmen 0.004 -0.012 -0.021
(0.821) (0.590) (0.342)
Innovationstatigkeit 0.048%** 0.042%** 0.059%**
(0.004) (0.025) (0.002)
Exportierender Betrieb 0.033%* 0.051%** 0.057**
(0.093) (0.030) (0.020)
Techn. Anlagen neu 0.014 0.047** 0.041**
(0.423) (0.014) (0.040)
Betriebsalter vor 90 -0.009 -0.037* -0.041**
(0.592) (0.052) (0.041)
Log. BetriebsgroRe 0.023** 0.077*** 0.067***
(0.014) (0.000) (0.000)
Mehr als 100 Beschaftigte -0.031 -0.151*** -0.149***
(0.249) (0.000) (0.000)
Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe 0.024 -0.001 -0.018
(0.382) (0.973) (0.608)
Baugewerbe 0.070* 0.017 0.012
(0.055) (0.697) (0.798)
Handel und Reparatur 0.069** 0.063* 0.059*
(0.021) (0.063) (0.091)
Wirtschaftl. /Wissenschaftl. DL 0.052* 0.082** 0.100***
(0.095) (0.020) (0.007)
Gesundheits- und Sozialwesen 0.181%** 0.241%*** 0.239%**
(0.000) (0.000) (0.000)
Sonstige Dienstleistungen 0.046 0.019 0.021
(0.114) (0.576) (0.552)
Offentlicher Dienst u.a. 0.081* 0.054 0.061
(0.055) (0.278) (0.228)
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Welle 2015

Konstante

Beobachtungen

Number of idnum
Wert der Log-likelihood Funktion

0.001
(0.942)
-0.303%**
(0.000)

869
748
-98.11

0.036**
(0.028)
-0.637%**
(0.000)

1,930
1,485
-733.7

0.035**
(0.036)
-0.597***
(0.000)

1,672
1,265
-634.2

P-Wert in Klammern
*%% 00,01, ** p<0.05, * p<0.1

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2015, IAW-Berechnungen.
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9 Anhang: Zur Datenbasis — Das IAB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg

Mit dem IAB-Betriebspanel existiert seit 1993 fir West- und seit 1996 fiir Ostdeutschland ein Panel-
datensatz, der auf der Grundlage von rund 16.270 auswertbaren Betriebsinterviews aus dem Jahr
2012 eine umfassende und fundierte Analyse verschiedenster Aspekte des Arbeitsnachfrage-
verhaltens auf der Ebene einzelner Betriebe erlaubt (vgl. auch Bellmann et al. 2002, Bellmann 2002).
Seit dem Jahr 2000 wurde die Zahl der von der TNS Infratest Sozialforschung zum Thema ,Beschafti-
gungstrends” befragten Betriebe in Baden-Wirttemberg vorwiegend aus Mitteln des baden-
wirttembergischen Finanz- und Wirtschaftsministeriums auf rund 1.200 Betriebe aufgestockt, so
dass seither auch reprasentative landesspezifische Strukturanalysen des Arbeitsmarktgeschehens
moglich sind.

Ziel dieses erweiterten Panels ist es, nach Branchen und GrofRenklassen differenzierte Informationen
und Erkenntnisse Uber das wirtschaftliche Handeln sowie das Beschéftigungsverhalten der Betriebe
in Baden-Wirttemberg zu gewinnen um damit den wirtschafts- und beschaftigungspolitischen Akt-
euren im Land eine empirisch fundierte Basis fiir problemadadquates Handeln bieten zu kdnnen.

Grundgesamtheit des I1AB-Betriebspanels sind samtliche Betriebe, die mindestens einen sozialver-
sicherungspflichtig Beschaftigten haben. Wahrend andere betriebsbezogene Datengrundlagen sich
haufig auf ausgewahlte Branchen (z.B. den industriellen Sektor) oder aber Betriebe einer bestimmten
GroBe beschranken missen, ist das IAB-Betriebspanel wesentlich breiter angelegt und ermoglicht
mit nur geringen Ausnahmen'’ Aussagen (iber die Gesamtheit aller Betriebe. Die geschichtete Stich-
probe basiert auf der Betriebsdatei der Bundesagentur fir Arbeit. Da es sich dabei um eine vollstan-
dige Datei samtlicher Betriebe mit sozialversicherungspflichtigen Beschaftigten handelt, stellt sie die
beste Grundlage fiir die Stichprobenziehung von Betriebsbefragungen dar. Die Zahl der auswertbaren
Interviews ist mit Gber 70 % deutlich héher als in zahlreichen vergleichbaren Studien.

Hinweis: Die Zuordnung von Unternehmen/Betrieben zu Wirtschaftszweigen ist Grundlage zahlrei-
cher Wirtschaftsdaten und ermoglicht Vergleiche auf europaischer und internationaler Ebene. Von
Zeit zu Zeit werden diese Klassifikationen den geanderten wirtschaftlichen und gesellschaftlichen
Verhialtnissen angepasst. Im Rahmen des IAB-Betriebspanels erfolgte die Umstellung von der WZ
2003 (mit 17 Branchengruppen) auf die WZ 2008 (mit 18 Branchengruppen) in der Erhebungswelle
2009. Dies hat zur Konsequenz, dass im Rahmen dieses Berichts keine Branchenvergleiche lber die
Zeit (2009 vs. Vorperiode) moglich sind. Die aktuelle Zuordnung der Branchen im Rahmen der neuen
W?Z 2008 ist nachfolgend dokumentiert.

v Lediglich Betriebe ohne sozialversicherungspflichtig Beschaftigte sowie private Haushalte mit weniger als
funf sozialversicherungspflichtig Beschéaftigten werden im IAB-Betriebspanel nicht erfasst.
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Produzierendes Gewerbe,
Handel und Verkehr

10
11
12

13
14
15

16

17

18
19

20
21
22

23

Schliissel-Nr.:

Land- und Forstwirtschaft, Fischerei
Bergbau und Gewinnung von Steinen und
Erden

Energie- und Wasserversorgung,
Abwasser und Abfallentsorgung

Verarbeitendes Gewerbe

Herstellung von Nahrungs- und Genussmitteln
Herstellung von Textilien, Bekleidung ,
Lederwaren und Schuhen

Herstellung von Holzwaren, Papier, Pappe und
Druckerzeugnissen

Kokerei und Mineral6lverarbeitung,
Herstellung von chemischen und
pharmazeutischen Erzeugnissen

Herstellung von Gummi- und Kunststoffwaren
Herstellung von Glas und Keramik,
Verarbeitung von Steinen und Erden
Metallerzeugung und -bearbeitung
Herstellung von Metallerzeugnissen
Herstellung von Datenverarbeitungsgeraten,
elektronischen und optischen Erzeugnissen
Herstellung von elektrischen Ausriistungen
Maschinenbau

Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagen-
teilen, sonstiger Fahrzeugbau

Herstellung von Mébeln und sonstigen Waren
(z.B. Schmuck, Sportgeréte, Spielwaren,
medizinische Apparate und Materialien)
Reparatur und Installation von Maschinen
und Ausristungen

Baugewerbe

Hoch- und Tiefbau

Vorbereitende Baustellenarbeiten, Bau-
installation und sonstiges Ausbaugewerbe

Handel

Kraftfahrzeughandel und -reparatur
GroRhandel

Einzelhandel

Verkehr und Lagerei
auch Parkhauser, Bahnhofe, Frachtumschlag,
Post-, Kurier- und Expressdienste

Dienstleistungen, Verwaltung

24

25

26

27
28

29

30

31
32

33
34
35

36

37

38

39
40

41

42

43

Information und Kommunikation
Verlagswesen, Herstellen, Verleih und Vertrieb
von Filmen, Rundfunkveranstalter
Telekommunikation
Informationstechnologische Dienstleistungen
und Informationsdienstleistungen

Beherbergung und Gastronomie

Finanz- und Versicherungsdienst-
leistungen

Wirtschaftliche, wissenschaftliche und
freiberufliche Dienstleistungen
Grundstuicks- und Wohnungswesen

Rechts- und Steuerberatung,
Wirtschaftspriifung

Verwaltung und Fiihrung von Unternehmen
und Betrieben, Unternehmensberatung
Architektur- und Ingenieurbiros, technische,
physikalische und chemische Untersuchung
Forschung und Entwicklung

Werbung und Marktforschung, Design,
Fotografie, Ubersetzung

Veterindrwesen

Vermietung von beweglichen Sachen
Vermittlung und Uberlassung von
Arbeitskraften

Reisegewerbe, Wach- und Sicherheitsdienste,
Garten- und Landschaftsbau,

sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen

Erziehung und Unterricht
Gesundheits- und Sozialwesen

Sonstige Dienstleistungen

Kunst, Unterhaltung, Erholung, Sport, Lotterie
Reparatur von Datenverarbeitungsgeraten und
Gebrauchsgtitern

Sonstige, Giberwiegend personliche Dienst-
leistungen (z.B. Wascherei, Friseur, Sauna)

Organisationen ohne Erwerbscharakter,
Offentliche Verwaltung
Interessenvertretungen, kirchliche und
sonstige religidse Vereinigungen

Offentliche Verwaltung, Verteidigung;
Sozialversicherung

Anders, und zwar:
(Bitte genau erlautern!)




