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Wie sieht die Beschéaftigungssituation von Menschen Uber 50 Jahre in
den Betrieben im Landkreis Géttingen aus? Dies ist die Fragestellung, der
die vorliegende empirische Studie ,Altere im Betrieb” nachgeht. Erstellt
wurde die Studie von Zoom — Gesellschaft fur prospektive Entwicklungen
e.V. unter Mitarbeit des Regionalverbandes Sidniedersachsen €.V. flr das
Projekt ,,50plus — Erfahrung zahlt!”, welches die Beschaftigungssituation
von alteren Menschen in der Region verbessern moéchte. ,,50plus — Erfah-
rung zahlt!” ist eines von insgesamt 62 regionalen Modellprojekten, die
durch das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (BMAS) mit dem
Programm ,Perspektive 50plus — Beschéaftigungspakte fiir Altere in den
Regionen” geférdert werden. Im Rahmen von ,,50plus — Erfahrung zahlt!"”
wurden bis September 2006 insgesamt vier Studien angefertigt.

Die vorliegende Betriebsstudie analysiert die praktizierte Personalpolitik
und die Situation von é&lteren Beschaftigten in den Betrieben des Land-
kreises Gottingen. Zusammen mit den drei anderen wissenschaftlichen
Studien liefert sie am Ende der ersten Halfte der Laufzeit von ,50plus
— Erfahrung zahlt!” Grundlagendaten und Handlungsempfehlungen fir
die Teilprojekte und die Projektleitung, aber auch nitzliche Informationen
fur Betriebe aus der Region und fur Beschéaftigungspakte in anderen
Landkreisen. Mit einer Regionalanalyse sollen die lokalen Arbeitsmarkt
, Beschaftigungs- und Wirtschaftsstrukturen dargestellt werden. Die
Potenzialanalyse dient dazu, die in der Region vorhandenen Potenziale
fur eine Starkung der Seniorenwirtschaft zu erfassen und die dadurch
entstehenden Beschaftigungsmaéglichkeiten fir Altere zu untersuchen.
In der vierten Studie werden Beispiele von beschaftigungsférdernden
Malnahmen fir Menschen Uber 50 Jahre aus anderen europaischen
Landern vorgestellt.

Fur diese Studie wurden zwischen Januar und September 2006 die betrieb-
liche Altersstruktur und die personalpolitischen Strategien analysiert, mit
denen Betriebe auf den demografischen \Wandel reagieren. Wie werden
die Erfahrungen und Potenziale von éalteren Beschaftigten genutzt, wie
begegnen Unternehmen ihren Bedurfnissen bei der Arbeitsplatz- und
Arbeitszeitgestaltung? Welche MalRnahmen zur Gesunderhaltung der
Beschaftigten gibt es, welche betrieblichen Qualifizierungsmaglichkeiten
haben Altere? Diesen Fragen wurde in einer schriftlichen Befragung sowie
in Interviews mit Personalverantwortlichen, Betriebsraten und Beschaf-
tigten nachgegangen.

Dabei ist einmal mehr deutlich geworden, dass Erwerbstatige Uber 50 Jah-
re keine homogene Gruppe sind. So ist die Erwerbsquote von Menschen
zwischen 50 und 55 Jahren deutlich héher als bei den Gber 60-Jahrigen

06



(Regionalverband 2006). Die Bereitschaft der Betriebe, einen Alteren zu
qualifizieren oder gar neu einzustellen, ist bei einem 52-Jahrigen deutlich
hoéher als bei einem 62-Jahrigen. Wer kurz vor der Rente steht, wird selbst
nur ungern an betrieblichen Weiterbildungen teilnehmen, und oft rentiert
sich die Weiterbildung fur die Betriebe auch nicht mehr, da die Kosten
den Nutzen Ubersteigen. Ebenso gibt es groRe geschlechtsspezifische
Unterschiede: Die Erwerbsquote von Frauen Uber 50 Jahre ist deutlich
niedriger als bei Méannern, ebenso scheiden sie — trotz der Angleichung
des gesetzlichen Renteneintrittsalters auf 65 Jahre —im Schnitt friiher aus
dem Erwerbsleben aus als ihre mannlichen Kollegen. Dies ist nicht zuletzt
auf geschlechtsspezifische Erwerbsbiografien zurtickzufiihren: Sowohl bei
den Erwerbstéatigen selbst als auch in der Sozialpolitik und in vielen Betrie-
ben herrschtimmer noch die Vorstellung vor, dass Mannern die Rolle des
Hauptverdieners zukommt, wahrend Frauen Gberwiegend fiur Erziehung
und Haushalt zustandig sind und durch ihre Erwerbstatigkeit nur einen
~Zuverdienst” erzielen. So arbeiten weitaus mehr Frauen auf Teilzeitstellen
als Méanner (Wange 2006). Entsprechend unterschiedlich gestalten sich
ihre Stellungen in den Betrieben und der Ubergang vom Erwerbsleben in
den Ruhestand. Wer z.B. wie viele Frauen bereits in Teilzeit arbeitet, fur
den macht eine Friihverrentung durch das Altersteilzeitmodell keinen Sinn.
GroRRe Unterschiede bei Menschen tber 50 Jahre in den Betrieben ergeben
sich natUrlich auch aus anderen Faktoren, allen voran der Qualifikation,
aber auch aus der Erwerbsbiografie (Zeiten der Arbeitslosigkeit, Haufigkeit
des Jobwechsels etc.) oder durch gesundheitliche Einschrankungen.

Heterogen ist auch die Struktur der Betriebe, die im Landkreis Gottingen
ansassig sind. Im Unterschied zu anderen Regionen sind hier die gréfsten
Arbeitgeber nicht grofde Industriebetriebe, sondern éffentliche Verwaltun-
gen und das Gesundheitswesen. Grundsatzlich dominieren aber kleine und
mittlere Betriebe mit weniger als 50 Beschaftigten. Dies sind vor allem
Einzelhandels- und Dienstleistungsunternehmen, aber auch Medizin- und
Messtechnik spielen eine wichtige Rolle (Regionalverband 2006).

Diese Heterogenitat der alteren Beschaftigten und der Betriebe in der Re-
gion stellt die vorliegende Studie vor einige Herausforderungen, denen sie
nicht in allen Kapiteln gerecht werden kann. Ein grof3es Problem war es, fir
die Studie innerhalb kurzer Zeit eine moglichst grol3e Anzahl von Betrieben
in der Region zu befragen. Erfreulicherweise ist es gelungen, 119 Betriebe
ausfuhrlich schriftlich zu befragen und zudem eine Vielzahl von Akteuren
aus den Betrieben zu interviewen. Mit diesen Daten lassen sich aber nicht
in allen Fallen Aussagen z.B. Uber geschlechtsspezifische Merkmale oder
Uber Unterschiede in Abhangigkeit von der Gréfse oder der Branche der
Betriebe treffen. Ebenso fehlt es oft an einer sog. Kontrollgruppe: Da den
Unternehmen nur eine begrenzte Anzahl von Fragen zugemutet werden
konnte, lasst sich bei einigen Daten nicht mit Sicherheit sagen, ob die
Aussagen nur auf dltere Beschaftigte oder auf alle Beschaftigten zutreffen
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(z.B. die Aussage ,Die Lohnkosten sind zu hoch.”). An diesem Beispiel
wird auch deutlich, dass nicht immer Unterschiede innerhalb der Gruppe
der Gber 50-Jahrigen berlcksichtigt werden kénnen, da die Betriebe nicht
differenziert angeben konnten, auf welche der alteren Beschéaftigten die
Aussage zutrifft und auf welche nicht.

Fur das Zustandekommen der Studie soll an erster Stelle den Betrieben,
vor allem den Personalverantwortlichen und den Personal- und Betriebs-
raten gedankt werden. lhre Bereitschaft, die Fragebdgen auszufillen
und ausfihrliche Gesprache zu fuhren, hat einen facettenreichen Blick
auf die Beschaftigungssituation von é&lteren Menschen in der Region
Gottingen ermdglicht. Gedankt sei auch der IHK Hannover/Zweigstelle
Gottingen, die mit Daten und Empfehlungen die Studie unterstitzt hat.
Ebenso geht ein Dank an das Niedersachsische Landesamt flr Statistik,
die lokale Arbeitsagentur und an das Amt flr Statistik und Wahlen der
Stadt Gottingen, die zentrale Daten fir die Studie zur Verfigung gestellt
haben. Schliellich soll an dieser Stelle den verschiedenen Expertinnen
von Verbanden, Organisationen und Verwaltungen gedankt werden, die
mit ihren unterschiedlichen Perspektiven zum Gelingen der Studie beige-
tragen haben.

Zum Aufbau der Studie: Zunachst wird kurz das methodische Vorgehen
vorgestellt, dabei soll ndher auf einige bereits angedeutete Einschran-
kungen eingegangen werden. Im Hauptteil der Studie werden die em-
pirischen Ergebnisse aus der schriftlichen Befragung von Betrieben und
den Experteninterviews dargestellt und analysiert. Nach einer kurzen
Zusammenfassung der Ergebnisse werden zum Abschluss einige Hand-
lungsempfehlungen gegeben, die Ideen und Impulse fur die Verbesserung
der Beschéftigungssituation Alterer in der Region Géttingen geben kénnen.
Hierbeiist zu beachten, dass sich die meisten Handlungsempfehlungen an
Akteure aulRerhalb der Betriebe wenden. Es hat sich gezeigt, dass nur die
wenigsten Betriebe im Landkreis Gottingen eine gezielte Personalplanung
betreiben, die auf die Altersstruktur im Betrieb ausgerichtet ist. Das gilt
selbst flr die grof3ten Arbeitgeberlnnen in der Region. Die Ursachen hierfir
sind vielfaltig (Kleinbetriebe kdnnen sinnvoll nur kurz- und mittelfristig pla-
nen, in grolden Betrieben werden Personalentscheidungen haufig dezentral
in den Abteilungen getroffen etc.); fur die Verbesserung der Beschafti-
gungssituation von Alteren bedeutet dies aber, dass Impulse von auRen
an die Unternehmen herangetragen werden missen und auch langfristig
gezielte Sensibilisierungsmalfinahmen erforderlich sein werden.

08



Um die Beschaftigungssituation von alteren Menschen in der Region
Gottingen zu untersuchen, sind mehrere empirische Zugéange gewahlt
worden: Eine schriftliche Befragung in den Betrieben sowie qualitative
Interviews mit Expertlnnen, Betriebsraten, Personalverantwortlichen und
alteren Beschaftigten. Zur Einordnung der erhobenen Daten wurden
zudem Vergleichsdaten aus dem IAB-Betriebspanel und anderen empiri-
schen Studien herangezogen. Eingeflossen sind auch Ergebnisse aus den
Befragungen von alteren Erwerbslosen, die im Zusammenhang mit den
Partizipationsaktivitaten im Projekt ,50plus — Erfahrung zahlt!” von Zoom
e.V. in Gottingen durchgefihrt wurden.

Insgesamt 650 Fragebdgen wurden Anfang 2006 an Betriebe bzw. Perso-
nalverantwortliche im Landkreis und in der Stadt Goéttingen verschickt. Dies
entspricht in etwa 10 Prozent der 6.230 in der Region bei der Agentur fur
Arbeit gemeldeten Betriebe mit mindestens einem Beschaftigten (Bun-
desagentur fir Arbeit 2004)." Mit dem Fragebogen wurde ein Anschreiben
verschickt, das eine kurze Beschreibung von ,50plus — Erfahrung zahlt!”
und der Studie enthielt. Zudem wurde den Betrieben versichert, dass
die Fragebdgen anonym ausgewertet werden. Mit dem 7-seitigen Fra-
gebogen wurde auch ein Ruckantwortumschlag zur Verfligung gestellt,
um einen schnellen und fir die Betriebe kostenlosen Rickversand zu
gewahrleisten.

Der Fragebogen beinhaltete 17 Fragebldcke, die sich inhaltlich weitge-
hend mit den Kapiteln dieses Berichts decken. Gefragt wurde nach der
Beschaftigten- und Altersstruktur, Veranderungen in der Beschéaftigten-
zahl, nach der Branche, der Rechtsform und dem Grindungsjahr, nach
Herausforderungen in der Personalpolitik, der Einstellungspraxis von
Alteren, nach Friihverrentung und der Nutzung gesetzlicher Méglichkei-
ten, nach Problemen bei der Beschéaftigung von Gber 50-Jahrigen, nach
Gesundheitsschutz sowie nach der Weiterbildungspraxis und dem Qua-
lifizierungsbedarf von Alteren.

Um eine moglichst hohe Vergleichbarkeit zu erreichen und missverstand-
liche Formulierungen zu vermeiden, wurden die Fragen in ahnlicher Form
wie in anderen Befragungen gestellt, vor allem im IAB-Betriebspanel. Das
IAB-Betriebspanel ist die grof3te regelméalige Befragung von Betrieben in

" Zur Anzahl der Betriebe im Landkreis Gottingen liegen verschiedene Angaben vor. Wahrend
die Bundesagentur fur Arbeit von 6.230 Betrieben ausgeht (dies war der fur diese Studie
zugrunde gelegte Wert), fuhrt das Niederséchsische Landesamt fur Statistik 9.700 auf;
allerdings sind hier auch Betriebe eingerechnet, die keinesozialversicherungspflichtigen
Beschaftigten haben (Niedersachsisches Landesamt fur Statistik 2005). Die IHK Hannover
legt fur ihre Statistik Daten des Niedersachsischen Landesamtes flr Statistik zugrunde,
kommt nach eigenen Berechnungen aber auf einen Wert von 11.355 Betrieben; in dieser
Statistik sind alle Betriebsstatten aufgefihrt, d.h. z.B. Filialen einer Backerei sind einzeln
registriert (IHK Hannover 2005).
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Deutschland und wird seit 1993 vom Institut flr Arbeits- und Berufsfor-
schung jahrlich in 16.000 Betrieben durchgefihrt. Allerdings wurden bei
den Fragen fur die Region Géttingen einige Erganzungen und Anderungen
vorgenommen. Die Veranderungen resultierten daraus, dass der Frage-
bogen mehreren Teilprojekten von ,50plus — Erfahrung zahlt!” vorgelegt
wurde und diese Gelegenheit hatten, die Fragen nach ihren Bedlrfnissen
sinnvoll zu verédndern, ohne den Umfang des Fragebogens GbermaRig zu
vergrofdern.

Bei der Auswahl der Fragen schien es sinnvoll Uberwiegend solche zu
verwenden, die sich auf die tatsachliche Betriebspraxis und auf die jingste
Vergangenheit beziehen. So erschien es beispielsweise nicht angemessen,
die Betriebe zu fragen, ob sie vorhaben, in ndherer Zukunft mehr éaltere
Menschen zu beschéftigen. Diese Frage kann von den Betrieben nicht
aussagekraftig beantwortet werden, da kaum ein Betrieb grundsatzlich
ausschlieBen kann, Altere zu beschéaftigen. Aussagekraftigere Ergebnisse
wurden hingegen von der Frage erwartet, ob sich bei Stellenausschrei-
bungen der jiingsten Zeit Altere beworben haben und ob sie eingestellt
wurden. Antworten hierauf haben deshalb mehr Aussagekraft, weil sich
die Personalverantwortlichen auf konkrete Handlungen beziehen.

Bei der Konzeption des Fragebogens wurde darauf geachtet, dass aus
der Fiille von denkbaren Fragen zum Thema , Altere im Betrieb” diejenigen
ausgesucht wurden, die fur die Projektbeteiligten von ,,50plus — Erfahrung
zahlt!” in der Region von besonderer Bedeutung sind. So wurde eingehend
nach der Weiterbildungspraxis, nach QualifikationsbedUrfnissen und nach
moglichen Defiziten von élteren Beschaftigten bzw. bei alteren Stellenbe-
werberinnen gefragt. Die Auswertung der Antworten aus den Betrieben
soll die Projektbeteiligten darin unterstitzen, ihre MalRnahmen anzupassen
bzw. neue Malinahmen zu planen, die praventiv die Beschaftigung von
Alteren sichern sowie Alteren den Zugang zu Beschaftigung erleichtern.

Ein Grol3teil der Anschriften und Daten von Betrieben im Landkreis Gottin-
gen wurde uns freundlicherweise von der Gottinger Geschaftsstelle der
IHK Hannover zur Verfigung gestellt, die ebenfalls Partnerin im Beschaf-
tigungspakt ,50plus — Erfahrung zahlt!” ist. Anhand von Datensatzen zur
Region Gottingen, die uns vom Niedersachsischen Landesamt flir Statistik
und vom Fachdienst Statistik und Wahlen der Stadt Goéttingen bereit-
gestellt wurden, haben wir eine reprasentative Auswahl von Betrieben
nach den Kategorien BetriebsgroRe (Anzahl der Beschaftigten), Ort (Stadt
Gottingen, Stadt Duderstadt, Stadt Hann. Minden, Landkreis), Branche
sowie Rechtsform (GmbH, Einzelbetrieb, Kapitalgesellschaft, 6ffentliche
Verwaltung, Verein etc.) vorgenommen. Das Sample der angeschriebenen
Betriebe bildete in etwa 10 Prozen der Betriebe aus jeder Kategorie ab.
Eine Ausnahme bilden Betriebe mit mehr als 100 Beschaftigten: Da es
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nur eine geringe Zahl von Betrieben mit so vielen Beschaftigten in der
Region Gottingen gibt, wurden alle Betriebe dieser Grof3e angeschrieben,
um sicherzustellen, dass gréfiere Betriebe (und damit die Mehrzahl der Be-
schéftigten) angemessen in der Studie berlcksichtigt werden kénnen.

Um die Ricklaufquote zu erhéhen, wurden alle Betriebe einige Tage nach
Versand des Fragebogens angerufen. In dem Telefongesprach wurden die
Betriebe gebeten, Unklarheiten im Fragebogen mitzuteilen und offene
Fragen zu klaren. Im Rahmen dieser telefonischen Nachfassaktion stellte
sich heraus, dass ca. 100 der Adressen, die uns zur Verfligung standen,
fehlerhaft waren: die Betriebe waren aus wirtschaftlichen oder aus Alters-
grinden geschlossen, befanden sich in Auflésung, waren (oft unbekannt)
verzogen oder existierten aus anderen Griinden nicht mehr. Die Telefonate
haben auch ergeben, dass einige Betriebe irrtimlicherweise davon aus-
gegangen sind, dass sich die Befragung ausschliefdlich an Betriebe mit
alteren Beschaftigten richte; ein Gespréach Uber die Ziele der Studie konnte
die Bereitschaft den Fragebogen auszufillen haufig erhdhen.

Angesichts der Probleme mit den Betriebsadressen sowie der zeitlichen
und finanziellen Rahmenbedingungen der Studie ist der Rucklauf von
119 vollstandig ausgefillten Fragebdgen bis zum 15. Mai 2006 erfreulich.
Bereinigt ergibt sich daraus eine Ricklaufquote von 21,6 Prozent — ein
fur Befragungen dieser Art akzeptables Ergebnis (Frerichs & Georg 1999:
193f.).

Der bei der Konzeption der Studie erwartete Rucklauf von 100-150 Fra-
gebdgen schrankt die Moglichkeiten einer statistischen Auswertung ein.
So kénnen zwar problemlos univariate Analysen vorgenommen werden,
die den Ansprichen der Reprasentativitat genligen; Zusammenhange
hingegen kénnen durch bi- oder multivariate Analysen nur in Ausnahme-
fallen dargestellt werden, da die Fallzahl fir eine Auswertung nach den
gangigen statistischen Verfahren zu gering ist. So kann z.B. die Frage, ob
im Landkreis Gottingen Altere besonders haufig in bestimmten Branchen
oder in Betrieben mit einer bestimmten Grofie beschaftigt sind, nicht
sinnvoll beantwortet werden. Selbst wenn die Branchen in den vom stati-
stischen Bundesamt verwendeten Wirtschaftssektoren zusammengefasst
werden, bleibt die Fallzahl fir valide Aussagen zu gering: So gibtes z.B. in
bestimmten Branchengruppen nur einen einzigen ausgefillten Fragebo-
gen (Land- und Forstwirtschaft). Das Problem der geringen Fallzahl lasst
sich auch nicht durch einen Vergleich mit Daten anderer Erhebungen und
Studien mit groRerer Fallzahl kompensieren — fiir eine Gegenuberstellung
mussten ebenfalls reprasentative Daten fur die Fallgruppen vorliegen.
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Dies ist bedauerlich, da groRere Studien nahe legen, dass es erhebliche
Unterschiede bei der Beschaftigung von Alteren und in der Personalpoli-
tik in Abhéangigkeit von der Betriebsgréfie und der Branche gibt. Soweit
dies maglich ist, werden diese Unterschiede durch einen Vergleich mit
anderen Studien und den Ergebnissen der Gottinger Regionalanalyse
(Regionalverband 2006) bertcksichtigt.

Bei den Ergebnissen der vorliegenden Studie sollte aber angesichts des
Untersuchungsdesigns der schriftlichen Befragung vor allem beachtet
werden, dass sich quantitative Ergebnisse, insbesondere Verhaltniszahlen,
immer auf Einzelbetriebe beziehen. Damit werden kleine Betriebe mit
zwei oder drei Beschaftigten ebenso stark gewichtet wie grol3e Betriebe
mit mehr als 1.000 Beschaftigten. Dieses methodische Problem und die
Gefahr einer Dramatisierung durch eine Uberbewertung der Ergebnisse
besteht allerdings bei jeglichen Betriebsbefragungen dieser Art und kann
durch statistische Methoden nicht behoben werden. Das Problem sollte
aber bei der Interpretation der Daten beachtet, d.h. Schllsse sollten mit
Vorsicht gezogen werden.

Diese vorhersehbaren Einschrankungen bei der Analyse der schriftlichen
Befragung wurden bei der Konzeption der Studie bertcksichtigt. Nicht
zuletzt aus diesem Grund wurden als zweite empirische Quelle qualitative
Interviews geplant. Aber es gab noch weitere Grinde, intensive Gespra-
che mit verschiedenen betrieblichen und aulRerbetrieblichen Akteuren
zu fuhren. Zunachst kann in Einzel- und Gruppengesprachen wesentlich
detaillierter auf einzelne Fragestellungen eingegangen werden. Zudem
bieten Interviews den Gesprachspartnerinnen die Maglichkeit auf Aspekte
einzugehen, die von den Autoren des Fragebogens nicht vorhergesehen
wurden, die aber flir das Thema relevant sind. SchlieRlich bildet die
schriftliche Befragung nur die Perspektive der Geschaftsfihrungen der
Betriebe ab. Durch die qualitativen Interviews kénnen erganzend andere
Perspektiven, vor allem andere betriebliche Interessengruppen, bertck-
sichtigt werden.

Der qualitative Teil der Studie setzt sich aus Interviews mit Expertinnen,
Betriebsraten und Personalverantwortlichen sowie aus einem Gruppen-
gesprach mit alteren Beschaftigten zusammen. Diese Interviews wurden
zwischen November 2005 und August 2006 gefihrt. Insgesamt wurde
mit 13 Expertinnen gesprochen. Beteiligt waren die Sozialpartner (DGB
Sudniedersachsen und vier Einzelgewerkschaften, der Arbeitgeberverband
Mitte und die IHK Hannover), die Arbeitsverwaltungen (Arbeitsagentur
Gottingen und das Job Center Gottingen) sowie das Landesamt fur Sta-
tistik, der Fachdienst Statistik und Wahlen der Stadt Géttingen und das
Gewerbeaufsichtsamt Gottingen. Fur jedes Expertengesprach wurde ein
eigener Interviewleitfaden erstellt, um auf den spezifischen Erfahrungs-
horizont der Gesprachspartner eingehen zu kénnen.
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Fur die elf Gesprache mit Personal- und Betriebsraten, die wir fir die Studie
gefuhrt haben, gab es hingegen — ebenso wie fur die Personalverantwort-
lichen — einen einheitlichen Leitfaden. Schwerpunkte in diesen Leitfaden
waren die Vertiefung einzelner Fragebldcke aus der schriftlichen Befra-
gung, die spezifische Perspektive der Betriebsrate sowie die Interessen
der Beschaftigten. Die Kontakte zu den Betriebsraten wurden Uberwiegend
Uber Einzelgewerkschaften aus der Region, aber auch Gber Personalverant-
wortliche hergestellt. Bei der Auswahl der Gesprachspartner wurde auch
bei den qualitativen Interviews darauf geachtet, Betriebe unterschiedli-
cher Gro3e aus verschiedenen Branchen auszuwahlen. Zudem wurden
Betriebe ausgewahlt, die Gberwiegend Frauen bzw. Gberwiegend Manner
beschéftigen. Bei dieser Auswabhl sollte berlicksichtigt werden, dass nur
Betriebe ab einer bestimmten Gréf3e Uber einen Betriebsrat verfligen, so
dass bei diesen Gesprachen Betriebe mit weniger als acht Beschéftigten
nicht berlcksichtigt wurden.

Bei den Gesprachen mit acht Personalverantwortlichen wurden eben-
falls die Fragen der schriftlichen Befragung vertieft. Zudem wurde den
Personalverantwortlichen die Gelegenheit gegeben, Uber die Bereiche
.Personalentwicklung” und ,strategische Personalplanungen” zu sprechen,
die mit den Themen ,demografischer Wandel” und ,Altere im Betrieb”
zusammenhangen. Kontakte zu den Personalverantwortlichen wurden
Uber die Betriebsrate, die Kammern und durch gezielte Anfragen bei den
Betrieben selbst hergestellt.

Last, but not least wurde ein Gruppengesprach mit funf alteren Beschaf-
tigten aus der Region gefihrt. Die Gesprachspartner meldeten sich auf
einen redaktionellen Beitrag im Gottinger und im Eichsfelder Tageblatt,
in dem Uber die Studie und das geplante Gruppengesprach berichtet
wurde. Die Gesprachspartner kamen aus verschiedenen Branchen und
hatten unterschiedliche Bildungshintergrinde. Anders als die anderen
Befragungsgruppen (Expertinnen, Betriebsrate, Personalverantwortliche)
waren die Teilnehmerlnnen am Gruppengesprach tUberwiegend Frauen.
In dem Gruppengesprach ging es im Wesentlichen um vier Fragen: 1)
Haben éltere Erwerblose eine Chance, in lhrem Betrieb beschaftigt zu
werden? 2) Wie planen Sie ihren eigenen Ubergang vom Erwerbsleben
in die Rente? 3) Was tut Ihr Betrieb in den Bereichen Gesundheitsschutz
und Weiterbildung fur Altere? 4) Wie ist das Bild von Alteren unter den
Beschaftigten?

Erganzt wird das aus der Befragung und den qualitativen Interviews gewon-
nene empirische Material durch Ergebnisse des IAB-Betriebspanels. Da
sich nur einige Fragen des ansonsten sehr umfangreichen Betriebspanels
auf das Thema ,Altere im Betrieb” beziehen, sind Ergebnisse weiterer
Studien herangezogen worden, wie die Untersuchung von Biagger et al.
(2003) zu alteren Beschéaftigten in NUrnberg. Dadurch kénnen Parallelen
aufgezeigt bzw. die Ergebnisse der Gottinger Studie besser interpretiert
werden. Hier ist auch die Studie von Frerichs und Georg ,Altere Arbeit-
nehmer in NRW" (1999) zu nennen. Bei den Vergleichen der Ergebnisse
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verschiedener Studien ist zu beachten, dass sie nur unter Vorbehalt mog-
lich sind. So sind in Goéttingen z.B. Betriebe aller GréfRen berticksichtigt
worden, wahrend in NRW nur Betriebe mit 50 und mehr Beschaftigten
befragt wurden. Die Einschrankung, lediglich Betriebe mit mehr als 50
Beschaftigten zu befragen, hatte in Gottingen bedeutet, dass nur 270
der 6.230 Betriebe oder 4,3 Prozent berlcksichtigt worden waren (Bun-
desagentur fir Arbeit 2004). Nichtsdestotrotz bietet die Ahnlichkeit der
Fragestellung in der Studie in NRW und der Studie in der Region Goéttingen
viele Anknlpfungspunkte, so dass wir bei einzelnen Fragen auf diese und
andere Studien zurickkommen werden.
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3 ALTERE |M BETRIEB IM LAND-
KREIS GOTTINGEN

Anzahl der Betriebe und BetriebsgréRenklassen im Landkreis BESCHAFTIGUNGSSTRUKTUR

Im Berichtsjahr 2003 waren im Landkreis Géttingen 9.708 Betriebe im
Unternehmensregister des Niedersdchsischen Landesamtes flr Statistik
(NLS) verzeichnet (Tabelle 1). Die Anzahl der sozialversicherungspflichtig
Beschaftigten am Arbeitsort im Landkreis Gottingen belief sich am Stichtag
(31.03.2005) auf 84.581.

Durch die Betriebsbefragung wurde ein Anteil von fast 12 Prozent (10.143)
der sozialversicherungspflichtig Beschéftigten des Landkreises erreicht.
Die Gesamtzahl der Betriebsangehorigen, die durch die Studie erfasst
wird, liegt bei 14.118 Beschaftigten. Zu den Beschaftigten zahlen auch
Beamte, Inhaberlnnen und deren Familienangehdrige sowie geringfligig
Beschaftigte (400-Euro-Krafte). Beamte waren 694 Personen, dies ent-
spricht 5 Prozent der erfassten Beschaftigten.

Betriebe nach Betrisbsgrofenklassen

i unter 10 10-48 50 Beschaftigte
Regionajeihel Beschaftigte (sv)  Beschaftigte (sv)  {sv)und mehr Gesamit
152007
Duderstaat, 780 im 14 210
Stadt
182012
Gottingen. Stadt s p— i 4880
152016
Hann Muanden, 875 106 26 1007
St,
152. weitera
Gemeindan 260 229 41 20M Tabelle 1: Unternehmensregister — Be-
Kreis Gottingen richtsjahr 2003, Quelle: Niederséchsi-
Gasamt 8469 (B7Prozent) 970(10 Propent) 269 (3Prozent) 8708 sches Landesamt fir Statistik (NLS),

e e e e e e e e e e e e e e e Stand 31.03.2005

Der Anteil der Betriebe in der Betriebsbefragung mit weniger als zehn
Beschaftigten betragt rund 40 Prozent, Betriebe mit zehn bis unter 50
Beschaftigten stellen einen Anteil von 38 Prozent.

Zusammengenommen stellen die Kleinbetriebe mit rund 80 Prozent den
Hauptanteil in der Betriebsbefragung. Im Jahr 2003 betrug der Anteil der
Kleinbetriebe bis 49 Beschaftigte im Landkreis Gottingen rd. 97 Prozent
(Niedersachsisches Landesamt flr Statistik 2005).

Mittlere Betriebe mit zwischen 50 und 250 Beschaftigten haben in der
Betriebsstudie einen Anteil von etwa 14 Prozent GroRbetriebe mit mehr
als 250 Beschaftigten stellen einen Anteil von 5 Prozent.
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Abbildung 7: Anteil der sozialver-
sicherungspflichtig Beschaftigten
nach Betriebsgrofienklassen, Quelle:
interne Betriebsbefragung

KMU'’s stellen also die Mehrzahl der befragten Betriebe. GroRbetriebe
hingegen haben nur einen geringen Anteil, obwohl sie einen Grofteil
der Beschaftigten stellen. So arbeiten fast 80 Prozent der Beschaftigten
der Offentlichen Verwaltung in gréReren Betrieben. Bei den Offentlichen
und Privaten Dienstleistungen sind es 70 Prozent, die in Betrieben mit
mehr als 50 Beschaftigten arbeiten. Gleiches gilt fir das Produzierende
Gewerbe: Hier betragt der Anteil der Beschaftigten, die in Betrieben mit
mehr als 50 Beschaftigten arbeiten, ebenfalls ca. 70 Prozent (Regional-
verband 2006).

Betriebsbefragung: Anteil der Betriebe nach
Grolbenklassen, in Prozent

41.2

E m . m
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Der Wirtschaftszweig der Offentlichen und Privaten Dienstleistungen ist
mit Uber 27.100 Beschaftigten und 1.214 Betrieben der beschaftigungsre-
levanteste Wirtschaftszweig im Landkreis Gottingen. Hierunter fallen die
Zweige Erziehung und Unterricht (Kindergarten, Vor- und Grundschule,
weiterfihrende Schulen, Hochschulen und die Erwachsenenbildung)
sowie der Zweig des Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesens.

ZweitgroRter Wirtschaftszweig ist das Produzierende Gewerbe mit 22.443
Beschaftigten und 1.402 Betrieben. Unter diesem Wirtschaftszweig sind
Bergbau, das Verarbeitende Gewerbe, Energie- und Wasserversorgung
und das Baugewerbe zusammengefasst.

Der Wirtschaftszweig Handel, Gastgewerbe und Verkehr besitzt mit einer
Anzahl von 3.226 die meisten Betriebe und ist mit 17.402 Beschaftigten
der drittgroRte Wirtschaftszweig der Region. Unter diesem Wirtschafts-
zweig sind der Grof3- und Einzelhandel, das KFZ-Gewerbe (Handel und
Reparatur), das Gast- und Hotelgewerbe und der Logistikbereich zusam-
mengefasst.
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Der Wirtschaftszweig Kredit- und Wohnungswesen besitzt mit 2.549
Betrieben die zweithdchste Betriebsanzahl und 12.305 sozialversiche-
rungspflichtig Beschéftigte. Unter diesem Zweig zusammengefasst sind
die Kreditinstitute, das Versicherungsgewerbe, aber auch Forschungs-und
Entwicklungsbetriebe.

Der Wirtschaftzweig der Offentlichen Verwaltung besitzt im Landkreis
Gottingen 1.214 Betriebseinheiten mit 4.634 Beschaftigten. Enthalten sind
in diesem Wirtschaftszweig die Verwaltung der Stadt Gottingen (2.150
Beschaftigte) und des Landkreises (836 Beschaftigte), der Kommunen
sowie die Beschéftigten der Wirtschaftsgruppe Offentliche Sicherheit
und Ordnung (Daten NLS, Ergebnisse der Regionalanalyse).

Uber ein Drittel der befragten Betriebe sind im Dienstleistungsbereich
tatig, ein Viertel im Handel und ebenfalls ein Viertel im Produzierenden
Gewerbe (Verarbeitendes und Baugewerbe). Diese Aufteilung entspricht
im Wesentlichen der im Landkreis vorhandenen Betriebsstruktur.

Betriebsbetragung: Branchenstruktur der WA
Betriebe, in Prozent P OLand und Forst
0.8 OBergbau

1.7

OVerarbeitendes Gewerbe

OBaugewerbe

BEHandel und Reparatur

OVerkehr und
Nachrichteniberm

OBank und Versicharing

B Dienstisistungen fir

Uniernehmen
DOs=onat Dienstlesiungen

B Crganisationen, off,
Varwaltung

Nach dem IAB-Betriebspanel betragt der Anteil der Betriebe in Deutsch-
land, die Uber 50-Jahrige beschaftigen, 59 Prozent Das hei’t im Um-
kehrschluss, dass in 41 Prozent der Betriebe niemand arbeitet, der Gber
50 ist. Die Altersstruktur der Firmen der Betriebsbefragung im Landkreis
Gottingen zeichnet ein glinstigeres Bild. Hier betragt der Anteil der Betrie-
be, die keine Uber 50-Jahrigen beschaftigen, nur rund ein Viertel.

Etwa 40 Prozent der Betriebe haben einen Mitarbeiteranteil an alteren Be-
schaftigten, der zwischen 20 und 30 Prozent liegt. Der Durchschnittswert
der Uber 50-jahrigen Beschaftigten Uber alle Branchen und BetriebsgréfRen
hinweg liegt im gesamten Landkreis Gottingen bei 21,5 Prozent (siehe
Regionalstudie). Der Anteil der Uber 50-jahrigen Beschaftigten in den
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Abbildung 2: Einteilung der Betrie-
be nach Branchenstruktur, Quelle:
interne Betriebsbefragung



Abbildung 3: Altersgruppen und
BetriebsgroRe im Produzierenden
Gewerbe im Landkreis Gottingen,

Quelle: Regionalanalyse (Regional-
verband Siddniedersachsen 2006)

Betrieben der Betriebsbefragung liegt bei 20,8 Prozent Der westdeutsche
Wert liegt bei 19 Prozent Sowohl das Ergebnis der Regionalstudie als
auch das Ergebnis der Betriebsbefragung weisen darauf hin, dass die
Beschaftigten in den Betrieben des Landkreises Gottingen im Schnitt alter
sind als die Beschaftigten im Bundesdurchschnitt.

Es ist nahe liegend, dass es Uberwiegend kleine Betriebe sind, die aus-
schliellich jingere Mitarbeiter beschaftigen. Etwa 12 Prozent der kleinen
Betriebe besitzen Uberhaupt keine alteren Mitarbeiter.

Um genauere Aussagen zur Altersstruktur und der Betriebsgréfse zu erhal-
ten, wurde folgend als Datengrundlage nicht nur die Betriebsbefragung
verwandt, sondern Daten des Niedersachsischen Landesamtes flr Statistik
aus dem Jahr 2005 herangezogen (Niedersachsisches Landesamt fir Sta-
tistik 2005). Die Daten beziehen sich auf alle sozialversicherungspflichtig
Beschaftigten am Arbeitsort im Landkreis Gottingen.

Altersgruppen im Produzierenden Gewerbe
in Prozent, nach Betriebsgrofe
m<50 W50-55 m5560 = =G0

= 50 = 50
=20,3% =12,8%

=50

In den Betrieben des Produzierenden Gewerbes im Landkreis Gottingen
sind anteilsmé&Rig deutlich weniger Altere in Kleinbetrieben (4,5 Prozent)
beschaftigt als in groReren Betrieben. Die absolute Zahl der sozialversi-
cherungspflichtig Beschéftigten in Kleinbetrieben ist allerdings geringer.
In kleineren Betrieben des Produzierenden Gewerbes arbeiten rund 2.500
Personen, in Betrieben mit Gber 50 Beschaftigten sind es tdber 15.000
Beschaftigte.
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Altersgruppen im Wirtschaftszweig Handel,
Gastgewerbe und Verkehr

in Prozent, nach Betriebsgrofte W <50 m5055 W5560 w =60

= B0
=18.5%

Im Wirtschaftszweig Handel, Gastgewerbe und Verkehr ist aus datenschutz-
rechtlichen Griinden keine Aussage zu Beschéaftigtenzahlen in Betrieben
mit mehr als neun Angestellten mdglich. In diesem Wirtschaftszweig ist
der Anteil der Alteren in kleineren Betrieben geringer als in Betrieben mit
mehr als neun Beschaftigten. Insgesamt stellen die Kleinbetriebe aber
nur rund ein Drittel der Beschéftigten in diesem Sektor.

Altersgruppen im Kredit- und Wohnungswesen
in Prozent, nach Betriebsgrilie

B <50 w5066 WmB5G0 =60

> B0
=25%
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Abbildung 4: Altersgruppen und
BetriebsgroRe im Wirtschaftszweig
Handel, Gastgewerbe und Verkehr,
Quelle: Regionalanalyse (Regional-
verband Stdniedersachsen 2006)

Abbildung 5: Altersgruppen und
Betriebsgrofie im Wirtschaftszweig
Kredit- und Wohnungswesen,
Quelle: Regionalanalyse (Regional-
verband Stdniedersachsen 2006)



Abbildung 6: Altersgruppen und
BetriebsgroRe in der Offentlichen
Verwaltung, Quelle:Regionalanalyse
(Regionalverband Stidniedersach-
sen 2006)

Im Wirtschaftszweig des Kredit- und Wohnungswesens arbeiten anteils-
maRig deutlich mehr (8,8 Prozent) sozialversicherungspflichtig Beschaf-
tigte in Betrieben mit mehr als 49 Beschaftigten als in Kleinbetrieben. Bei
Betrieben mit 10 bis 49 Beschéftigten liegt der Anteil der Alteren ebenfalls
deutlich unter dem in den grof3eren Betrieben, jedoch mit einem Prozent-
punkt unter dem der Kleinbetriebe.

Altersgruppen in der Offentlichen Verwaltung

in Prozent, nach Betriebsgréfie
W <50 W5055 m5580 m =60

13 13

= 5O
= 40, 1%

-~ B

= J9,3% = 31,3%

In den Betrieben der Offentlichen Verwaltung ist der Anteil der &lteren
Beschaftigten von allen Wirtschaftszweigen am hdchsten. In den kleinen
Betrieben bzw. Verwaltungseinheiten der Offentlichen Verwaltung ist der
Anteil von Alteren besonders groR. Allerdings muss hierbei bertcksichtigt
werden, dass der absolute Anteil der kleinen Betriebseinheiten mit einem
Beschaftigtenanteil von nur 4 Prozent gering ist.
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Altersgruppen bei den Offentlichen + Privaten
Dienstleistern
in Prozent, nach Betriebsgrife N <50 W5055 WE5-B0 = > 60

=~ 60
1 23%

= 60
= 18.1%
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Der Wirtschaftszweig der Offentlichen und Privaten Dienstleistungen ist
der Wirtschaftszweig mit den meisten Beschaftigten im Landkreis Got-
tingen. Uber ein Drittel der Beschaftigten arbeiten in diesem Sektor. Der
Anteil der Kleinbetriebe mit unter zehn Beschaftigten betragt hier rund 10
Prozent, der Anteil der alteren Beschéftigten in den Kleinbetrieben liegt bei
18 Prozent Der Anteil der Beschéftigten in grofseren Betrieben liegt mit fast
5 Prozent deutlich tiber dem Anteil der Alteren in den Kleinbetrieben.

Insgesamt zeigen die Zahlen deutlich, dass im Landkreis Gottingen ein
Zusammenhang zwischen BetriebsgroRe und dem Beschaftigtenanteil von
Uber 50-Jahrigen gegeben ist. Je groRer die Betriebe sind, desto hoher
sind die (relativen) Anteile alterer Beschaftigter. Dies mag vor allem an
der besonderen Wirtschaftsstruktur der Region und der Dominanz der
Offentlichen Verwaltung und des Gesundheitssektors liegen.

Aber nicht nur die BetriebsgroRe ist Ausschlag gebend fir den Anteil
alterer Mitarbeiter. Auch innerhalb der Wirtschaftszweige ist der Anteil
Alterer stark ungleichgewichtig. Die Regionalstudie zeigt die Unterschiede
innerhalb der Branchen auf (Regionalverband 2006). Die Betriebsbefragung
bestatigt diese Ergebnisse.

Im Wirtschaftszweig der Offentlichen Verwaltung ist der Anteil Alterer mit
31,5 Prozent am hdchsten.

Im Wirtschaftszweig der Land- und Forstwirtschaft betragt der relative
Anteil Alterer nur 16,1 Prozent, absolut ist dieser Wirtschaftszweig aber
vernachlassigbar gering.
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Abbildung 7: Altersgruppen und
BetriebsgroRe im Wirtschaftszweig
der Offentlichen und Privaten
Dienstleistungen, Quelle: Regional-
analyse (Regionalverband Stdnie-
dersachsen 2006)



Abbildung 8: Relativer Anteil der
Altersgruppen (<50-jahrig, >50-
jahrig), nach Wirtschaftszweigen,
Quelle: Regionalanalyse (Regional-
verband Siddniedersachsen 2006)

Im Wirtschaftszweig des Handels, Gastgewerbes und Verkehrs betragt
der Anteil Alterer an allen Beschéftigten 19 Prozent Er liegt damit deutlich
unter dem in der Offentlichen Verwaltung.

In den anderen Wirtschaftszweigen ist der Anteil der Gber 50-jahrigen
Beschaftigten mit21,7 bis 21,8 Prozent nahezu gleich hoch.

Rel. Anteil der Altersgruppen, LK Géttingen '05
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Der Frauenanteil bei den sozialversicherungspflichtig Beschaftigten liegt
im Landkreis Gottingen bei 49 Prozent und damit héher als im nieder-
sachsischen Durchschnitt (Prozent. H., Bundesagentur flr Arbeit 2006).
Allerdings gibt es innerhalb des Landkreises auffallige Unterschiede. Den
geringsten Frauenanteil bei den sozialversicherungspflichtig Beschaftigten
besitzt innerhalb des Landkreises der Flecken Adelebsen mit 40 Prozent,
den hochsten Anteil mit 52 Prozent die Gemeinde Friedland (NIW 2006).

Die absoluten Durchschnittswerte von Frauen, die alter als 50 Jahre sind,
unterscheiden sich nicht wesentlich von denen der élteren Manner. So
betragt der Anteil der sozialversicherungspflichtig beschaftigten Frauen
Uber 50 Jahre 10,3 Prozent im Landkreis, der Manneranteil in dieser Al-
tersgruppe betragt 11,5 Prozent (in Niedersachsen 12,3 Prozent). Absolut
gibt es 1.000 sozialversicherungspflichtig beschéaftigte Manner mehr im
Landkreis als Frauen. Der Anteil alterer Frauen im Landkreis Gottingen
liegt deutlich Uber dem niedersachsischen Landeswert von 9,5 Prozent
(NIW, 2006).
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Der Anteil der Frauen an den Beschaftigten wird besonders durch die
Branche bestimmt. So gibt es weiterhin Branchen, die vorwiegend Frauen
beschaftigen.

Von den insgesamt 27.000 Beschaftigten im Bereich der Offentlichen und
Privaten Dienstleistungen arbeiten beispielsweise rund 18.900 Frauen.
Damit liegt der Frauenanteil hier bei 70 Prozent Besonders in den Vor-
und Grundschulen und den Kindergarten ist der Frauenanteil mit Uber
95 Prozent sehr hoch. Diese Verteilung findet sich auch im ambulanten
Pflegebereich. Nach den Daten des Niedersachsischen Landesamtes fur
Statistik arbeiten hier rund 80 Prozent Frauen. Von den Frauen wiederum
arbeiten ca. 80 Prozent in Teilzeit (Regionalverband 2006). Im Wirtschafts-
zweig des Produzierenden Gewerbes sind die Anteile der Geschlechter
anders gewichtet. Hier betragt der Frauenanteil nur 23 Prozent.

Neben den unterschiedlichen Anteilen zwischen den Branchen gibt es
auch erhebliche geschlechtsspezifische Unterschiede bei der Voll- und
Teilzeitarbeit. Der Anteil der Teilzeitbeschaftigten an der Gesamtzahl der
Beschaftigten betragt im Landkreis Gottingen 24 Prozent Von den in Teil-
zeit arbeitenden sozialversicherungspflichtig Beschaftigten betragt der
Frauenanteil 82 Prozent (Bundesagentur fir Arbeit 2006a). Teilzeitarbeit
ist somit immer noch eine Frauendomane.

Deutliche geschlechtsspezifische Unterschiede existieren auch bei der
Hohe der Einkommen von alteren Menschen. So lag beispielsweise das
Haushaltseinkommen der Uber 60-jahrigen Manner im Jahr 2003 bei rd.
2.700 Euro, das von Frauen nur bei 1.700 Euro (Regionalverband 20086).
Eine vergleichbare Tendenz spiegelt sich in der Hohe der Rentenzahlungen
wieder. Ménner beziehen eine deutlich hohere Rente als Frauen. Dieses
betrifft sowohl die Hohe der Regelaltersrente (in Niedersachsen: Manner
539 Euro, Frauen 234 Euro), aber besonders die Hohe der Rente wegen
Arbeitslosigkeit und Altersteilzeit (Manner: 1.135 Euro, Frauen: 234 Euro;
VDR 2006).

Ein Grol3teil der Betriebe, die flir diese Studie befragt wurden, sind relativ
.junge” Betriebe, d.h. sie sind nicht alter als 16 Jahre. 26 Prozent sind in
den vergangenen sechs Jahren (2000 bis 2005) gegrindet worden; Betrie-
be, deren Betriebsgrindungen in den Jahren 1990 bis 1999 stattfanden,
sind zu 23 Prozent vertreten.

Uber die Halfte dieser ,jungen” Betriebe aus dem Landkreis Géttingen be-
schaftigen mehr als 20 Prozent Altere, also mehr als der Durchschnitt aller
Betriebe. Nur etwa 35 Prozent der jingeren Betriebe, die zumeist als sehr
kleine Unternehmen gegriindet werden, beschéaftigen Uberhaupt keine
alteren Mitarbeiter (in Westdeutschland sind es 41 Prozent aller Betriebe,
IAB-Betriebspanel 2003). Die Annahme, dass neu gegrindete Betriebe
weniger Altere beschaftigen und tiberwiegend auf junges Personal setzen,
lasst sich demnach fiur die Region Géttingen nicht bestatigen.
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Etwa 20 Prozent der Betriebe wurden in den Jahren zwischen 1971 und
1989 gegriindet. Nachkriegsgrindungen und Grindungen zu Zeiten des
wirtschaftlichen Aufschwungs (1946 bis 1970) sind zu etwa 9 Prozent
in der Betriebsbefragung vertreten. Betriebe, deren Grindung vor und
wahrend des Zweiten Weltkriegs lag, machen in der Befragung etwa 17
Prozent der Betriebe aus. Bei diesen ,alteren” Betrieben ergibt sich kein
einheitliches Bild bei der Beschaftigung von Alteren. Ab einem bestimm-
ten Betriebsalter spielen, was den Anteil élterer Beschaftigter angeht,
offensichtlich andere Faktoren eine wichtigere Rolle.

Das Erreichen des Ziels von ,,50plus — Erfahrung zahlt!” — die Verbesserung
der Beschaftigungssituation von alteren Menschen in der Region Gottin-
gen — hangt nicht allein davon ab, dass Altere bessere Moglichkeiten in
den Betrieben haben, bis zum Erreichen des gesetzlichen Renteneintritt-
salters zu arbeiten. Wichtig ist auch, dass altere Arbeitssuchende gute
Chancen haben, einen neuen Arbeitsplatz zu finden. In dem folgenden
Kapitel soll die Frage untersucht werden, ob die nach vorliegenden Schat-
zungen niedrige Erwerbsquote von Alteren in der Region (Regionalver-
band Stdniedersachsen 2008) u.a. dadurch begrindet ist, dass Altere im
Landkreis Gottingen schlechtere Einstellungschancen haben als andere
Altersgruppen.

Vorweg eine Bemerkung zum Thema betriebliche Personalplanung: Bei der
Interpretation der hier prasentierten Daten, aber auch bei der Planung von
beschaftigungspolitischen MalRnahmen, sollte beachtet werden, dass nur
wenige Unternehmen eine strategische, d.h. langfristige Personalplanung
verfolgen, insbesondere eine Personalplanung, die auf die Altersstrukturim
Betrieb ausgerichtet ist. Dies gilt besonders fir kleinere und mittlere Betrie-
be, die ihren Personalbedarf eher kurz- und mittelfristig decken. Aber selbst
grole Betriebe planen ihre Personalentwicklung nicht notwendigerweise
anhand von zentral festgelegten langfristigen Zielen: Oft entscheiden
Abteilungen oder andere Organisationseinheiten Gber den Personalbedarf
und die Neueinstellungen. Eine dezentralisierte Einstellungspolitik macht
z.B. im Bereich der Wissenschaft oder im Gesundheitswesen Sinn, da
die Abteilungen in der Regel am besten die fachliche Qualifikation der
Bewerberlnnen beurteilen kdnnen. Alle interviewten Personalverantwort-
lichen hielten es zwar fur grundsétzlich sinnvoll, bei Neueinstellungen
auch das Thema Altersstruktur im Auge zu behalten. Bei der Auswahl von
neuen Mitarbeiterinnen seien haufig aber andere Kriterien als eine auf
die Altersstruktur ausgerichtete Personalplanung entscheidend. Eine auf
die Altersstruktur ausgerichtete systematische Personalplanung nehmen
demnach nur gréfiere Betriebe vor, die wirtschaftlich konsolidiert sind und
eine langfristige Unternehmens- und Personalentwicklung durch zentrali-
sierte Personalentscheidungen ins Auge fassen kénnen.
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Herausforderungen der Personalpolitik

Welchen Stellenwert hat der demografische Wandel in der betrieblichen
Personalpolitik? Spielt bei der strategischen Personalplanung das erwar-
tete Ansteigen des Durchschnittsalters in den Betrieben in der Region
Gottingen eine Rolle? Wird z.B. zuklnftig ein Fachkréftemangel erwartet,
weil Altere aus dem Betrieb ausscheiden?

Um diese Frage zu beantworten, wurde in der schriftlichen Befragung
gefragt, welche Personalprobleme in den nachsten zwei Jahren fir den
Betrieb erwartet werden. 16 Antwortmadglichkeiten waren dazu vorge-
geben.

Betriebsbefragung: Erwartete Personalprobleme
in Prozent
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Am haufigsten wurden bei den schriftlichen Befragungen der Gottinger
Betriebe Beflrchtungen in Bezug auf die Lohnkosten geaufiert (45,4
Prozent).

5 Prozent sahen Probleme durch die Abwanderung von Fachkraften und
knapp ein Drittel der Betriebe beflrchtet Schwierigkeiten, bendtigte Fach-
krafte auf dem Arbeitsmarkt zu bekommen. Mit diesen Herausforderungen
ist kein allgemeiner Personalmangel gemeint, da dieses Problem nur von
5,9 Prozent der Betriebe genannt wurde, sondern eine Licke beim Ange-
bot von Spezialistinnen. Inwiefern dieser beflirchtete Fachkraftemangel
mit betrieblichen Uberlegungen zum demografischen Wandel zu tun
hat, kann durch die schriftliche Befragung nicht geklart werden. Aus den
Interviews mit Personalverantwortlichen wird aber deutlich, dass es sich
beim erwarteten Fachkraftemangel nicht um einen Mangel an qualifizierten
Arbeitskraften allgemein handelt, sondern dass es eher an jungen Fach-
kraften mit sehr speziellen Ausbildungen und Fachkenntnissen mangelt,
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Abbildung 9: Erwartete Personal-
probleme in den nachsten zwei
Jahren in Betrieben im LK Gottin-
gen, Quelle: interne Betriebsbefra-
gung (Basis: 119 Betriebe)



die zudem Uber etwas Berufserfahrung verfligen. Im engeren Sinne wiirde
man darunter Nachwuchsmangel verstehen, der in der schriftlichen Befra-
gung jedoch nur von 11,8 Prozent der Betriebe angegeben wurde.

Angesichts des angenommenen Fachkraftemangels mag es nicht verwun-
dern, dass jeder vierte Betrieb damit rechnet, dass es einen grofsen Bedarf
an Weiterbildung und Qualifizierung geben wird. Wenn Nachwuchskrafte
und Spezialistinnen weniger haufig auf dem Markt zur Verfligung stehen,
mussen sich die Unternehmen vermehrt darum bemuhen, diese selbst
auszubilden. Diese Herausforderung kann fir altere Beschaftigte eine
Chance bedeuten, da sie sich durch betriebliche Weiterbildung neue
Tatigkeitsbereiche erschlieRen und langfristig ihre Beschaftigung sichern
kénnten.

Eng mit dem Thema ,Altere im Betrieb” verbunden war die Frage nach der
,Uberalterung” des Betriebs. Jeder zwodlfte der befragten Betriebe (8,4
Prozent) sieht eine Herausforderung in einer , iberalterten” Altersstruktur.
Hierzu ist zu beachten, dass der Begriff ,,Uberalterung” eindeutig negativ
konnotiert ist und haufig als eine undifferenzierte Polemik gegen altere
Beschaftigte genutzt wird (niemand spricht z.B. von einer , Uberjiingung
der Betriebe”). Der Begriff wurde jedoch in den Fragenkatalog aufgenom-
men, weil er zum einen im |AB-Betriebspanel ebenfalls verwendet wird,
zum anderen die Einstellungen und Haltungen von Betrieben in Bezug auf
Altere deutlich macht. Die Ergebnisse zeigen, dass entgegen landlaufiger
Annahmen ein hohes Durchschnittsalter im Betrieb nur von verhéaltnisma-
Rig wenigen Betrieben explizit als ein Problem gedeutet wird.

Probleme durch Einschrankungen bei der Altersteilzeit ergeben sich beim
Personalmanagement laut schriftlicher Befragung nicht. Nur 1,7 Prozent
sieht Herausforderungen durch die Einschrankung der Altersteilzeit. Aus
Sicht der Personalverantwortlichen bedeuten die verringerten Moglichkei-
ten zur Frihverrentung laut schriftlicher Befragung also keine ernsthafte
Einschrankung ihres personalplanerischen Handlungsspielraums, auch
wenn damit ein wichtiges Instrument zur ,Verjiingung” der Belegschaft
nicht mehr zur Verfigung steht.

Als weitere wichtige Herausforderungen in der Personalpolitik, die jedoch
nichtin einem direkten Zusammenhang mit den demografischen Heraus-
forderungen im Betrieb stehen, wurden mangelnde Arbeitsmotivation (16
Prozent), organisatorische Probleme im Zusammenhang mit Mutterschaft
und Erziehungsurlaub (12,6 Prozent) und ein hoher Krankenstand/Fehlzei-
ten (7,6 Prozent) genannt. Probleme mit Ansprichen auf Arbeitszeitan-
derungen aufgrund des Teilzeit- und Befristungsgesetzes beflrchteten
lediglich 5 Prozent.
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Immerhin 22,7 Prozent der Betriebe sahen fir sich keine besonderen
Probleme bei der zuklnftigen Personalplanung und 10,1 Prozent gaben
.andere Probleme” an.

Die Frage nach den Herausforderungen bei der zuklnftigen Personalpla-
nung wurde auch im IAB-Betriebspanel 2004 gestellt. Die bei der IAB-
Befragung vorgegebenen Antwortmaoglichkeiten waren dieselben wie
bei der Goéttinger Studie.

|AB-Betriebspanel: Erwartete Personalprobleme
in Prozent
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Die Ergebnisse bei der Befragung von Betrieben im Bundesgebiet weichen
von der Studie in der Region Géttingen ab. Hier werden nur die Verhaltnis-
zahlen zu Westdeutschland wiedergeben, da sie fir Gesamtdeutschland
nicht vorliegen. Mehr als die Halfte der westdeutschen Betriebe sah 2004
keine besonderen Herausforderungen fir die betriebliche Personalpolitik
(Leber 2005). Als wichtigste Herausforderung wurden hohe Belastungen
durch Lohnkosten mit 29 Prozent angegeben; Arbeitskosten sind damit
auch in Westdeutschland der wichtigste Faktor, wurden aber seltener
genannt als in der Region Goéttingen mit 45,4 Prozent

Auch die mit der Altersstruktur in Zusammenhang stehenden Probleme
wurden bundesweit seltener genannt als in Gottingen: Mangel an Fach-
kraften prognostizieren 11 Prozent, Uberalterung sahen nur 4 Prozent
als ein Problem und Einschrankungen bei Altersteilzeitmoglichkeiten 2
Prozent Auch der Bedarf an Weiterbildung und Qualifikation wurde mit 5
Prozent der Betriebe seltener als eine Schwierigkeit fir die Personalpolitik
gesehen.

Die im Landkreis Gottingen befragten Betriebe erwarten also mehr
Personalprobleme in der ndheren Zukunft als die Betriebe im Bundes-
durchschnitt. Demografische Verdnderungen, wie sie sich z.B. durch
einen Fachkraftemangel oder durch die Befiirchtung einer ,,Uberalterung”
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Abbildung 10: Erwartete Perso-
nalprobleme in den nachsten zwei
Jahren in westdeutschen Betrieben,
Quelle:|IAB-Betriebspanel (Daten zu
Westdeutschland)



bemerkbar machen, scheinen in der Region ebenfalls eine gréfiere Rolle
zu spielen, auch wenn sie im Vergleich zu anderen Herausforderungen,
insbesondere den Belastungen durch Lohnkosten, seltener von den Perso-
nalverantwortlichen genannt werden. Dabei muss berucksichtigt werden,
dass die Umfrageergebnisse zwischen dem Landkreis Gottingen und dem
Bundesgebiet auch deshalb voneinander abweichen kénnen, weil das
IAB-Betriebspanel eine allgemeine Betriebsbefragung ist, wahrend in der
Studie fur die Region Géttingen gezielt nach der Situation von Alteren im
Betrieb gefragt wurde, d.h. die Fragen von den Personalverantwortlichen
u.U. mit einer anderen Erwartungshaltung beantwortet wurden.

In den Interviews mit Personalverantwortlichen bestatigt sich aber der
Befund aus der schriftlichen Befragung, dass die Themen demografischer
Wandel und Altere im Betrieb zwar als wichtige, jedoch nicht die wichtigste
Herausforderung in der Personalpolitik wahrgenommen wird. Lediglich
ein Messtechnik-Unternehmen sagte, dass der demografische Wandel
ein grofdes Thema im Betrieb sei und die strategische Personalplanung
auf die Altersstruktur des Betriebes ausgerichtet sei. In zwei 6ffentlichen
Verwaltungen, die zu diesem Thema befragt wurden, wurde das Thema
JAlter” zwar auch als ein Problem flr die Personalplanung erkannt. Ange-
sichts der finanziellen Restriktionen in den Verwaltungen und den daraus
resultierenden Problemen (kaum Neueinstellungen, wenig Mittel fir neue
Weiterbildungsangebote) werden aber nur wenig Handlungsspielrdume
far eine altersgerechte Personalpolitik gesehen; andere Probleme wie
Personalabbau, Kirzung von Personalmitteln etc. wirden die Auseinander-
setzung mit dem demografischen Wandel in den Hintergrund drangen.

Fir die Zukunft wird von den Personalverantwortlichen allgemein kein
Personalmangel erwartet; einige Betriebe haben schon heute das Problem,
dass sie fr bestimmte Stellen kein Fachpersonal (z.B. Ingenieure, Mikro-
biologlnnen oder Technikerlnnen) finden, da sehr spezielle Anforderungen
gestellt werden. Bislang werde aber nicht die Notwendigkeit gesehen,
vorhandenes oder neues Personal durch betriebliche Qualifizierungen so
zu schulen, dass sie den Anforderungen auch in Spezialgebieten gerecht
werden. Auch wenn es einige Zeit dauere, fanden sich immer wieder
geeignete Fachleute auf dem Arbeitsmarkt. Es sei sinnvoller, eine Stelle
eine Weile vakant zu lassen, als im Betrieb selbst auszubilden, zumal die
Weiterbildung von einzelnen Beschaftigten zu Spezialistinnen den Betrie-
ben nicht immer moglich oder zu kostenaufwéandig erscheint.

Die Einschrankung von Altersteilzeitregelungen halten — hier weichen die
Befunde der Interviews von der schriftlichen Befragung ab — mehrere Per-
sonalverantwortliche flr ein zentrales Problem in der Personalentwicklung.
Dies mag daran liegen, dass in den Interviews gezielt nach Problemen
durch die Anhebung des Renteneintrittsalters und die Einschrankung
von Frihverrentungsmaoglichkeiten gefragt wurde. Darauf angesprochen
sahen aber viele Personalverantwortliche Probleme in diesem Bereich. Sie
gehen davon aus, dass auch weiterhin nicht alle alteren Beschéftigten bis
zum reguldren Renteneintrittsalter arbeiten werden — vor allem aus ge-
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sundheitlichen Grinden, in Einzelfallen aber auch wegen der mangelnden
Motivation der alteren Beschaftigten. Die Frihverrentungsmaoglichkeiten
waren friher ein wichtiges Instrument, um alteren Beschaftigten ein vor-
zeitiges Verlassen des Unternehmens zu ermoglichen und dafur jingere,
u.U. motiviertere Beschéftigte einzustellen. Trotz der Verdnderung der
gesetzlichen Rahmenbedingungen nehmen die Personalverantwortlichen
an, dass auch weiterhin altere Beschaftigte vor Erreichen des Rentenalters
aus dem Betrieb ausscheiden werden. Im Gegensatz zu friiher werden
sie aber deutliche Abschlage bei den Rentenleistungen in Kauf nehmen
mussen. Zudem ist zu erwarten, dass die Zahl der Antrage auf Erwerbs-
unfahigkeitsrenten steigen wird. Um dieser Entwicklung vorzubeugen,
musste zwar in den Bereichen noch mehr fir Gesundheitspravention und
den Erhalt der Arbeitsfahigkeit unternommen werden. Dies kénne aber
aus Kostengriinden nicht von den Betrieben alleine bewaltigt werden.

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass die Themen , Alter” und
.demografischer Wandel” zwar eine gewisse Rolle in der betrieblichen
Personalpolitik einnimmt, jedoch im Vergleich zu anderen Problemen
eher in den Hintergrund tritt. Eine explizit altersspezifische Personalpla-
nung sehen allenfalls gréRere Betriebe vor. Kleinere Betriebe hingegen
richten ihre Personalplanung an kurzfristigen Zielen aus oder kénnen
aufgrund der geringen Mitarbeiterzahl keine strategische altersbezogene
Personalpolitik vornehmen. Da ein Fachkraftemangel héchstens fir sehr
spezielle Qualifikationen und nur fur einzelne Stellen festgestellt wird,
rickt das Thema demografischer Wandel auch nicht in den Mittelpunkt
des Interesses von Personalverantwortlichen. Es spielt allenfalls bei einem
hohen Durchschnittsalter der Belegschaft (,Uberalterung”) oder bei der
Gestaltung des Ubergangs Betrieb — Rente eine Rolle.

Wie sehen die Chancen von Alteren aus, bei Neueinstellungen beriicksich-
tigt zu werden? In der schriftlichen Befragung wurden zur Beantwortung
dieser Frage die Betriebe zunachst gebeten anzugeben, wie sich ihr Per-
sonalstand in den vergangenen zwei Jahren verandert hat.
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Betriebsbefragung: Veranderung des
Personalstands, in Prozent

keine Angaben
® mehr Beschaftigte

W weniger
el Beschaftigte

W in etwa gleich viele
Abbildung 11: Veranderung des Beschaftigte
Personalstands in den vergange-
nen zwei Jahren, Quelle: interne

Betriebsbefragung

Ein Viertel der Betriebe in der Region gab an, in den vergangenen zwei Jah-
ren Personal abgebaut zu haben. Ebenfalls ein Viertel berichtete, dass sie
zusatzliches Personal eingestellt haben. Die groRte Gruppe bildeten aber
die Betriebe, die in etwa gleich viele Beschaftigte wie 2004 hatten: 34,5
Prozent gaben an, keine gréfieren Ab- oder Zugange gehabt zu haben.

In einem weiteren Fragenblock wurden die Betriebe gefragt, ob sich bei
der letzten Stellenausschreibung Personen beworben haben, die alter als
50 Jahre waren.

Betriebsbefragung: Bewerbungen von Alteren
in Prozent
59

B2, bed der [atzten
Stallenausschreibung
haben sich Altere
bewarban

M Mein, bei der bstzten
Stellenausschreibung
haben sich keine
Altaren beweorben

keing Angaben
Abbildung 12: Anteil der Stellen-
ausschreibungen, auf die sich
Altere beworben haben, Quelle:
interne Betriebsbefragung
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Bei 40 Betrieben, d.h. bei rund einem Drittel der Stellen, die neu zu be-
setzen waren, haben sich Altere beworben, bei drei Fiinfteln der Betriebe
lag keine Bewerbung von Alteren vor. Im IAB-Betriebspanel 2004, in dem
die gleiche Frage gestellt wurde, gaben sogar 74 Prozent der bundesweit
befragten Betriebe an, dass sich keine altere Person auf die zuletzt neu
besetzte Stelle beworben hatte (Bellmann 2005).

Diese auffallenden Werte fithren zu der Uberlegung, wie die Frage ,Haben
sich auf die zuletzt besetzte Stelle Altere beworben?” von den Personal-
verantwortlichen interpretiert wurde. Haben sich tatsachlich so wenig
Altere beworben, z.B. weil die Stellen nicht 6ffentlich ausgeschrieben
wurden oder weil die Stellenausschreibungen bewusst oder unbewusst
so formuliert waren, dass sich Altere nicht angesprochen fihlten? Oder
wurde die Frage von den Personalverantwortlichen so interpretiert, dass
nur Stellenbewerberlnnen gemeint waren, die in eine engere Auswahl
gekommen sind oder zu Vorstellungsgesprachen eingeladen wurden?
Denkbar ist, dass bei einer Stellenausschreibung, auf die sich 80 und mehr
Personen bewerben, bei einer Vorauswahl zwar nicht explizit auf das Alter
geachtet wurde, Altere aber trotzdem aussortiert wurden oder das Alter
der Bewerberlnnen den Personalverantwortlichen nicht bewusst war. Diese
Vermutungen kdnnen mit der vorliegenden Untersuchung nicht Gberprift
werden, sind aber angesichts der auffallenden Parallelen zwischen der
Region Goéttingen und dem Bundestrend eine wichtige Frage fur die Be-
wertung der Chancen von alteren Arbeitsuchenden, Gber Bewerbungen
auf Stellenausschreibungen eine neue Stelle zu finden. Es kann ange-
nommen werden, dass sich durch das im Sommer 2006 verabschiedete
Gleichstellungsgesetz, das u.a. Altersdiskriminierung verhindern soll,
im Bereich der Stellenausschreibungen einige Veranderungen ergeben
werden, da die gesetzliche Regelung zu einer weiteren Sensibilisierung
der Betriebe beitragen wird.

Die Betriebe, bei denen sich altere Menschen um die neu zu besetzende
Stelle beworben hatten, wurden gefragt, ob sie in der Folge Altere einge-
stellt haben. Entgegen der landlaufigen Meinung, dass altere Bewerbe-
rinnen grundsétzlich schlechte Chancen bei Bewerbungen haben, gaben
20 dieser Betriebe an, ihre letzte Stelle mit einer alteren Person besetzt zu
haben. Damit wurde zwar nur jede sechste neu zu besetzende Stelle mit
einem éalteren Menschen besetzt (16,8 Prozent), aber das bedeutet nicht
unbedingt, dass Altere schlechtere Chancen auf dem Arbeitsmarkt haben:
Bei genau der Halfte der Stellen, bei denen sich Altere beworben haben,
wurden auch Altere eingestellt. Im Wesentlichen wird dieser Trend von den
Ergebnissen des IAB-Betriebspanels bestatigt, auch wenn sich die Situa-
tion fiir Altere in der Region etwas besser darstellt als im Bundesgebiet:
Zwar wurde bundesweit insgesamt nur jede neunte neu zu besetzende
Stelle an eine altere Person vergeben (12 Prozent). Aber bei immerhin 46
Prozent der Stellen, bei denen sich tatsachlich Altere beworben haben,
wurde diese auch an eine éaltere Person vergeben (Bellmann 2005).
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Fir die Interpretation dieses Befundes ist es wichtig zu betonen, dass nicht
alle Stellen, die mit Alteren besetzt wurden, auch mit alteren Arbeitslosen
besetzt wurden: Die Stellen kénnten auch an Altere vergeben worden
sein, die von einer anderen Stelle gewechselt sind. Wie hoch der Anteil
von Alteren ist, die von einer Stelle auf eine andere wechseln, wurde aber
weder in der Gottinger Studie noch im |IAB-Betriebspanel erhoben.

In einer Studie des Forschungsinstituts f-bb, welches 2003 110 Un-
ternehmen in Nirnberg zum Thema ,Altere Beschaftigte” befragt hat,
wurde festgestellt, dass nur 15 Prozent der zwischen 2002 und 2003 neu
eingestellten Beschaftigten alter als 45 Jahre war. Das f-bb interpretiert
diese Daten als eine jungendzentrierte Personalpolitik. Altere wiirden
nur dann eingestellt, wenn geeignete jingere Bewerberlnnen nicht zur
Verfligung stehen (Baigger 2005: 40). Dieses negative Bild scheint sich
aber durch die Ergebnisse in Gottingen und des IAB-Betriebspanels nicht
uneingeschrankt bestatigen zu lassen: Bei Neueinstellungen sind Altere
zwar allgemein unterreprasentiert. lhre Einstellungschancen sind jedoch
nach den vorliegenden Daten eher hoch, wenn bedacht wird, dass knapp
die Halfte der Stellen, auf die sich Altere bewerben, auch mit Alteren
besetzt wird.

Mit einer weiteren Frage sollte geklart werden, ob eine jungendzentrierte
Personalpolitik die Ursache daflr ist, dass altere Bewerberlnnen abgelehnt
wurden. Dazu wurden die 20 Betriebe, bei denen sich Altere beworben
hatten, aber nicht eingestellt wurden, gefragt warum sie die alteren Be-
werberinnen abgelehnt haben.

Betriebshefragung: Ablehnungsgrinde fir
altere Bewerberinnen, in Prozent
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W falkche Qualifikation

passt nicht in
Altersstruktur

fruhere Erfahrungen mit
80+

W alersbedingte
Probleme

Abbildung 13: Ablehnungsgrinde
flr altere Bewerberlnnen, Quelle:
interne Betriebsbefragung
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Zwei Drittel der Betriebe gaben an, dass die alteren Bewerberlnnen nicht
das richtige Qualifikationsprofil hatten oder von ihrer Personlichkeit her
nicht in den Betrieb passten.

Zwei Betriebe (10 Prozent) machten geltend, dass éltere Arbeitnehmerln-
nen nicht in die Altersstruktur des Betriebes passen. Ausgehend von
den Aussagen in den Interviews mit Betriebsraten und Personalverant-
wortlichen muss das aber nicht unbedingt bedeuten, dass der Betrieb
ausschliefllich junge Menschen beschaftigen will. Es kénnte sich auch
um Betriebe handeln, die bereits einen sehr hohen Anteil von alteren Be-
schéftigten haben und bevorzugt Jingere beschaftigen, um Beschaftigte
aus allen Altersgruppen im Betrieb zu haben.

Zwei weitere Betriebe sagten, dass sie Personen Uber 50 Jahre nur ungern
einstellen, weil sie friiher schlechte Erfahrungen mit Alteren gemacht
haben. Drei Betriebe sahen zudem auch ohne konkrete Erfahrungen
altersbedingte Probleme bei der Einstellung von Alteren (z.B. weil ange-
nommen wird, dass die Arbeit fir Altere kérperlich zu anstrengend sei).
Sieben von zwanzig Betrieben, die dltere Bewerberlnnen abgelehnt haben,
taten dies also dezidiert auf Grund des Alters der Bewerberlnnen, weitaus
haufiger war aber ein Mismatch bei Qualifikation oder Personlichkeitsprofil
entscheidend fir die Ablehnung.

Die Frage nach den Ablehnungsgrinden wurde auch im IAB-Betriebspanel
2004 an Betriebe gerichtet, die zwar Bewerbungen von Alteren vorliegen
hatten, aber keine Alteren eingestellt haben. Bei der bundesweiten Be-
fragung zeigt sich, dass sogar gut drei Viertel der Betriebe sagten, dass
das Alter nicht ausschlaggebend fir ihre negative Entscheidung war; 76
Prozent sagten, dass die alteren Bewerberlnnen nicht das richtige Qua-
lifikationsprofil aufweisen konnten oder von ihrer Personlichkeit nicht in
den Betrieb passten. Im Vergleich dazu sagten 14 Prozent, Altere passten
nicht in die betriebliche Alterstruktur. 4 Prozent meinten, Altere aufgrund
von konkreten Erfahrungen nur ungern einzustellen, und 7 Prozent sahen
generelle Probleme bei der Einstellung Alterer auch ohne konkrete Erfah-
rungen (Bellmann 2005). Die Abweichungen zur Géttinger Befragung sind
mit groRer Wahrscheinlichkeit durch die geringe Fallzahl in der Region
Gottingen zu erklaren.

17 Betriebe im Landkreis Géttingen (14,3 Prozent) sagten, dass es keine
Stellenausschreibung gab (z.B. weil die Stelle aus einer Auswahl von In-
itiativbewerbungen besetzt wurde). Bundesweit wurden 2004 sogar ein
Drittel der Stellen ohne Stellenausschreibung besetzt (Bellmann 2005).
Diese Praxis ist nicht notwendigerweise altersneutral, da durch diese
Besetzungverfahren ebenfalls eine Vorselektion nach Alter moglich ist.

Eine eindeutige Altersselektion haben laut IAB-Betriebspanel bundesweit
nur 4 Prozent der befragten Betriebe vorgenommen (Bellmann 2005). In
der Region Goéttingen waren es mit sieben Féllen oder 5,9 Prozent der
befragten Betriebe etwas mehr. Sie haben die zuletzt besetzte Stelle
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explizit altersbegrenzt ausgeschrieben. Diese sieben Betriebe aus dem
Landkreis Gottingen wurden im Fragebogen gebeten anzugeben, warum
die Stelle altersbegrenzt ausgeschrieben war.

Vier der sieben Betriebe gaben an, dass die Tatigkeiten nur fir Jingere
geeignet seien (z.B. wegen der korperlichen Anforderungen. Ein Betrieb
gab an, dass Altere nicht zur Altersstruktur des Betriebes passen. Die
Antwortmoglichkeiten ,Aufgrund konkreter friiherer Erfahrungen stellen
wir Personen Uber 50 nur noch ungern ein” und ,Wir sehen auch ohne
konkrete eigene Erfahrungen altersbedingte Probleme bei der Einstellung
von Alteren” hat kein Betrieb angegeben. Leider ist mit sieben Betrieben
die Fallzahl zu niedrig, um eindeutige Aussage Uber die Beweggrinde fur
eine Altersbegrenzung zu treffen, tendenziell ist aber davon auszugehen,
dass das Anforderungsprofil der Stelle und die Annahme, Altere seien we-
niger leistungsfahig, haufig ausschlaggebend sind. Im IAB-Betriebspanel
wurde die ,eingeschrankte Belastbarkeit” ebenfalls als haufigster Grund
angegeben, gefolgt von ,geringe Flexibilitat und Einsatzfahigkeit” und ,,.zu
hohe Lohnkosten”. Am seltensten wurden bundesweit ,hohe Fehlzeiten
bzw. krankheitsbedingte Ausfalle” als Grund daflir angegeben, dass Stellen
nicht mit Alteren besetzt wurden (Bellmann 2005).

Zusammenfassend lasst sich aus den Ergebnissen der schriftlichen Be-
fragung und dem Vergleich mit dem Bundestrend feststellen, dass es
zwar durchaus altersbezogene Vorbehalte von den Betrieben gibt. Aber
immerhin die Halfte der Betriebe, die eine Stelle 6ffentlich ausgeschrie-
ben haben und bei denen sich Altere beworben haben, hat auch Altere
eingestellt - obwohl es moéglicherweise auch jingere Bewerberlnnen gab.
Wenn Altere nicht eingestellt wurden, lag dies (iberwiegend an fehlenden
Qualifikationen und weniger an der Annahme, es gabe altersbedingte
Probleme bei den Bewerberlnnen.

Diese Uberwiegend positive Bilanz der schriftlichen Befragung spiegelt
sich allerdings nicht in den Aussagen der qualitativen Interviews in der
Region Gottingen. Dort entstand der Eindruck, dass altere Menschen bei
Neueinstellungen mit einer Vielzahl von Hindernissen und Vorbehalten zu
rechnen haben. Von Alteren wird angenommen, dass sie zwar erfahren
und zuverlassig sind, aber auch weniger leistungsfahig, schlechter quali-
fiziert und ,teuer”. Solange auf dem Arbeitsmarkt ausreichend Fachkréafte
unter 40 Jahre verflgbar sind, die einige Jahre Berufserfahrung haben
und bereit sind, flr ein niedrigeres Einstiegsgehalt zu arbeiten, haben
Altere, insbesondere Arbeitssuchende tber 58 Jahre, schlechtere Ein-
stellungschancen.

Mehrere Personalverantwortliche berichteten z.B., dass sie in ihrem
Betrieb Altere nur sehr ungern oder gar nicht neu einstellen wiirden. Die
Beweggrlinde hierfur sind aber sehr unterschiedlich. Der Personalverant-
wortliche eines Wohnungsbauunternehmens sagte, sein Betrieb habe eine
sehr langfristige Personalplanung und beschaftige die Mitarbeiterlnnen
Ublicherweise von jungen Jahren an bis zum Renteneintrittsalter. Viele der
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Auszubildenden wirden Gbernommen und kénnten bis zum Erreichen
der Rente im Betrieb arbeiten. Man stelle zwar bevorzugt Jingere ein,
da diese sich besser an den neuen Betrieb anpassen und neues Wissen
ins Unternehmen bringen wiirden; der Anteil Alterer im Betrieb sei aber
aufgrund der langfristigen Beschaftigungsperspektive relativ hoch.

Ein anderes Bild zeichnete der Personalverantwortliche eines Maschi-
nenbauunternehmens. Grundséatzlich hatten Uber 50-Jéhrige eine Chan-
ce, neu eingestellt zu werden; allerdings sei es schon sehr lange her,
dass jemand aus dieser Altersgruppe tatsachlich eingestellt wurde. Das
grofdte Beschéaftigungshindernis sieht der Personalverantwortliche nicht
in der Leistungsfahigkeit oder in der Qualifikation, sondern in bulrokra-
tischen Auflagen, Tarifvertragen und gesetzlichen Bestimmungen. Im
Zweifelsfall werde sich sein Unternehmen immer fir einen 30-Jahrigen
mit Berufserfahrung entscheiden, da hoch qualifizierte 50-Jahrige mehr
kosten (zumindest seien ihre Lohnanspriiche hoher) und es schwerer sei,
sie wieder zu entlassen. Wenn mehr Altere in seinem Unternehmen eine
Chance haben sollten, missten die Alteren glinstiger als Jiingere sein
und der Kindigungsschutz abgeschafft werden.

Im Kindigungsschutz sieht auch der Arbeitgeberverband Mitte das we-
sentliche Hemmnis flir verbesserte Arbeitsmarktchancen von Alteren. Die
Unternehmen seien verunsichert, ob ein Alterer (iberhaupt kiindbar ist,
wenn er erst einmal eingestellt ist. Obwohl es z.B. die Mdglichkeit gibt,
Beschaftigungsverhaltnisse ohne Angabe von Griinden zu befristen, und
neu eingestellte Altere auch sonst keine besonderen Privilegien nach dem
Kindigungsschutzgesetz genielRen, glauben viele Personalverantwort-
liche, Altere seien nahezu unkiindbar. Das Teilzeitbefristungsgesetz sei
zudem vom EuGH als altersdiskriminierend kritisiert worden, daher gehe
auch von diesem Gesetz eher eine Verunsicherung als ein Anreiz fur die
Neueinstellung von Alteren aus. Aus diesen Griinden verzichten aus der
Sicht des Arbeitgeberverbandes viele Betriebe auf die Neueinstellung
von Alteren.

Nach den Ergebnissen unserer Studie scheint der Kiindigungsschutz aber
erst in zweiter Linie ein Grund zu sein, Altere nicht neu einzustellen. Viele
Unternehmen in der Region Géttingen haben in den vergangenen Jahren
Personal abgebaut. Wenn derzeit Stellen neu besetzt werden, geschieht
dies Uberwiegend mit jingeren Personen, um so eine ausgeglichene
Altersstruktur zu erreichen. Aus zwei unterschiedlichen Einzelhandels-
betrieben berichteten zwei Betriebsrate Ubereinstimmend, dass die
Geschaftsfuhrungen Wert darauf legten, nur Jingere einzustellen, weil
in den vergangenen Jahren Gberwiegend Jungere entlassen wurden. Die
Geschaftsfihrungen gingen davon aus, dass neue Kauferschichten vor al-
lem bei Jungeren anzutreffen seien und dass junge Kunden nur mit jungen
Beschaftigten angesprochen werden kénnten (Dabei wére zu beachten,
dass immer mehr altere Kundinnen wert darauf legen, auch von élteren
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Verkauferlnnen bedient zu werden; vgl. Regionalverband 2006a). AuRer-
dem, so die Geschaftsfihrungen, missten Jingere eingestellt werden,
weil die Arbeit kérperlich anstrengend sei und die beschaftigten Alteren
bei anstrengenden Tatigkeiten Unterstltzung brauchten.

Die Personalverantwortliche eines Bauunternehmens argumentierte
ahnlich. Die korperlichen Anforderungen an die Beschaftigten in der
Baubranche seien so hoch, dass Altere keine Chance héatten, neu einge-
stellt zu werden. Vergleichbares wurde auch aus anderen Branchen wie
einem Kfz-Betrieb, einem Fertigungswerk mit Schichtbetrieb oder aus
einer Wéascherei berichtet.

Seltener wurde erklart, dass Altere wegen grundsatzlich fehlender Qualifi-
kation nicht neu eingestellt wirden. Allerdings, so beklagt der Betriebsrat
eines Maschinenbauunternehmens, wirde oft in den Personalabteilungen
davon ausgegangen, dass die Qualifikation von Menschen tber 50 veraltet
sei. Die Berufserfahrung, die zwangslaufig zu einer Aktualisierung des
Wissens beitrage, werde nicht ausreichend gewdrdigt. Bei Personalent-
scheidungen zahlten finf Jahre ebenso viel wie zwanzig Jahre Berufs-
erfahrung, Altere seien durch ihre Erfahrung also nicht im Vorteil. Dies
bestatigte auch die Personalverantwortliche eines Pflegeheims: Jingere
seien im Pflegebereich heute besser ausgebildet, die Ausbildung der
Alteren sei veraltet und werde nicht durch Berufserfahrung kompensiert.
Allerdings gabe es im Pflegebereich auch sehr viele Weiterbildungen, die
Altere wieder auf den aktuellen Stand bringen kénnten. Dazu sei aber eine
langere Einarbeitungsphase notwendig und es wirden Kosten entstehen,
die sich bei Jingeren langfristig mehr auszahlen als bei Alteren.

Generell ist festzustellen, dass nur in einem der Betriebe, in denen aus-
fahrliche Interviews gefihrt wurden, eine strategisch auf die Altersstruktur
ausgerichtete Einstellungspolitik stattfindet. Insbesondere die grofden
offentlichen Verwaltungen, aber auch Krankenhauser und die Universitat
versuchen zwar im Rahmen ihrer Moglichkeiten, das Thema , Alter” bei
der Personalplanung zu berlcksichtigen, dies ist jedoch aus verschiede-
nen Grinden nicht moglich. In vielen Betrieben wird nicht zentral Uber
Neueinstellungen entschieden, sondern in den Abteilungen oder, wie im
Fall der Universitat, in den Einzelinstituten. Hinzu kommt, dass im Verwal-
tungsbereich, insbesondere in der Offentlichen Verwaltung, seit Jahren die
Prioritat auf Personalabbau gelegt wird und daher eine altersstrategische
Personalplanung in den Hintergrund riickt. Gleichermal3en ist es kleinen
und mittleren Unternehmen angesichts der geringen Beschéftigtenzahl
und der kurzzyklischen Personalplanung kaum maoglich, die Altersstruktur
im Betrieb zu bertcksichtigen. Bei Stellenneubesetzungen flieRen andere
Faktoren wie Qualifikation und kurzfristige BedUrfnisse des Betriebs in
die Entscheidung ein. Eine langfristige strategische Planung sei schon
allein wegen der geringen Beschéftigtenzahl und der Unwéagbarkeiten
der wirtschaftlichen Entwicklung nicht méglich, so der Betriebsrat eines
Kfz-Betriebs.
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Zusammenfassend wird deutlich, dass die statistischen Daten keinen
eindeutigen Anhaltspunkt dafur liefern, dass die Chancen von Alteren bei
Neueinstellungen besonders schlecht sind. Ein anderes Bild wird aber in
den qualitativen Interviews von allen Befragtengruppen gezeichnet. Uber
die Grande fir das Abweichen der lasst sich nur spekulieren. Denkbar
ist, dass in den Interviews, in denen negative Einschatzungen zu den
Einstellungschancen von Alteren iberwiegen, eher problematische Félle
thematisiert werden, weil diese als herausragende Einzelfélle interessanter
erscheinen als das grundsétzlich eher unproblematische , Alltagsgeschaft”.
Denkbar ist aber auch, dass in den schriftlichen Befragungen ein zu positi-
ves Bild zu Neueinstellungen entsteht, weil bestimmte Mechanismen der
Altersselektion nicht erfasst werden (z.B. wenn Stellen gezielt nicht 6ffent-
lich ausgeschrieben werden, um Altere auszuschlieBen). Ein zu positives
Bild kénnte auch dadurch entstanden sein, dass die Personalverantwort-
lichen beim Ausflllen des Fragebogens die Erwartungshaltung der Studie
— bewusst oder unbewusst — antizipierten und altersselektives Verhalten
weniger deutlich gemacht haben als in den Interviewgesprachen.

Das Auseinanderfallen der Ergebnisse von schriftlicher Befragung und
Interviewgesprachen ist aber ein Hinweis darauf, dass es im Bereich
Neueinstellungen Handlungsspielraume flr den Beschaftigungspakt
.50plus — Erfahrung zahlt!” gibt. So ist es sinnvoll, den eher negativen
Diskurs tiber Altere in den Betrieben durch SensibilisierungsmaRnahmen
zu verandern. Unternehmen sollten bei Neueinstellungen starker motiviert
werden, Stellen 6ffentlich und ohne direkte und indirekte Altersbegren-
zung auszuschreiben. Mit indirekten Altersbegrenzungen ist hierbei eine
Ausgrenzung durch eine bestimmte Wortwahl gemeint (z.B. ,Personaler-
jargon”, Anglizismen).

Nicht beantworten konnte die vorliegende Studie die Frage, warum- sta-
tistisch betrachtet — von Alteren seltener Stellenbewerbungen vorliegen
als von anderen Altersgruppen. Angesichts der aus den Daten abgelei-
teten guten Einstellungschancen besteht aber eine gewisse Hoffnung,
dass Altere einen besseren Zugang zum Arbeitsmarkt erhalten, wenn sie
haufiger von den Betrieben die Gelegenheit erhalten, eine Bewerbung
vorzulegen, und wenn sich Altere nicht durch bestimmte Formulierungen
in Stellenausschreibungen abschrecken lassen.

Wo sehen Personalverantwortliche die Hauptprobleme bei der Einstellung
von alteren Beschaftigten? Bei dem entsprechenden Fragenblock ging
es — anders als bei den Fragen zur tatsachlichen Einstellungspolitik — um
allgemeine und subjektiv gepragte Einschatzungen und Meinungen der
Personalverantwortlichen. In diesem Fragenblock waren neun Antwort-
moglichkeiten vorgegeben, wobei Mehrfachnennungen maoglich waren.
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Abbildung 14: Probleme bei der Be-
schaftigung Alterer, Quelle: interne
Betriebsbefragung

Betriebsbefragung: Probleme bei der
Beschaftigung Alterer, in Prozent
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Auffallend ist, dass mehr als ein Viertel der Personalverantwortlichen keine
Probleme bei der Einstellung von Alteren sieht oder diese zumindest nicht
im Fragebogen genannt hat. Zumindest fir sie stellen éltere Beschéftigte
keine allgemein problematische Gruppe auf dem Arbeitsmarkt dar. Aller-
dings ist davon auszugehen, dass auch diejenigen Betriebe, die spezifische
Einstellungshemmnisse von Alteren genannt haben, diese Hemmnisse
nicht auf alle alteren Arbeitsuchenden allgemein beziehen, sondern auf
bestimmte Teilgruppen von Alteren. Es kann also nicht notwendigerweise
davon ausgegangen werden, dass Altere von den anderen drei Vierteln
der Betriebe im Landkreis Gottingen generell als problematische Gruppe
auf dem Arbeitsmarkt gesehen werden, sondern die Angaben beziehen
sich teilweise auf bestimmte Teilgruppen.

Die eingeschrénkte Belastbarkeit von alteren Beschéftigten wurde am
haufigsten als Einstellungshindernis genannt (25,2 Prozent). Dieses deckt
sich mit den Ergebnissen der qualitativen Befragung von Personalverant-
wortlichen. Insbesondere im Mehrschichtbetrieb des Produzierenden
Gewerbes werden die Anforderungen an die Belastbarkeit der &lteren
Arbeitnehmer als Problem bezeichnet. Dies gilt besonders fliir Beschaftigte,
die diese Arbeitszeiten nicht gewdhnt sind.

Die eingeschréankte Kiindbarkeit wurde als zweitwichtigstes Problemfeld
bei der Beschaftigung von Alteren genannt. Kiindigungsschutzregelungen
beziehen sich auf die Kriterien Lebensalter, Betriebszugehdrigkeitsdauer
sowie auf die Wiederbeschaftigungschancen der Betroffenen auf dem
Arbeitsmarkt. Diese Tarifoestimmungen dienen besonders dem Schutz
alterer Arbeitnehmerinnen. Einen erhéhten Kiindigungsschutz mit steigen-
dem Alter findet man in den Tarifvertragen des Offentlichen Dienstes, aber
auch in anderen Tarifvertrdgen und im Kindigungsschutzgesetz.
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Zu hohe Lohnkosten, die durch die Beschaftigung von Alteren entstehen,
nennt jeder zehnte Personalverantwortliche als einschrankendes Kriteri-
um. Die ,Senioritatsentlohnung”, d. h. die Festsetzung der Lohn- oder
Gehaltshéhe nach dem Alter der Beschaftigten oder nach der Dauer der
Betriebszugehdrigkeit ist Bestandteil vieler Tarifvertrage. Insbesondere die
im Offentlichen Dienst Beschaftigten werden nach dieser Gehaltsstaffe-
lung entlohnt. Diese Form der Gehaltsstaffelung wird von den Betrieben
als Moglichkeit genutzt, verdiente und produktive Mitarbeiterinnen an
den Betrieb zu binden.

Die fehlende langfristige Beschaftigungsperspektive wurde von 13,4
Prozent der Betriebe als ein Negativ-Argument gegen die Beschaftigung
Alterer genannt. Hierbei ist anzumerken, dass der Begriff ,Altere” hatte
differenziert werden mussen. Fir 50-Jahrige ergibt sich natlrlich eine
wesentlich langere Beschaftigungsperspektive bis zum Eintritt ins Ren-
tenalter als fUr Personen, die 59 Jahre und alter sind.

Etwa gleich viele lokale Personalverantwortliche nannten die fehlende
Qualifikation Alterer als Problembereich. Hierbei mag die lange Zeitspanne
seit dem Abschluss der Ausbildung ausschlaggebend sein. Es kann aber
auch ein Hinweis auf fehlende betriebliche Weiterbildungsmaoglichkeiten
fur Altere sein oder darauf, dass allgemein angenommen wird, Altere
nahmen seltener an Weiterbildungen teil und seien deshalb schlechter
qualifiziert. Interessanterweise wurde eine fehlende Bereitschaft der
Betriebe zur Weiterbildung Alterer nicht als Problembereich genannt. In
den Interviews wurde darauf verwiesen, dass Weiterbildungen speziell
fur Altere nicht Ublich sind. Weiterbildungsangebote richten sich vielmehr
generell an alle Altersstufen oder sind rein fachlich ausgerichtet.

Die Annahme, Altere hatten zu hohe Fehlzeiten oder erhéhte krankheits-
bedingte Ausfélle, wurde zwar von einigen Betrieben gedulert, stellt aber
fir den meisten Betrieben kein Einstellungshemmnis fir Altere dar. Das
mag daran liegen, dass die Krankenstdnde und gesundheitsbedingten
Frihverrentungen in den vergangenen Jahren in allen Alterstufen deutlich
gesunken sind. So betrug der Anteil der Renten wegen verminderter Er-
werbsfahigkeit in Niedersachsen im Jahr 1996 noch 35,6 Prozent Seitdem
fiel die Zahl der Erwerbsunfahigkeitsrenten kontinuierlich bis auf 22,1
Prozent im Jahr 2003 (VDR 2006). Die Angst vor Verlust des Arbeitsplat-
zes durch krankheitsbedingte Fehlzeiten ist gleichzeitig gestiegen, so
ein interviewter Betriebsrat. Diese Entwicklung hat sich wahrscheinlich
in den Einstellungen der Personalverantwortlichen niedergeschlagen:
Fehlzeiten bei Alteren werden kaum noch befiirchtet und stellen daher
kein Einstellungshindernis dar.

Der Gesetzgeber und die Tarifparteien haben eine ganze Reihe von Mal3-
nahmen entwickelt, die sich speziell an die Gruppe der alteren Beschaf-
tigten richtet. Rechtliche und tarifliche Rahmenbedingungen fiir Altere
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kénnen unterschieden werden in unmittelbare altersbezogene Regelungen
- wie z. B. die Arbeitszeitregelung (Altersteilzeit) - und in indirekte Mal3-
nahmen, die sich beispielsweise an der Dauer der Betriebszugehorigkeit
orientieren (Bispinck 2002).

Ein typisches Beispiel fur derartige rechtliche Rahmenbedingungen ist
die Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes, die aktuell von 32 Monate auf
12 Monate reduziert wurde. Fur altere Erwerbslose wurde beschlossen,
die Bezugsdauer auf maximal 18 Monate zu begrenzen. Dies hat direkte
Auswirkungen auf die Altersteilzeitregelung. Durch die Verklrzung des
Bezugszeitraums kann Altersteilzeit erst ab einem héheren Alter als bisher
genutzt werden. Wer jetzt friher gehen will, kann nicht mit einem Aus-
gleich durch die Arbeitslosenversicherung rechnen und muss finanzielle
Nachteile in Kauf nehmen.

Weitere gesetzliche Regelungen mit Auswirkungen auf die tariflichen
Malfinahmen sind die ,,Gesetze fir moderne Dienstleistungen am Arbeits-
markt” und die ,Reformen am Arbeitsmarkt”. Mit ersterer soll durch eine
.Entgeltsicherung fur altere Arbeitnehmer” ein Anreiz flr altere Arbeitslose
bzw. von Arbeitslosigkeit Bedrohte geschaffen werden, einen schlechter
entlohnten Arbeitsplatz anzunehmen. Altere erhalten einen 50-Prozent-Aus-
gleich fur die Differenz zwischen altem und neuem Nettoentgelt. Ferner
werden die Rentenbeitrage auf 90 Prozent des vorherigen Rentenbeitrags
aufgestockt. Die Arbeitgeberinnen erhalten einen Beitragsbonus, wenn
sie einen alteren Arbeitslosen einstellen. Der Beitragsbonus wird in Form
einer Befreiung vom Beitrag zur Arbeitslosenversicherung gewahrt (3,25
Prozent des Bruttolohns).

Zudem wurden die Eingliederungszuschiisse neu geordnet. Flir maximal
ein Jahr werden Zuschusse fur Personen mit Vermittlungshemmnissen in
Hoéhe von 50 Prozent des Arbeitsentgeltes geleistet. Altere kénnen eine
verlangerte Foérderung von maximal 36 Monaten erhalten.

Neben den gesetzlichen Vorschriften gibt es bei vielen Tarifabschllssen
besondere Schutzbestimmungen fir Altere. Diese betreffen insbesondere
den Kindigungsschutz, die Entlohnung nach dem ,,Senioritatsprinzip” oder
Schutzregelungen zur Lohngarantie infolge von Rationalisierungsmafinah-
men oder gesundheitlichen Einschrankungen.

Inwieweit diese und andere Regelungen von den Betrieben im Landkreis
Gottingen in Anspruch genommen werden, war auch Thema in der schrift-
lichen Befragung und in den qualitativen Interviews.
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Betriebsbefragung: Inanspruchnahme von
MaRnahmen, in Prozent
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Drei Viertel der befragten Betriebe nehmen keine MalRnahmen fir altere
Beschaftigte in Anspruch.

Eingliederungszuschusse fur Arbeitnehmerlnnen mit Vermittlungshemm-
nissen nehmen 10 Prozent der befragten Betriebe in Anspruch. Sie ist
damit in dieser Untersuchung die wichtigsten beschaftigungsrelevanten
MaRnahmen fiir Altere. Ziel der Eingliederungszuschisse ist es, Vermitt-
lungshemmnisse von bestimmten Arbeitslosengruppen zu Uberwinden.
Fur altere Arbeitslose wird angenommen, dass das zentrale Eintrittshemm-
nis ihr Alter sei. Die Eingliederungszuschisse werden als monatliche
Zuschisse zum Arbeitsentgelt an den Arbeitgeber gezahlt, wodurch die
Beschaftigung Alterer attraktiver wird. Die Beschéftigung von (iber 50-
Jahrigen kann Uber einen Zeitraum von maximal 36 Monaten geférdert
werden, wobei der Umfang der finanziellen Férderung von den lokalen
Arbeitsagenturen bestimmt wird und bis zu 50 Prozent des Arbeitsentgelts
betragen kann. Statistisch belegt ist ein positiver Effekt der Eingliederungs-
zuschusse in Bezug auf die Beschaftigung Alterer allerdings bisher nur
far Ostdeutschland. Hier sind es vor allem Frauen, die von der Férderung
profitieren. Das zeigt eine aktuelle Studie des Zentrums flr Europaische
Wirtschaftsforschung (ZEW), Mannheim, die im Rahmen der Evaluierung
der Gesetze Hartz I-lll im Auftrag des Bundesministeriums fir Arbeit und
Soziales und in Zusammenarbeit mit dem Institut fir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung, Nirnberg, und dem Institut Arbeit und Technik, Gelsen-
kirchen, erstellt wurde (ZEW 2005).

Neben den Eingliederungszuschissen ist die Altersteilzeitregelung im
Blockmodell mit knapp Uber neun Prozent eine weitere wichtige beschaf-
tigungsrelevante MaRnahme. Altersteilzeitarbeit konnen Arbeitnehmerin-
nen in Anspruch nehmen, die das 55. Lebensjahr vollendet haben. Der
Arbeitnehmer muss innerhalb der letzten 5 Jahre vor der Altersteilzeit
1.080 Kalendertage versicherungspflichtig beschaftigt gewesen sein. Zei-
ten des Bezugs von Krankengeld, Arbeitslosengeld und Arbeitslosenhilfe
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spruchnahme von MalRnahmen,
Quelle: interne Betriebsbefragung



sind Beschéftigungszeiten gleich gestellt. Diese Altersteilzeitregelung
entspricht einer finanziell abgesicherten Frihverrentung. Altersteilzeitarbeit
kann nur auf freiwilliger Basis zwischen Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
geberlnnen vereinbart werden. Nach Aussagen von Personalverantwort-
lichen in den Interviews bietet diese Form der Frihverrentung eine der
wenigen Moglichkeiten, Personal abzubauen. In der Baubranche ist nach
Aussagen eines Betriebsrates die Altersteilzeitregelung der Ubliche Weg
in die Verrentung. Im Baubereich gibt es kaum Personen, die mit tGber 60
Jahren auf3erhalb der Verwaltung tatig sind. Es wurde von Personalver-
antwortlichen auch darauf hingewiesen, dass durch die Moéglichkeit der
Frihverrentung eine langfristige Personalplanung nicht moglich sei, weil
es in der Entscheidungsbefugnis der Beschéftigten liegt, ob sie vorzeitig
mit Rentenabschlagen ausscheiden, oder ob sie die Lebensarbeitszeit
voll ausschopfen.

Die andere Form der Altersteilzeit, bei der die Arbeitszeit kontinuierlich re-
duziert wird, wird nur von einem kleinen Teil (2,5 Prozent) der im Landkreis
ansassigen Betriebe in Anspruch genommen. Die Beschaftigten arbeiten
bei dieser Form der Arbeitszeitregelung die Halfte der regelmaliigen wo-
chentlichen Arbeitszeit. In den Interviews weisen Betriebsrate darauf hin,
dass eine Halbierung der Arbeitszeit bis zum regularen Renteneintritts-
alter von den Beschaftigten nicht gewollt ist. Viele Altere, insbesondere
Manner, kénnen sich nicht vorstellen, auf einer Teilzeitstelle zu arbeiten.
Sie beflrchten einen Verlust ihres Ansehens, weil sie auf der Teilzeitstelle
nicht mehr dieselbe Leistung erbringen kénnten wie auf einer vollen Stelle.
Andere bevorzugen das Blockmodell, weil sie annehmen, dass gesund-
heitliche Belastungen gerade in den letzten Arbeitsjahren zunehmen und
es fUr sie daher besser ist, vorzeitig in den Ruhestand zu gehen.

Bei Frauen ergibt sich ein anderes Bild. Wie bereits ausgefihrt, liegt der
Frauenanteil bei den sozialversicherungspflichtig beschéftigten Teilzeit-
kraften bei 80 Prozent Fur viele Frauen ist daher das Modell der Alters-
teilzeit mit Reduktion der wochentlichen Arbeitszeit nicht attraktiv, weil
sie bereits mit einer reduzierten Stundenzahl arbeiten. Andere Frauen
wollen ihre Arbeitszeit im Alter nicht reduzieren, weil bereits eine langere
Erziehungspause daflir gesorgt hat, dass sie geringere Rentenanwart-
schaften haben. Die wirde durch die Inanspruchnahme von Altersteilzeit
nochmals reduziert wirden. Nicht zuletzt aus diesen Grinden wird die
Reduktion der woéchentlichen Arbeitszeit deutlich weniger nachgefragt
als das Blockmodell.

Eine Kostenlbernahme fur die Teilnahme an Weiterbildungsmalinahmen
nach § 417 SGB lll nehmen nur wenig mehr als drei Prozent der befragten
Betriebe des Landkreises in Anspruch. Hierbei muss aber berticksichtigt
werden, dass diese MalRnahme nur Beschéftigte in Anspruch nehmen
kénnen, die in Betrieben mit weniger als 100 Mitarbeitern arbeiten. Hier-
mit fallen Gber 10 Prozent der befragten Betriebe aus der Fragestellung
heraus.
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Entgeltsicherung und die Befreiung von den Beitragen zur Arbeitslosen-
versicherung fur die Einstellung von Alteren nach § 421 k SGB Il werden
von den befragten Betrieben Uberhaupt nicht in Anspruch genommen.

Zusammenfassend zeigt sich, dass die Altersteilzeitregelung im Block-
modell und die Eingliederungszuschisse die wichtigsten tariflichen und
gesetzlichen Malinahmen fir altere Arbeitnehmer im Landkreis sind. Wenn
vom Gesetzgeber und den Tarifparteien weitere Anderungen vorgenom-
men werden oder wenn es keine Nachfolgemodelle fir das auslaufende
Altersteilzeitmodell gibt, wird dies groRe Auswirkungen auf die regiona-
len Beschaftigten und Betriebe haben. Es zeigt sich aber auch, dass die
anderen MaRnahmen fir Altere kaum in Anspruch genommen werden.
Hierflr sind drei Griinde denkbar:

Moglicherweise sind die Malinahmen den Betrieben unbe-
kannt.

Die Betriebe beflirchten moglicherweise, die MalRnahmen seien
mit einem zu grofRen burokratischen Aufwand verbunden.

Die Malinahmen bieten den Betrieben nicht gentigend Vorteile
oder lassen sich aus organisatorischen Grinden nicht im Betrieb
anwenden.

Die Befragung der Personalverantwortlichen zu Grinden, warum Beschaf-
tigte aus dem Betrieb ausschieden, lieferte folgende Ergebnisse:

Ein Drittel gab an, dass im vergangenen Jahr (2005) keine Beschaftigten
ausgeschieden seien. (Mit Ausscheiden waren gemeint: Entlassungen,
Kundigungen, Versetzungen in andere Betriebe des Unternehmens, Al-
tersruhestand, Auslaufen von Zeitvertragen und Tod.)

Zwei Drittel gaben demnach an, dass Beschéftigte ausgeschieden sind.
Die Gesamtzahl der Ausgeschiedenen in den befragten Betrieben betrug
1.400 Personen. Etwa ein Viertel der ausgeschiedenen Beschaftigten war
Uber 50 Jahre alt.

Der Hauptgrund fur das Ausscheiden von alteren Beschéftigten ist zu fast
50 Prozent der Ubergang in den Ruhestand. Rund 30 Prozent wurden in
den regularen Ruhestand verabschiedet, 20 Prozent in den vorzeitigen
Ruhestand.

Seit dem Jahr 2005 betragt die Altersgrenze, ab der abschlagsfrei mit
dem Rentenbezug begonnen werden kann, fir Manner und Frauen ein-
heitlich 65 Jahre. Voraussetzung hierfir ist, neben dem Alter, dass eine
Wartezeit von finf Jahren erfullt wurde. Die zurzeit in Politik und Offent-
lichkeit diskutierte Erhéhung des Renteneintrittsalters auf 67 Jahre ist
noch nicht beschlossen. Bei dieser Diskussion ist anzumerken, dass das
durchschnittliche Erwerbsaustrittsalter in Deutschland bei 61,3 Jahren
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liegt (Suntum, U; 2006). Dies liegt einerseits an einem vorzeitigen Ren-
tenbezug z.B. durch Frihverrentungsmaoglichkeiten; andererseits liegt
das Ende des Berufslebens aber auch vor Beginn des Rentenbezugs.
Die zeitliche Lucke bis zum Beginn des Rentenbezugs wird Gberwiegend
durch Transferzahlungen geschlossen.

Das Ubliche Instrument, um in den vorzeitigen Ruhestand zu gelangen,
ist wie gesagt der Leistungsbezug durch die Altersteilzeitregelung im
Blockmodell. Derzeit wird die Altersteilzeit von den Betrieben noch als ein
Instrument der Frihverrentung und damit als eine Maoglichkeit gesehen,
Personal umzustrukturieren, ggf. auch abzubauen. Bei den Interviews
mit Beschéaftigten und Betriebsraten wurde aber deutlich, dass auch
sie gerne Frihverrentungsmaoglichkeiten nutzen wollen, weil sich viele
Beschaftigte nicht vorstellen konnen oder in der Lage sehen, bis zum
regularen Renteneintrittsalter zu arbeiten. Haufig wagen die Beschaftigten
zwischen den finanziellen Einschnitten durch eine vorzeitige Verrentung
und den Nachteilen des Verbleibens im Betrieb ab. Durch ein vorzeitiges
Ausscheiden verringern sich die Rentenbezlge derzeit pro Monat um 0,3
Prozentpunkte. Wer zwei Jahre friher in Rente geht, muss also mit 7,2
Prozent weniger Rente rechnen (Prager, 2006).

Die Betriebsréate berichteten, dass fir viele die finanziellen Nachteile durch
einen vorzeitigen Renteneintritt zu hoch seien, obwohl sie eigentlich aus
gesundheitlichen Griinden friher gehen mussten. Die geplante Anhebung
des Rentenalters auf 67 Jahre wird von den interviewten Expertinnen
nicht zuletzt deshalb skeptisch betrachtet: Insbesondere Beschéftigte, die
unter besonders belastenden Bedingungen arbeiten missen, wirden mit
hohen Abschlagen durch die neue Altersgrenze bestraft, weil sie trotz der
62 Jahre oder friher aus dem Erwerbsleben ausscheiden mussen.

Eine Kiindigung von Seiten des Arbeitnehmers war in rund finf Prozent der
Falle ausschlaggebend fir das Ausscheiden. Griinde fur die Kiindigungen
wurden im Rahmen dieser Untersuchung nicht reprasentativ erhoben.

Kindigungen von Seiten des Arbeitgebers wurden in neun Prozent der
Ausscheidungsgrinde fiir Altere genannt. Uber alle Wirtschaftszweige
hinweg verringerte sich die Beschaftigtenzahl im Landkreis Gottingen
vom Jahr 1998 bis 2005 um 2 400 Personen. Vor allem im Produzierenden
Gewerbe fand ein Stellenabbau statt. Interessant ist hierbei, dass die
Beschaftigtenzahlen der Alteren gegen den Trend angestiegen sind, und
zwar um rd. 1.900 Beschéftigte (siehe Regionalverband 2006, Kap. 7).

Haufiger noch als Kiindigungen waren als Ausscheidungsgrinde die Auf-
hebung von Arbeitsvertragen genannt worden (16 Prozent). Der Ablauf
eines Arbeitsvertrages war in rund 11 Prozent als Grund des Ausscheidens
genannt worden.

Ein Flnftel der Beschaftigten des Landkreises geht aufgrund von gesund-
heitlichen Einschrankungen vorzeitig in den Ruhestand. Das durchschnitt-
liche Zugangsalter in die Rente wegen verminderter Erwerbstatigkeit lag
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2003 bundesweit fur Frauen bei 49,2 Jahren und fir Manner bei 50,7
Jahren. Das Renteneintrittsalter wegen Erwerbsminderung ist seit 1993
kontinuierlich gesunken, sowohl bei Frauen, als auch bei Mannern. In
Deutschland lag das Renteneintrittsalter 1993 bei Frauen noch bei 51,3
Jahren, bei Mannern bei 53,3 Jahren (VDR 2006).

Nicht zuletzt aufgrund des unterschiedlichen Renteneintrittsalters ergeben
sich geschlechtsspezifische Unterschiede sowohl bei den Altersrenten
als auch bei den Renten wegen verminderter Erwerbsfahigkeit. Frauen
beziehen deutlich weniger Rente als Manner.

Es zeigt sich in diesem Kapitel, dass bei der Altersgruppe der 50- bis
65-Jahrigen ein Jobwechsel durch Kindigung oder Auslaufen eines
Vertrages fast genauso haufig ist wie der Ubergang in die Rente. Es ist
nahe liegend, dass sich dieses Bild dndert, wenn nur die Altersgruppe
der 60-bis-65-Jahrigen betrachtet wird. Sie verlassen Uberwiegend den
Betrieb, weil sie in Rente gehen. Dabei ist das Erreichen des gesetzlichen
Renteneintrittsalters von 65 Jahren nicht der Regelfall; mehr éltere Men-
schen gehenimmer noch vorzeitig in Rente. Abzuwarten bleibt daher, wie
sich die geplante Anhebung des Regelrenteneintrittsalters auf 67 Jahre
und die damit angestrebte Verlangerung der Lebensarbeitszeit auswirken
wird — insbesondere wenn parallel dazu die Moéglichkeiten fir eine Alter-
steilzeit eingeschrankt werden. Denkbar ware, dass zuklnftig die Zahl
der Frihverrentungen durch Erwerbsminderung ansteigen wird. In den
Interviews wurde dies jedenfalls sowohl von Personverantwortlichen als
auch von Betriebsraten und Beschaftigten beflrchtet.

Neben Pravention (Schutz vor Verlust des Arbeitsplatzes) und Integration
(Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt) ist ,Sensibilisierung” eines der drei
Ziele von ,50plus — Erfahrung zahlt!” zur Verbesserung der Beschafti-
gungssituation Alterer. Mit SensibilisierungsmaRnahmen in Betrieben
soll erreicht werden, dass Vorbehalte gegentiber Menschen ab 50 Jahre
abgebaut werden und die Starken von alteren Beschaftigten bei Perso-
nalentscheidungen mehr berlcksichtigt werden.

Gibt es aber Uberhaupt Vorbehalte gegen altere Menschen im Betrieb?
Welche Einstellungen haben Personalverantwortliche gegeniber alteren
Beschaftigten?

Um sehr allgemein gehaltene und spekulative Aussagen zu diesem The-
ma zu vermeiden, wurde im Fragebogen nur nach den derzeit im Betrieb
beschaftigten Alteren gefragt. Entsprechend konnten hierauf auch nur
die 96 Betriebe antworten, die selbst Altere beschaftigen. Auf die Frage,
welche Aussagen auf Altere im Betrieb zutreffen, waren die folgenden
Antwortmaglichkeiten vorgegeben: , Sie haben viel Erfahrung”, ,.Sie haben
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Abbildung 16: Aussagen Uber Altere
im Betrieb in der Region Gottingen
und in Nordrhein-Westfalen, Quellen:
interne Betriebsbefragung (Basis: 96
Betriebe), Studie Altere Arbeitnehmer
in NRW (Frerichs & Georg 1999)

wichtige Arbeitstugenden”, ,Sie erhéhen die Lohnkosten”, , Sie sind Lei-
stungstrager im Betrieb”, , Sie haben gesundheitliche Einschrankungen”,
.Sie sind Qualifikationsanforderungen nicht mehr gewachsen”, ,,Sie sind
in hohem Mal3e flexibel”, ,Sie sind weniger produktiv” und ,Sie blockieren
Aufstiegschancen jingerer Beschaftigter”.

Die Ergebnisse der Befragung zeigen, dass in den Betrieben Uberwie-
gend ein positives Bild von alteren Beschaftigten vorherrscht. Mehr als
drei Viertel der Betriebe, die Altere beschaftigen, schatzen deren groRe
Erfahrung. Drei Flnftel der Betriebe sagten, dass sie wichtige Arbeitstu-
genden besitzen; ein Drittel der Betriebe sieht altere Menschen als die
Leistungstrager im Betrieb. 21,9 Prozent stellen zudem fest, dass ihre
alteren Beschaftigten in hohem Male flexibel sind.

Negative Einschatzungen zu den &lteren Beschaftigten werden weit selte-
ner abgegeben. An erster Stelle werden mit 28,1 Prozent gesundheitliche
Einschrankungen genannt. 19,8 Prozent der befragten Betriebe stellten
fest, dass altere Beschéftigte die Lohnkosten erhéhen. Dass Altere den
Qualifikationsanforderungen im Betrieb nicht mehr gewachsen sind,
glauben nur 10,4 Prozent der Betriebe. Noch weniger sehen ein Problem
mit Menschen Uber 50 Jahren, weil sie weniger leistungsfahig sind (9,4
Prozent) oder die Aufstiegsmaoglichkeiten von Jingeren blockieren (5,2
Prozent). Aus methodischer Sicht ist zu beachten, dass bei diesen Ergeb-
nissen keine Aussagen darlber getroffen werden, ob die Einschatzungen
in Bezug auf Beschaftigte unter 50 Jahren anders ausfallen wirden, da
nicht direkt danach gefragt wurde. Einen Vergleichswert liefern aber Er-
gebnisse der Studie zu alteren Beschaftigten aus Nordrhein-Westfalen.

Vergleich Region GO - NRW: Altere im Betrieb
in Prozent (Mehrfachnennungen)
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Dass die Erfahrung von Alteren in sehr vielen Betrieben geschétzt wird,
stellt auch die NRW-Studie von Frerichs und Georg (1999: 22) fest. Hier
geben sogar 90 Prozent der Betriebe an, dass Altere tiber groRe Erfahrung
verflgen. Ein Grund fur diesen hoheren Zustimmungswert ist, dass in NRW
ausschlieRlich Betriebe mit mehr als 50 Beschaftigten befragt wurden, sich
die Antworten der Betriebe also im Schnitt auf eine gréRere Zahl Alterer
bezieht als in der Befragung im Landkreis Gottingen.

77 Prozent sehen in NRW bei den Arbeitstugenden ein Plus bei Alteren,
und 59 Prozent, also deutlich mehr als in Géttingen, sehen in Alteren
Leistungstrager im Betrieb. Wahrend im Landkreis Gottingen am viert-
haufigsten gesundheitliche Probleme genannt wurden, war es in der
NRW-Studie mit 45 Prozent der Betriebe die Einschatzung, dass altere Be-
schéftigte die Lohnkosten erhéhen; gesundheitliche Probleme bei alteren
Beschaftigten sahen mit 40 Prozent immer noch deutlich mehr Betriebe
in NRW als in der Region Goéttingen (dort: 28,1 Prozent). Auch andere
negative Einschatzungen waren in NRW deutlich haufiger zu finden als in
der Géttingen-Studie: 26 Prozent nahmen an, dass Altere den Qualifikati-
onsanforderungen nicht mehr gewachsen sind, 15 Prozent halten Altere
fur weniger produktiv und 18 Prozent glauben, dass Altere den Aufstieg
von Jiingeren blockieren. Die positive Einschatzung, dass Altere in hohem
Mal3e flexibel sind, wurde mit 17 Prozent dagegen seltener genannt als
in Gottingen (21,9 Prozent).

Das Uberwiegend positive Bild von alteren Beschaftigten im Betrieb aus
der schriftlichen Befragung stellt sich in der Auswertung der Interviews mit
Personalverantwortlichen differenzierter dar. Altere Beschaftigte werden
von den Personalverantwortlichen nicht als homogene Gruppe wahrge-
nommen. Durchgangig ist aber — wie in der schriftlichen Befragung — die
Meinung, dass altere Beschaftigte Uber wertvolle Erfahrung verfligen.
Erfahrung ist aber nicht fur jede Téatigkeit in gleichem Umfang erforder-
lich: In Verwaltungen und im Handwerk tragt langjahrige Erfahrungen in
erheblichem Malie zu einem produktiveren Arbeiten bei. In gewerblichen
Betrieben wie einer Wascherei ist zwar auch Erfahrung gefragt, jedoch
sind die Tatigkeiten nicht so vielseitig, dass hierfiir langjahriges Produk-
tionswissen erforderlich ware; hier kdnnen auch Jingere in klrzerer Zeit
die notwendigen Erfahrungen sammeln.

Ein Maschinenbauunternehmen gab zu Bedenken, dass Erfahrung auch
eine Kehrseite hat: Innovationen lassen sich bei erfahrenen Mitarbeite-
rinnen schwerer durchsetzen, da diese an bislang bewéahrten Verfahren
festhalten. Erfahrungswissen kann auch durch technische Entwicklungen
(vor allem PC-gestltzte Verfahren) entwertet werden, weil Jingere, die
an der neuen Technik ausgebildet wurden, Alteren gegeniber im Vorteil
sind. Das Unternehmen verzichte bewusst darauf, dass Erfahrungswissen
gezielt von Alteren an Jiingere weitergegeben werde, um ,verkrustete
Strukturen” aufzubrechen und Innovationen zu ermdéglichen. Ebenso geht
eine Pflegeeinrichtung davon aus, dass Jingere die besseren Arbeitskrafte
seien, da trotz der Erfahrung Alterer und kontinuierlicher Weiterbildung
der Mitarbeiterlnnen Jingere Uber aktuelleres Wissen verflgen.

47

Altere im Betrieb



Die geringe Zustimmung zur Aussage , Altere erhdhen die Lohnkosten” in
der schriftlichen Befragung wird durch die qualitativen Interviews relati-
viert. In den meisten Gesprachen wurde die Haltung vertreten, dass , Altere
teurer als Jingere” seien. Beklagt wurde von Personalverantwortlichen das
Senioritatsprinzip in vielen Tarifvertragen und die Einkommensanspriche,
die Altere daraus ableiten kénnen. Langjahrige &ltere Beschaftigte werden
aber haufig auch deswegen als teuer empfunden, weil sie bei gleicher
Qualifikation anderen Lohngruppen zugeordnet seien als jiingere Beschéf-
tigte; bei Neueinstellungen seien sie aber Jungeren gleichgestellt.

In fast allen Interviews mit Personalverantwortlichen wurden auch ge-
sundheitliche Einschrankungen von Alteren thematisiert. Zwar seien
Altere nicht haufiger krank, so ein Handwerksbetrieb. Im Gegenteil seien
sie in der Regel zuverlassiger, weil sie — anders als jingere Beschaftigte
—sich nicht bei kleineren Beschwerden krank meldeten. Wenn sie einmal
krank wurden, fielen sie aber langer aus als Jlingere. Haufig handele es
sich bei Krankmeldungen von Alteren um ernsthafte Beschwerden, die
ein Weiterarbeiten langerfristig unméglich machen. Altere seien aus ge-
sundheitlichen Griinden auch weniger leistungsfahig, weil sich bei ihnen
koérperlicher Verschleifs z.B. bei Gelenk- und Ruckenproblemen starker
bemerkbar mache. Die Personalverantwortliche einer Pflegeeinrichtung
begriindete die Tatsache, dass nur wenig Altere in ihrem Betrieb arbeiten,
vor allem mit gesundheitlichen Problemen: Im Pflegedienst sei es wegen
der korperlichen Belastung und der Stresssituation kaum maglich, bis
zum Erreichen des regularen Renteneintrittsalters durchzuarbeiten; Altere
wdirden sich weit haufiger krank melden als Jingere und seien deshalb
auch weniger zuverlassig.

Fast alle Personalverantwortlichen gingen davon aus, dass bestimmte
Gruppen von Alteren weniger produktiv seien als Jingere. Dies liege aber
nicht an einer allgemein nachlassenden Leistungsfahigkeit, sondern hange
stark von der Art der Tatigkeit ab. Monotone und kdrperlich anstrengende
Tatigkeiten fuhrten zu VerschleilRerscheinungen, die zwangslaufig zu einer
geringeren Produktivitat fihrten. Gut qualifizierte Altere mit kdrperlich we-
niger anspruchsvollen Aufgaben, z.B. in der Verwaltung, seien hingegen
oft produktiver als jingere, weil sie Erfahrungswissen nutzen kdénnten.
Die Verallgemeinerung ,,zunehmendes Alter = abnehmende Produktivitat”
wurde jedenfalls in keinem der Interview geaduRert.

Grundsatzlich glauben die interviewten Personalverantwortlichen, dass
Altere allgemein den Qualifikationsanforderungen im Betrieb gewachsen
seien. Ohne dazu Daten vorliegen zu haben, schatzten sie, dass Altere
genauso haufig an Weiterbildungen teilnehmen wie Jliingere. Zwar gabe
es einzelne Altere, deren Qualifikation veraltet sei und die nicht bereit oder
in der Lage seien, sich auf den aktuellen Stand zu bringen; dies kénne
aber nicht verallgemeinert werden. Problematisch seinen vor allem éltere
Beschaftigte, die nur Gber geringe Ausgangsqualifikationen verfligen oder
lange Zeit ohne eine Weiterbildung oder ohne eine groRere Veranderung
ihrer Tatigkeit gearbeitet haben. Lernungewohnte Altere hatten — ebenso
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wie lernungewohnte Jingere — in der Folge haufig Schwierigkeiten, bei
Veranderungen (Einfihrung neuer Arbeitsstrukturen, technische Innova-
tionen) den neuen Qualifikationsanforderungen gerecht zu werden.

Zum Thema Flexibilitat gab es in den Gesprachen sehr unterschiedliche
Einschatzungen. In einem Maschinenbauunternehmen galten Altere als
weniger flexibel, weil sie nur ungern im Schichtbetrieb arbeiteten und auch
seltener bereit seien, im Aulendienst ldngere Reisen zu unternehmen. Sie
seien starker als Jungere an ihren Wohnort gebunden und daher auch bei
Aussicht auf eine besser bezahlte Stelle nicht bereit, in einen Zweigbetrieb
in einen anderen Ort zu wechseln. Anders waren die Einschatzungen in
einem Handwerksbetrieb und in einem Einzelhandelsgeschaft. Altere
seien flexibler, weil ihre Kinder oft schon erwachsen seien und sie so bei
ihren Arbeitszeiten nicht mehr so viel Ricksicht auf ihre Familie nehmen
mussten.

In den Interviews wurden aber auch Eigenschaften von Alteren angespro-
chen, die in der Befragung nicht berlcksichtigt wurden. Mehrere Perso-
nalverantwortliche schatzen vor allem die guten sozialen Kompetenzen
von Alteren. Altere hatten haufig bessere Kommunikationsfahigkeiten
und seien eher fur Leitungsaufgaben geeignet als Jingere. Aggressives
Konkurrenzdenken sei weniger verbreitet als bei jingeren Mitarbeiterln-
nen, so dass Altere sehr gut fiir Teamarbeit geeignet seien. Ebenso hatten
Altere haufig eine hohe Konfliktlosungskompetenz, die sich positiv auf
das Betriebsklima auswirke.

Als negative Eigenschaften wurden paradoxer Weise genannt, dass Altere
u.U. nicht gutim Team arbeiten konnten und Schwierigkeiten hatten, sich
anderen Beschaftigten, insbesondere Jingeren, unterzuordnen und die
Kompetenzen anderer anzuerkennen.

In diesen widerspruchlichen Aussagen spiegelt sich die Tatsache, dass
Personalverantwortliche Altere nicht als homogene Gruppe wahrnehmen
und es keine einheitlichen Einschatzungen und keine allgemeinen Vorbe-
halte Alteren gegeniiber in den Betrieben im Landkreis Géttingen gibt.

Eine etwas andere Perspektive hatten die Beschéftigten und Erwerbslo-
sen. Sie deckte sich weitgehend mit den Aussagen der Betriebsrate, die
gefragt wurden, ob im Rahmen ihrer Tatigkeit als Interessensvertretung,
das Thema Alter schon einmal eine Rolle gespielt hat. Auch wenn hier
ebenfalls ein heterogenes Bild gezeichnet wurde, so Gberwiegt bei diesen
Befragungsgruppen doch die Einschatzung, dass in den Betrieben ein
eher negatives Bild von Alteren vorherrscht.
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Positiv anerkannt werde im Betrieb, dass sich Altere haufiger durch
Arbeitstugenden wie Zuverlassigkeit, Leistungsbereitschaft und Plnkt-
lichkeit auszeichnen; die herausragende positive Eigenschaft von alteren
Beschaftigten sei aber ihre Erfahrung. Diese werde von den Betrieben
geschatzt, weil sie zu einem erheblichen Teil zum reibungslosen Ablauf
in den Betrieben und bei der Losung von Problemen beitrage. Negativ sei
aber, dass in den Betrieben die Meinung vorherrsche, Altere seien weniger
leistungsstark, weniger lernfahig und zu teuer.

Die Wertschatzung von Erfahrung hatte fiir einige arbeitslose Altere, die im
Rahmen der Partizipationsaktivitdten von ,50plus — Erfahrung zahlt!” inter-
viewt wurden, auch eine Kehrseite. Ihre Erfahrung werde zwar geschatzt,
aber die Betriebe seien nicht bereit, dies auch durch einen entsprechenden
Lohn zu honorieren. Im Gegenteil, wer viel Erfahrung mitbringe, habe es
oft schwer, einen neuen Job zu finden, weil die Betriebe beflrchten, dass
die Lohnanspriche der Arbeitsuchenden zu hoch seien.

Einige Beschéftigte stellten zudem fest, dass Erfahrungswerte nicht
immer anerkannt wirden. Gerade jlingere Mitarbeiterinnen stinden
unter Druck, sich im Betrieb zu profilieren und wirden die Erfahrungen
von Alteren ignorieren, wenn sie neue Verfahrensweisen oder Techniken
einflhren wollen.

Auch wenn altersbedingte Konflikte und Ausgrenzung aufgrund von Alter
in den Betrieben eher selten seien, so berichteten Beschaftigte, Arbeitsu-
chende und Betriebsrate jedoch auch von Fallen von Altersdiskriminierung.
Altere fuihlten sich benachteiligt, weil ihnen unterstellt wurde, dass sie we-
niger leistungsstark seien, dass sie mit neuen Technologien nicht umgehen
kénnten oder dass sie unflexibel seien. Diese Haltung sei aber nicht nur
bei einigen Personalverantwortlichen, sondern vor allem bei Kolleglnnen zu
beobachten gewesen. Eigene Erfahrungen mit Altersdiskriminierung hatte
aber noch keiner der befragten Beschéftigten gemacht; bei den Erwerbs-
losen gab es zwar einige schlechte Erfahrungen, allerdings sind diese
nicht ausschlieRlich auf ihr Alter, sondern auch noch auf weitere Faktoren
zurlckzufihren gewesen (prekéarer Beschaftigungsstatus, Konflikte mit
anderen Beschaftigten, auldere Erscheinung der diskriminierten Person).

Ubereinstimmend sagten diese Befragtengruppen, dass Altere bei Neu-
einstellungen schlechtere Chancen hatten als Jiingere, da Alteren u.a.
weniger Leistungsbereitschaft, hohere Lohnanspriche, veraltete Qua-
lifikationen und eine geringere Anpassungsfahigkeit unterstellt werde.
Ein Betriebsrat in einem Kfz-Betrieb kritisierte, dass bei Diskussionen um
Personalentscheidungen unabhangig von der tatsachlichen Arbeitsleistung
oft so getan werde, als wiirden Altere nur aus sozialen Griinden im Betrieb
beschaftigt, Altere also als weniger leistungsfahig stigmatisiert wirden.

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass es in den Betrieben kein
einheitliches Bild von Alteren gibt. Sie gelten als erfahrene Leistungs-
trager, teilweise herrscht aber auch die Vorstellung vor, sie seien teuer
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und weniger leistungsfahig. In der schriftlichen Befragung und in den
Interviews (iberwiegt ein positives Bild von Alteren, Betriebsrate und
Beschéftigte gehen hingegen eher von einem negativen Bild von Alteren
im Betrieb aus.

Eine flexible und damit altersgerechte Arbeitszeitgestaltung ist eine
zentrale Forderung an die Betriebe, um die Beschaftigungsfahigkeit von
Alteren zu erhalten. Eine Studie zu alteren Beschéftigten in Nurnberg, die
2003 durchgefihrt wurde, stellte dazu fest, dass sich personalplanerische
Strategien zu demografischem Wandel auf die Gestaltung der Arbeits-
zeit konzentrieren. Es handele sich bei diesen Strategien ,zumeist um
Arbeitszeitmodelle wie Teilzeitarbeit und Altersteilzeit [...]. Vor allem die
Altersteilzeit stellt eine wichtige Saule der von den Unternehmen nach
wie vor praktizierten Verjingungspolitik dar.” (Baigger 2005: 40f.). Aus
diesem Grund wurde in der Studie zur Region Gottingen ausfihrlicher
nach den Arbeitszeitregelungen in den Betrieben und nach speziell auf
Altere zugeschnittenen Arbeitszeitmodellen gefragt.

Betriebsbefragung: Arbeitszeitregelungen
in Prozent (Mehrfachnennungean}
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Auffallig bei den Antworten der Betriebe aus der Region Gottingen ist, dass
lediglich 23,5 Prozent keine besonderen Formen der Arbeitszeitgestaltung
haben, d.h. rund drei Viertel der 119 Betriebe bieten den Beschaftigten
flexible Arbeitszeiten an oder erwarten zeitliche Flexibilitdt von den Be-
schaftigten. Dabei ist zu beachten, dass die Nennung einer bestimmten
Form von flexiblen Arbeitszeiten noch keine Aussage dartber trifft, wie
grofs die zeitlichen Gestaltungsspielrdume flr die Beschaftigten allgemein
sind (Arbeitszeitkonten bei einer 7-stiindigen Kernarbeitszeit bieten z.B.
nur wenig Flexibilitat) und ob die Gestaltungsspielrdume auch fiir Altere
nutzbar sind.
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ARBEITSZEITGESTALTUNG

Abbildung 17: Arbeitszeitrege-
lungen in Betrieben in der Region
Gottingen, Quelle: interne Betriebs-
befragung (Basis: 119 Betriebe)



Am haufigsten ist das Modell der Arbeitszeitkonten, das 41,2 Prozent
der Betriebe anbieten. Knapp ein Viertel der Betriebe hat Kernarbeits-
zeiten und/oder gréfRere Schwankungen der Arbeitszeit je nach Saison,
Auftragslage oder StofRRzeiten. Schichtarbeit wird mit 17,6 Prozent ver-
haltnismaliig selten praktiziert, entspricht aber den Erwartungen fir eine
Wirtschaftsregion, die wenig industriell gepréagt ist. Bei den anderen
Formen von besonderer Arbeitszeitgestaltung wurden Jobsharing, Teil-
zeit bei Mutterschaft und Jahresarbeitszeitkonten genannt. Individuelle
Arbeitszeitabsprachen praktizieren drei Betriebe, in einem Betrieb gibt es
Betriebsvereinbarungen zur Arbeitszeit und zwei weitere bieten spezielle
Formen von variabler Arbeitszeit.

Bei der Gestaltung von Arbeitszeiten gibt es in den Betrieben erhebliche
geschlechtsspezifische Unterschiede, die aufgrund der geringen Fallzahl
von Betrieben in der Gottinger Studie jedoch nicht deutlich herausge-
arbeitet werden kénnen. Nichtsdestotrotz sollte erwahnt werden, dass
Frauen weitaus haufiger in Teilzeitbeschaftigung arbeiten als Manner:
knapp 50 Prozent aller erwerbstatigen Frauen sind teilzeitbeschaftigt.
Entsprechend haben sie in den vergangenen Jahren auch weitaus weniger
Altersteilzeit als eine Variante zum vorzeitigen Renteneintritt nutzen kon-
nen. Als Teilzeitbeschaftigte, oft in prekaren Beschéaftigungsverhaltnissen
wird von ihnen eine hohe zeitliche Flexibilitat erwartet, ohne dass sie die
gleichen Spielrdume zur autonomen Gestaltung ihrer Arbeitszeit hatten
wie ihre mannlichen Kollegen (Wange 2006). Bis heute herrscht nicht nur
in der deutschen Sozialpolitik, sondern auch in vielen Betrieben und bei
den Beschaftigten selbst das Bild von Frauen als Zusatzverdienerinnen
vor, wahrend Manner als Ernahrer der Familie angesehen werden (,male
breadwinner model” (Lewis 1992)). Dies lasst sich aus der niedrigen Er-
werbsquote von Frauen, auch von Frauen Uber 50 Jahre, ablesen. Nicht
zuletzt aus der oftmals diskontinuierlichen Erwerbsbiografie und der (hau-
fig unfreiwilligen) Teilzeitbeschéaftigung in sog. Frauenberufen ergibt sich
bis heute, dass im Schnitt Frauen bei gleicher Qualifikation im Vergleich
zu Méannern ein niedrigeres Einkommen erzielen (Wange 2006: 9f., 30ff.).
Diese geschlechtsspezifischen Charakteristika sollten bei der Interpreta-
tion der Daten zu Arbeitszeitmodellen beachtet werden.

Die in der schriftlichen Befragung erhobenen Regelungen zur flexiblen
Arbeitszeit kdnnen bis auf die Teilzeitbeschaftigung auf Grund von Mut-
terschaft alle Beschéftigte unabhédngig vom Alter nutzen. Daher wurde in
der schriftlichen Befragung in einem zweiten Teil danach gefragt, welche
Formen der Arbeitszeitgestaltung sich gezielt an éaltere Beschaftigte
richten.
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Betriebsbefragung: Arbeitszeitregelungen for
Altere, in Prozent (Mehrfachnennungen)
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Auch hier dominieren die Arbeitszeitkonten mit 26,9 Prozent Dass Altere
nichtin allen Betrieben, die Arbeitszeitkonten anbieten, diese auch nutzen,
mag zum einen daran liegen, dass 18,5 Prozent der Betriebe angaben,
keine Beschaftigten Uber 50 Jahre zu haben, zum anderen daran, dass
Altere Uberproportional haufig in Bereichen arbeiten, in denen keine Ar-
beitszeitkonten angeboten werden. Seltener werden auch Schichtarbeit
oder stark wechselnde Arbeitszeiten aufgrund von Saisonarbeit oder
Auftragslage von Alteren erwartet.

Eine Teilzeitregelung aufgrund von Altersteilzeit ist mit 5,9 Prozent relativ
selten. Dies mag Uberraschen, da die oben erwahnte NiUrnberg-Studie
feststellt, dass sich nach ihren eigenen Ergebnissen und laut anderer
Studien die Strategien im Umgang mit alteren Beschaftigten vor allem
auf Arbeitszeitmodelle konzentrieren (Baigger 2005: 41). Der Wert im
Landkreis Gottingen deckt sich aber mit dem Befund, dass Altersteilzeit
Uberwiegend in Form des Blockmodells genutzt wird und dass laut IAB-
Betriebsstudie Altersteilzeit Uberwiegend in Betrieben mit mehr als 500
Beschaftigten angeboten wird (von denen es nur wenige im Gottinger
Sample gibt), aber nur in 7 Prozent der Betriebe mit weniger als 10 Be-
schéftigten (Bellmann et al. 2003b: 32).

Eine allméahliche Reduktion der Arbeitszeit ist also kaum anzutreffen. Da-
bei war es die urspringliche Idee der Altersteilzeit, mit einer gleitenden
Arbeitstibergabe den Wissens- und Erfahrungstransfer zwischen alteren
und jingeren Beschaftigten zu verbessern. Einige Personalverantwortliche
wiesen uns in den Gesprachen darauf hin, dass eine teilweise Reduktion
der Arbeitszeit im Alter von den Beschaftigten selbst nicht gewollt sei;
sie zdgen es vor, moglichst frih vollstandig in den Ruhestand zu gehen.
Dies wird z.T. auch von den Betriebsraten so gesehen, wobei diese auch
darauf hinweisen, dass auch die Arbeitgeberinnen das sog. Blockmodell
bevorzugen.
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Abbildung 18: Arbeitszeitregelun-
gen in Gottinger Betrieben, die

von éalteren Beschaftigten genutzt
werden, Quelle: interne Betriebsbe-
fragung (Basis: 119 Betriebe)



Grundsétzlich stehen viele Betriebe einer Teilzeitbeschéaftigung skeptisch
gegenuber, da mehrere Teilzeitarbeitskrafte teurer seien als eine Vollzeit-
kraft (z.B. weil mehrere Arbeitsplatze zur Verfligung gestellt werden mis-
sten). Die alteren Beschaftigten im Gruppengesprach betonten jedoch,
dass ihnen eine Reduktion der Arbeitszeit im Alter entgegen kdme. Eine
im Vertrieb beschaftigte Kauffrau argumentierte, dass ihre Arbeitsmoti-
vation und ihre Leistungsfahigkeit wieder angestiegen sei, seit sie ihre
Arbeitszeit auf eine Vier-Tage-Woche reduziert hat. Diese Arbeitszeitre-
duktion finde nicht im Rahmen einer Altersteilzeitregelung statt, d.h. sie
tragt die LohneinbulRen vollstandig selbst. Dies nimmt sie aber in Kauf,
da ihre Lebensqualitat gestiegen sei und sie konzentrierter und mit mehr
Freude zu Arbeit gehe. Ohne die Reduktion der Arbeitszeit kénne sie
sich nicht vorstellen, bis zum regularen Renteneintrittsalter zu arbeiten.
Dieser Teilzeit positiv wertende Erfahrungsbericht lasst sich aber nicht
auf die Region allgemein tbertragen: Wenn es im Landkreis Gottingen
Altersteilzeitregelungen gibt, dann Uberwiegend nach dem Blockmodell,
eine Reduktion der Arbeitszeit ist eher selten.

Es zeigt sich, dass es in den Betrieben in der Region Gottingen haufig
Moglichkeiten fur eine flexible Arbeitszeitgestaltung gibt, es aber unklar
ist, wie flexibel diese Arbeitszeitmodelle von den Beschaftigten tatsachlich
ausgelegt werden konnen, zumal die Regelungen von alteren Beschaftig-
ten nicht immer genutzt werden (kénnen). Insbesondere eine Teilzeitbe-
schaftigung aufgrund von Altersteilzeit wird kaum praktiziert und die Idee,
durch Altersteilzeit Wissen und Erfahrungen fir den Betrieb zu erhalten und
an jungere Mitarbeiterlnnen weiterzugeben, ist sowohl bei den Betrieben
als auch bei den Beschéaftigten auf wenig Resonanz gestofien.

Gesundheitsvorsorge im Betrieb betrifft natirlich nicht nur altere Beschaf-
tigte —alle Erwerbstatigen haben einen Anspruch darauf, moglichst umfas-
send vor gesundheitlichen Beeintrachtigungen durch ihre Berufstatigkeit
geschutzt zu werden. SchutzmalRnahmen vor Ubermaliiger physischer
und psychischer Beanspruchung, eine gesunde Arbeitsumgebung ohne
schadliche Einflisse durch Larm, gesundheitsgefahrdende Werkstoffe
und Abgase, Schutz vor Witterungen und ergonomische Arbeitsplatze
tragen aber wesentlich dazu bei, die Arbeitsfahigkeit im Alter zu erhalten.
Zudem haben altere Beschéftigte auch besondere BedUrfnisse beim
Gesundheitsschutz, wenn sie Uber viele Jahre besonders belastenden
Arbeitsbedingungen ausgesetzt waren.

Sowohl von den interviewten Personalverantwortlichen als auch von den
Betriebsraten wurde bestatigt, dass in ihren Betrieben die gesetzlichen
Vorschriften zum Arbeitsschutz eingehalten werden und regelméRig durch
Sicherheitsinspektoren oder Betriebsarzte Uberprift werden. Viele Betrie-
be nehmen auch das Beratungsangebot der Berufsgenossenschaft wahr
und setzen deren Empfehlungen um. In der schriftlichen Befragung wurde
gefragt, welche zusatzlichen MaRnahmen die Betriebe ergreifen, um ihre
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Beschaftigten vor Krankheiten zu schiitzen und ihre Leistungsféahigkeit zu
erhalten. Da diese nur in seltenen Fallen speziell auf altere Erwerbstatige
zugeschnitten sind, ist nach altersunabhéngigen zusatzlichen Malinah-
men zum Schutz oder zur Férderung der Gesundheit der Beschaftigten
gefragt worden. Als Antwortmdglichkeiten waren Krankenstandsanaly-
sen, Mitarbeiterbefragungen zum Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz,
Gesprachskreise zu gesundheitlichen Problemen im Betrieb, Kurse zum
gesundheitsgerechten Verhalten, ergonomische Arbeitsplatzgestaltung
sowie Sportmodglichkeiten, Betriebssport oder Bewegungsaktivitaten
vorgegeben. AulRerdem bestand die Moglichkeit, sonstige Malinahmen
und ,.nichts davon” anzugeben.

Betriebsbefragung: MaRnahmen zur
Gesundheitsvorsorge
in Prozent (Mehrfachnennungen}
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Gut die Halfte aller Betriebe unternimmt keine MalRnahmen, die tber die
gesetzlichen Regelungen hinausgehen. Dies ist deutlich weniger als in
einer ahnlichen Studie in Nlrnberg festgestellt wurde: dort gaben nur 15
Prozent der befragten Unternehmen an, Malinahmen zur Gesundheitspra-
vention Uber die gesetzlichen Bestimmungen hinaus, z.B. Verbesserung
der Arbeitsplatzergonomie oder Rickentraining durchzufthren (Baigger
2005: 41). In der Region Gottingen gaben immerhin 22,7 Prozent an, sich
um eine ergonomische Gestaltung der Arbeitsplatze zu bemihen und 17,6
Prozent fihrten eine kontinuierliche Krankenstandsanalyse.

Angebote wie Mitarbeiterbefragungen zum Gesundheitsschutz oder Be-
triebssport sind mit jeweils 7,6 Prozent eher selten. In den Interviews mit
Betriebsraten wurde darauf hingewiesen, dass die Beschaftigten zwar
ein grofdes Interesse an sportlichen Aktivitaten im Betrieb haben, Sport
jedoch Uberwiegend privat treiben. Betriebssport werde im Vergleich zu
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Abbildung 19: Zusétzliche betriebli-
che MalRnahmen zur Gesundheits-
vorsorge, Quelle: interne Betriebs-
befragung



friheren Jahren seltener angeboten, so ein Personalverantwortlicher, weil
mit dem Angebot von Betriebssport zusatzliche Unfallversicherungen fur
den Betrieb notwendig sind. Grundsétzlich wirde sein Betrieb zwar gerne
Betriebssport anbieten und auch Raumlichkeiten zur Verfigung stellen,
die Kosten fur die Versicherung und das Risiko von Haftungsansprichen
der Beschaftigten seien aber zu hoch.

Gesprachskreise zum Thema Gesundheit gibt es nur vereinzelt, noch
seltener sind — Uberraschender Weise — Rickenschulen oder Gesund-
heitskurse z.B. zu gesunder Erndhrung. Grundsatzlich besteht aber, wie
uns Personal- und Betriebsrate berichteten, gerade in diesem Bereich
ein grofder Bedarf. In einigen grof3en Verwaltungen werden regelmaRig
Kurse angeboten, die gerne von den Beschaftigten angenommen werden.
Dazu gehéren auch Besuche von Physiotherapeutinnen oder Arztinnen
am Arbeitsplatz, um direkt vor Ort Ubungen zum Riicken und gelenkscho-
nenden Arbeiten zu vermitteln. In den meisten Betrieben bleibt es aber
den Beschaftigten selbst tGberlassen, entsprechende Kurse, z.B. Gber die
Krankenkassen vermittelt, in der Freizeit zu belegen. Die Gewerbeaufsicht
hat dieses Defizit erkannt und berdt Geschaftsfihrungen, Betriebsrate
und Betriebsarzte, welche Maglichkeiten zur Verbesserung der Gesund-
heitspravention z.B. durch Kurse und Trainerlnnen bestehen. Grundsatzlich
halten auch Personalverantwortliche solche Mafsnahmen fir sinnvoll, weil
sie den Krankenstand senken und zur Mitarbeitermotivation beitragen
kénnen. Letztlich verzichten die meisten Betriebe aber aus Kostengriinden
auf derartige Schulungen. Dass Gesundheitspravention und Erhalt der
korperlichen Leistungsfahigkeit z.B. durch Sport eine Privatangelegenheit
ist, die jedoch dem Betrieb zugute kommt, wurde im Gruppengesprach
mit alteren Beschéftigten kritisiert.

Bemerkenswert waren die Angaben, die in der schriftlichen Befragung zum
Bereich ,,sonstige MalRnahmen” gemacht wurden. Ein Betrieb bietet seinen
Beschaftigten eine kostenlose Mitgliedschaft in einem Fitnesscenter, ein
anderer kostenlose Schutzimpfungen an. In einem weiteren Betrieb wur-
den Vertrauensleute eingesetzt, die sich mit den Gesundheitsbedirfnissen
der Beschaftigten auseinandersetzen. Schliel3lich bietet ein Betrieb ein
Programm zur Raucherentwohnung an. Nichtraucherschutz spielte auch
in den Gesprachen mit Personalverantwortlichen und Betriebsraten eine
wichtige Rolle. In den vergangenen Jahren wurde viel in diesem Bereich
getan, z.B. wurden rauchfreie Arbeits- und Aufenthaltsrdume eingerichtet.
Far viele Gberraschend kamen diese Malinahmen bei allen Beschaftig-
ten, einschliefdlich der Raucherlnnen, gut an. Auch altere Raucherlnnen,
von denen angenommen wurde, dass sie sich nur schwer umgewohnen
wlrden, haben den Nichtraucherschutz gut aufgenommen.

Im Einzelhandel, aber auch in gewerblichen Betrieben und in der Bau-
wirtschaft betonten Betriebsrate und Personalverantwortliche, dass der
Gesundheitsschutz der Beschaftigten zwar ernst genommen werde und
in den vergangenen Jahren viel durch technische Hilfsmittel, Schutzklei-
dung oder ergonomische Maschinen verbessert worden sei. Durch die
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besondere Art der Tatigkeiten seien die Mdglichkeiten des Gesundheits-
schutzes aber begrenzt. Dachdeckerlnnen, Gartnerlnnen oder Zimmerleute
kénnen nur bedingt vor Wettereinfliissen geschitzt werden, ebenso lasst
sich das Heben von schweren Lasten weder in der Baubranche noch in
einer Autowerkstatt ganzlich vermeiden. Unbequeme Arbeitshaltungen
sind in vielen Berufen unvermeidlich, z.B. auf Grund der Gestaltung von
Regalen und Auslagen im Einzelhandel. Gelenke werden im Baugewerbe
(z.B. Fliesen legen) oder bei monotonen Verrichtungen im gewerblichen
Bereich (Bedienen einer Waschemangel) stark beansprucht und Aus-
gleichstatigkeiten sind nicht vorgesehen. Die Mehrzahl der Betriebsréate
ging davon aus, dass MalRnahmen in der Gesundheitspravention und
Schulungen im Gesundheitsbereich nichts daran &ndern wirden, dass in
bestimmten Berufen VerschleiRerscheinungen unvermeidlich sind und
sich mit zunehmendem Alter die Gesundheitsprobleme haufen.

Aus diesem Grund wurde im Fragebogen auch danach gefragt, welche
Malnahmen im Betrieb ergriffen werden, wenn altere Beschaftigte
gesundheitliche Einschrankungen haben. Vorgegeben waren sechs
Antwortméglichkeiten: Anderung der Arbeitszeiten fiir die betroffenen
Beschéftigten, Herabsetzung der Leistungsanforderungen, Kurse zum
gesundheitsgerechten Verhalten, Veranderung des Arbeitsplatzes durch
ein anderes Aufgabenprofil, Entlassung bzw. vorzeitige Pensionierung
sowie Versetzung der betroffenen Beschaftigten auf einen anderen Ar-
beitsplatz.

Betriebsbefragung: Maﬁ_nahmeu bei
Gesundheitsproblemen Alterer
in Prozent (Mehrfachnennungen)
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Abbildung 20: MalRnahmen bei
gesundheitlichen Problemen von &l-
teren Beschaftigten, Quelle: interne
Betriebsbefragung



Fast ein Viertel der 119 Betriebe gab an, alteren Beschéftigten veranderte
Arbeitszeiten anzubieten, wenn diese gesundheitliche Einschrankungen
haben. Haufig wird auch das Aufgabenprofil verandert (18, 5 Prozent) bzw.
werden die Anforderungen an die Téatigkeit verringert oder die Beschaf-
tigten gesundheitsbedingt auf einen anderen Arbeitsplatz versetzt. Mit
6,7 Prozent werden gesundheitsbedingte Entlassungen selten erwéahnt,
fast gar nicht werden Kurse speziell flir gesundheitlich beeintrachtigte
Beschaftigte angeboten.

Die Ergebnisse aus der Befragung in der Region Gottingen unterscheiden
sich Uberraschend deutlich von denen der Befragung von Frerichs und
Georg (1999: 44) in NRW. Dort waren es fast 80 Prozent der Betriebe,
die angegeben hatten, gesundheitlich Beeintrachtigte auf einen anderen
Arbeitsplatz zu versetzen. Eine mdgliche Erklarung fir diese Diskrepanz
ist, dass in NRW nur gréRere Betriebe mit mehr als 50 Beschaftigten
befragt wurden, wahrend in der Stadt und im Landkreis Géttingen kleine
Betriebe mit weniger als 10 Arbeitsplatzen Uberwogen. Kleine Betriebe
haben weniger Moglichkeiten, Versetzungen vorzunehmen oder sog.
Ausgleicharbeitsplatze anzubieten. Dies wurde auch in den Gesprachen
mit Betriebsraten und Personalverantwortlichen deutlich: Ausweichar-
beitsplatze sind rar, insbesondere bei kleineren und mittleren Betrieben.
Im Einzelhandel und in kleineren gewerblichen Betrieben ist der Kosten-
druck so grolRR, dass friher existierende Ausweicharbeitsplatze abgebaut
wurden und selbst sog. Schonarbeitsplatze kérperlich anstrengend sind,
weil sie z.B. ausschlieRlich im Stehen verrichtet werden mussen. Wenn
Uberhaupt, kbnnen Ausweicharbeitsplatze nur fir Schwangere, junge
Mutter oder stark kdrperlich beeintrachtigte Mitarbeiter zur Verfigung
gestellt werden. Altere haben deshalb oft keine Chance, einen sog.
Schonarbeitsplatz zu erhalten.

Wahrend gesundheitsbedingte Entlassungen und vorzeitige Pensionie-
rungen in der Region Goéttingen kaum eine Rolle zu spielen scheinen,
gaben in NRW die Hélfte der Betriebe an, auf diese Weise auf gesund-
heitliche Beeintrachtigungen von Alteren zu reagieren. Dies lasst sich
moglicherweise z.T. durch ein Umdenken in den Betrieben in den letzten
Jahren erklaren. Im Gegensatz zum Ende der 1990er Jahre werden z.B.
die tariflichen Altersteilzeitmdglichkeiten in der Region Gottingen sind
vielfach nicht mehr voll ausgeschopft. Teilweise mag es aber auch an der
durchschnittlichen GréRe der jeweils befragten Betriebe liegen. GréReren
Betrieben, wie sie in NRW befragt wurden, stehen oft mehr Ressourcen fir
einen Personalabbau z.B. Uber betriebseigene Frihverrentungsprogramme
zur Verfligung als kleineren Betrieben.
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Immerhin 23,7 Prozent der Betriebe in NRW strukturieren im Krankheitsfall
den Arbeitsplatz um, wahrend die Anderung der Arbeitszeiten in NRW
mit 8,9 Prozent am seltensten genannt wurde (Frerichs und Georg 1999:
44). Offensichtlich wahlen die Betriebe in der Region eher den Weg, auf
krankheitsbedingte Einschrankungen mit einer Veranderung der Arbeits-
zeit (z.B. Teilzeitarbeit oder Arbeitskonten) zu reagieren als die éalteren
Beschaftigten zu entlassen.

Nach betrieblichen Kursen speziell fir Beschaftigte mit gesundheitlichen
Beeintrachtigungen wurde in der NRW-Studie nicht gefragt. Auf Grund der
geringen Resonanz in den Betrieben in der Region Géttingen wurde das
Thema in den qualitativen Interviews vertieft, weil hier lokale Handlungs-
spielraume zur Verbesserung der Beschéaftigungssituation von Alteren
vermutet wurden. Grundsatzlich werden MalRnahmen zur Gesunderhal-
ten und vor allem zur Rehabilitation und Wiedereingliederung nach einer
Krankheit nicht als eine Aufgabe von Betrieben, sondern von Krankenkas-
sen und den Beschaftigten selbst gesehen. Arbeitnehmerlnnen sollten
ihre Tatigkeit nach Mdoglichkeit erst dann wieder aufnehmen, wenn sie
vollstandig gesund und leistungsféahig sind. Eine Verminderung der Lei-
stungsanforderungen an Altere ist zwar oft zumindest zeitweilig méglich,
Schon- oder Ausweicharbeitsplatze stehen jedoch, wie erwahnt, in der
Regel nicht zur Verfigung. Selbst wenn die Kosten fur berufsbegleitende
Gesundheitskurse nicht vom Betrieb getragen werden missten, so ein
Personalverantwortlicher einer Maschinenbaufirma, ware der Aufwand
far den Betrieb zu grof3, wenn die Kurse wahrend der Arbeitszeit statt-
finden wirden; auRerdem habe man es mit einer grofRen Bandbreite an
gesundheitlichen Problemen zu tun, auf die der Betrieb unmaoglich in allen
Fallen reagieren kann.

Dies sei auch ein generelles Problem von Gesundheitskursen wie Rik-
kenschulungen: Je nach Arbeitsplatz und individueller Konstitution der
Beschaftigten entstiinden unterschiedliche Bedurfnisse, die nicht alle
berlcksichtigt werden kdonnten. Diese Auffassung wird in den Gespra-
chen mit den Einzelgewerkschaften nicht geteilt: sie pladieren flr mehr
Gesundheitspravention am Arbeitsplatz und sehen eine besondere Ver-
antwortung der Arbeitgeberinnen.

Laut Gesundheitsamt ist die Bereitschaft der Betriebe hoch, an Schu-
lungen und Beratungen teilzunehmen, wenn diese nicht gesetzlich vor-
geschrieben werden, sondern Teil freiwilliger Vereinbarungen zwischen
Geschaftsfihrung, Beschaftigten und z.B. Betriebséarztinnen sind. Diese
Vereinbarungen mussen aber haufig von aufen, z.B. durch Informations-
veranstaltungen, angeregt werden, worum sich das Gesundheitsamt auch
gezielt bemiht.
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Zusammenfassend l&sst sich feststellen, dass viele Betriebe im Landkreis
Gottingen sich bemihen, MalRnahmen zur Gesunderhaltung der Beschaf-
tigten auch jenseits der gesetzlichen Vorgaben zu ergreifen. Aus Sicht der
Beschéftigten, der Gewerkschaften und der Betriebsrate kénnte in diesem
Bereich jedoch noch mehr getan werden; dies scheitert aber an den Ko-
sten, die auf den Betrieb zukommen. SchlieRlich wird von allen Beteiligten
betont, dass trotz aller Fortschritte im Bereich der Gesundheitspravention
und der Entwicklung von technischen Hilfsmitteln und ergonomischen
Arbeitsbedingungen es immer noch eine Vielzahl von Tatigkeiten gibt,
die sich nicht so verandern lassen, dass sie nicht mehr korperlich be-
lastend sind oder zu VerschleiRerscheinungen fihren. Auflerdem kann
Gesundheitspravention nicht allein Aufgabe der Betriebe sein, da eine
Vielzahl von gesundheitlichen Beschwerden aullerhalb der Arbeitszeit
entstande. Aufgrund fortbestehender Belastungen in und aul3erhalb des
Betriebs, die sich zunehmend im Alter bemerkbar machen, rechnen die
Gesprachspartnerlinnen aller Interviewgruppen damit, dass auch zuklnftig
nicht alle Menschen das gesetzliche Renteneintrittsalter erreichen kénnen
und weiterhin vorzeitig in den Ruhestand gehen mussen.

Lebenslanges Lernen ist ein Schlisselbegriff in der Diskussion um die
Verbesserung der Beschaftigungsbedingungen von Menschen Uber 50
Jahre. Der kontinuierliche technische und organisatorische Wandel in
Unternehmen flhrt dazu, dass beruflicher Weiterbildung eine wachsende
Bedeutung zukommt und ein Qualifizierungsbedarf bei allen Altersgrup-
pen, also auch bei Uber 50-Jahrigen besteht. Unabhangig vom Alter wird
von den Beschaftigten mittlerweile erwartet, dass sie regelmafig an
Qualifikationsmafinahmen teilnehmen, sich mit technischen Innovationen
und neuen Arbeitstechniken vertraut machen und z.T. auch in neue Auf-
gabenbereiche einarbeiten (Bellmann & Leber 2004). Wer nicht gewohnt
ist, regelmafig zu lernen, oder wer zum Lernen keine Gelegenheit erhalt,
wird in fast allen Branchen und Berufen Schwierigkeiten haben, den
Anforderungen dauerhaft gewachsen zu sein. Noch schwieriger wird es
fur lernungewohnte Altere, wenn sie ihre Stelle wechseln und ein neues
Aufgabenfeld Ubernehmen sollen (Geldermann 2005). Verschiedene Stu-
dien weisen darauf hin, dass trotz des erhéhten Lernbedarfs Altere bei
betrieblichen Weiterbildungen unterreprasentiert sind und in den Betrieben
die Weiterbildung von Alteren nicht ausreichend geférdert wird (Bellmann
& Leber 2004: 20).

Was aber tun die Betriebe in der Region Géttingen, um die Lernbereitschaft
der Beschaftigten zu férdern? Welche Anforderungen stellen sie an ihre
Beschaftigten, insbesondere an ihre alteren Mitarbeiterlnnen? Um diese
Frage zu beantworten, wurde in der schriftlichen Befragung zunachst nach
der Weiterbildungsbereitschaft und —fahigkeit von Alteren gefragt, wie sie
in den Betrieben wahrgenommen wird.
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Betriebsbefragung: Weiterbildung + Altere
in Prozent (Mehrfachnennungen)
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35,3 Prozent haben zu diesen Fragen keine Angaben gemacht, well sei
entweder keine Alteren im Betrieb haben, weil der Betrieb keine Qualifika-
tionsanforderungen stellt oder weil keine der Aussagen zutrifft. Immerhin
ein Drittel stimmte der Aussage zu, dass altere Beschaftigte ,.entsprechend
der Anforderungen an den Arbeitsplatz erfolgreich qualifiziert werden”
kénnen.

17,6 Prozent halten altere Beschaftigte fir motivierter als jingere Beschaf-
tigte, sich zu qualifizieren, hingegen nur 10,1 Prozent glauben, dass Altere
schwerer zu motivieren sind. Dieser Befund wird auch durch die qualitati-
ven Interviews gedeckt. Allerdings wurde auch in mehreren Gesprachen
mit Betriebsraten und Personalverantwortlichen darauf hingewiesen, dass
die Motivation, an Qualifikationen teilzunehmen, bei Alteren zum einen
davon abhangig ist, wie nah sie am geplanten Ruhestand sind. Wenn
Altere kurz vor ihrer Pensionierung stehen, also maximal noch zwei Jahre
berufstatig sein werden, sinkt in vielen Fallen ihre Motivation zur Weiterbil-
dung. Zum anderen hangt die Motivation bei einigen Alteren davon ab, in
welchem MalRe die Qualifikation fir die Austbung der Tatigkeit erforderlich
ist. Niemand werde sich dagegen sperren, den Umgang mit einer neuen
Software zu lernen, wenn ohne diese Softwarekenntnisse ein Weiterar-
beiten nicht moglich ist. Andererseits gebe es Vorbehalte von einzelnen
Alteren, sog. soft skills (z.B. Verkaufsschulungen, Zeitmanagement und
Projektplanung mit dem PC etc.) oder Zusatzqualifikationen zu erlernen.

3,4 Prozent der Betriebe halten Altere aus betriebswirtschaftlichen Griin-
den nicht fur Qualifizierungen geeignet. Das ist angesichts der Tatsache
Uberraschend, dass in der wissenschaftlichen Diskussion beflirchtet
wird, dass die verbreitete Humankapitaltheorie daflr sorgt, dass die
Weiterbildungsquote von Alteren geringer ist als bei anderen Altersgrup-
pen (Bellmann & Leber: 21f.) Eine mehr oder weniger kostenintensive
Qualifizierung kann aber nur dann aus betriebswirtschaftlicher Sicht ,zu
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Abbildung 21: Aussagen zur
Weiterbildungsbereitschaft/-fahig-
keit von Alteren, Quelle: interne
Betriebsbefragung (Basis: 119
Betriebe)



teuer” erscheinen, wenn sie fur die Austbung der Tatigkeit nicht unbe-
dingt erforderlich ist. Das Ergebnis, nach dem nur eine geringe Zahl von
Betrieben in der Region Géttingen davon ausgeht, dass sich eine Wei-
terbildung fur Altere nicht rentiere, deckt sich mit Erkenntnissen aus der
Studie zu alteren Beschaftigten in Nidrnberg. Dort nehmen auch nur 3,7
Prozent der Betriebe an, eine Weiterbildung von Alteren sei unrentabel
(Baigger et al. 2003: 16).

Das Unbehagen einiger Beschaftigter Gber 50 Jahre, an Qualifizierungen
teilzunehmen, ist nicht allein darauf zurtickzufiihren, dass Altere keine re-
gelmalige Lernpraxis haben —auch wenn 10,9 Prozent der Betriebe davon
ausgeht, dass Altere haufig besonders lernungewohnt sind (zum Vergleich:
in Ndrnberg waren 16,7 Prozent der Betriebe der Ansicht, altere Beschaf-
tigte hatten Lernschwierigkeiten, weil sie lernentwdhnt seien; vgl. Baigger
et al. 2003: 17). Vorbehalte sind laut der Gesprache mit Betriebsraten bei
Alteren auch dann anzutreffen, wenn sie befiirchten mussen, durch ihr
Lerntempo oder durch ihren spezifischen Erfahrungshintergrund sich vor
jingeren Kolleglnnen blamieren zu kénnen (vgl. dazu auch Geldermann
2005: 69f.). Man will sich nicht die Bl6Re geben, etwas nicht verstanden
zu haben. Solche Einstellungen lassen sich sicherlich haufig bei Menschen
feststellen, die lernungewohnt sind und mit einer Lernsituation in erster
Linie eine Prifungssituation verbinden, der sie sich nicht mehr aussetzen
wollen. Die Abneigung kann aber auch bei lerngewohnten Alteren existie-
ren, die Angst vor einem Statusverlust in ihrem Betrieb haben muissen,
wenn sie bei einer Qualifikation nicht gut mithalten kénnen.

Angesichts dieser Berichte aus der Betriebspraxis ist die Tatsache Uberra-
schend, dass nur 1,7 Prozent der Betriebe annimmt, dass Altere nicht gut
zusammen mit jingeren Beschéftigten qualifiziert werden kénnen. Da im-
merhin 16 Prozent der Betriebe davon ausgehen, dass Altere den steigen-
den Qualifikationsanforderungen im Betrieb haufig nicht gewachsen sind,
ware es u.U. eine Uberlegung wert, die Beschéftigten in altersgetrennten
Gruppen zu qualifizieren oder spezielle Angebote fiir Altere zu machen.
Diese Idee wurde von einem Vertreter einer Einzelgewerkschaft gedulert
und fand grundsétzlich auch Zustimmung bei Personalverantwortlichen
und Betriebsraten. Allerdings wurde in den Gesprachen betont, dass
spezielle Qualifizierungen fir Altere zusétzliche Angebote seien sollten, da
ansonsten die Gefahr der Altersdiskriminierung und der Stigmatisierung
der éalteren Teilnehmerinnen drohe (zum Dilemma der Altersselektivitat
von klassischer beruflicher Weiterbildung und der Stigmatisierung durch
altershomogene Qualifizierung vgl. Schwab & Seemann 2005). Zudem
machen Qualifikationsangebote in altersgetrennten Gruppen nicht in
allen Bereichen Sinn; so ist z.B. bei vielen Themen der Erfahrungs- und
Wissenstransfer zwischen Jingeren und Alteren ein wichtiger Bestandteil
der Qualifikation. In anderen hingegen werden sie als aufierst sinnvoll
angesehen, weil Altere und Jiingere beispielsweise beim Umgang mit
dem PC héaufig einen anderen Erfahrungshintergrund haben. Jiingere sind
oft mit dem PC aufgewachsen, d.h. der PC ist ein Teil ihrer Alltagswelt
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und nicht nur ihres Arbeitsumfelds. Viele Altere haben den PC hingegen
lediglich als Arbeitsgerat kennen gelernt und flhlen sich weniger sicher
im Umgang mit ihm.

Ein Betriebsratsmitglied bezweifelte jedoch, dass der Umgang mit dem
Computer eine Generationenfrage sei: schlieRlich gabe es Altere, die den
PC ganz selbstversténdlich auch in ihrer Freizeit nutzen, gleichzeitig pfleg-
ten auch viele Jungere keinen routinierten Umgang mit dem Computer.
Trotzdem seien altersgetrennte Schulungen sinnvoll, weil in altershomo-
genen Kursen weniger Hemmungen und Angst vor (vermeintlicher) Blof3-
stellung bestiinden. Da 11,8 Prozent der Betriebe der Ansicht sind, dass
Altere nicht gut auf neue Qualifizierungsmethoden ansprechen, waren
solche altershomogenen Gruppen eine Gelegenheit, neue Lernmethoden
zu vermitteln und gleichzeitig gezielter auf die besonderen Lernbedirfnisse
von Alteren einzugehen (Schwab & Seemann 2005: 65f.).

Damit die Teilprojekte von ,50plus — Erfahrung zahlt!” und zukinftige
Initiativen zur Verbesserung der Beschéaftigungssituation von Alteren sich
ein genaueres Bild von den Qualifikationsanforderungen in den Betrieben
machen kénnen, wurde in der schriftlichen Befragung darum gebeten
anzugeben, auf welche Weise Lernen flr den Beruf stattfindet: Welche
Anforderungen werden an die Weiterbildungsbereitschaft der Beschaf-
tigten (einschlieRlich der Alteren) gestellt.

Betriebsbefragung: Anmrr.ien_'_ungen an die
Weiterbildungsbereitschaft Alterer
in Prozent (Mehrfachnennungen)
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Abbildung 22: Anforderungen an
die Weiterbildungsbereitschaft von
Alteren, Quelle: interne Betriebsbe-
fragung (Basis: 119 Betriebe)



Fast drei Viertel der Betriebe gaben an, dass von den Beschaftigten ,Lear
ning by doing"” erwartet wird, d.h. dass die Beschaftigten aufgefordert
sind, sich in der Praxis das notwendige Wissen selbst anzueignen oder
dies unsystematisch von anderen Beschaftigten vermitteln zu lassen.
Neben dem wichtigen Lernen in der Praxis erwartet aber immerhin fast
die Halfte aller befragten Betriebe auch, dass die Beschaftigten an ex-
ternen Qualifizierungsmafinahmen teilnehmen, d.h. aul3erbetriebliche
Weiterbildungen besuchen. Da 5,9 Prozent keine Anforderungen an die
Weiterbildungsbereitschaft stellen und 11,8 Prozent der Betriebe keine
Angaben gemacht hat, kann davon ausgegangen werden, dass die meisten
Betriebe mit Qualifizierungsanforderungen Lernen in der Praxis mit exter-
nen Maflsnahmen und in 38,7 Prozent der Falle auch mit betriebsinternen
Weiterbildungen kombinieren.

Dies deckt sich auch mit Beobachtungen aus den Interviews mit Betriebs-
raten und Personalverantwortlichen. Wenn eine neue Maschine, eine neue
Software oder ein neues Arbeitsverfahren eingefthrt wird, wird der Um-
gang mit dieser Neuerung mit externen, teilweise auch durch hausinterne
Schulungen vermittelt. Diese Schulungen kénnen aber nur einen Einstieg
erleichtern, den routinierten Umgang mussen die Beschaftigten dann
selbst in der Praxis lernen. Haufig wird auch von erfahrenen Mitarbeite-
rinnen oder Abteilungsleiterlnnen, zu denen vor allem altere Beschaftigte
zédhlen, erwartet, dass sie an externen Qualifizierungsmalinahmen teilneh-
men, damit sie spater interne Schulungen durchflhren bzw. gezielt ihr
neu erworbenes Wissen an andere Mitarbeiterlnnen weitergeben kénnen.
Daher existiert in vielen Betrieben, in denen regelmal3ig neue Technologien
eingefihrt werden oder aus anderen Grinden neues Wissen erforderlich
ist, eine Kombination der drei Qualifizierungsanforderungen Praxislernen,
interne und externe Weiterbildung.

8,4 Prozent der Betriebe erwarten von ihren Beschaftigten, dass sie
Lernberatungsangebote in Anspruch nehmen. Dieser Wert ist angesichts
der Tatsache, dass das Konzept der Lernberatung noch relativ wenig
Verbreitung gefunden hat, relativ hoch. Lernberatung soll Beschaftigten
und Unternehmen dabei helfen, eine optimale Auswahl von Qualifizie-
rungsinhalten und —methoden zu treffen. Teilweise Gbernehmen dies die
Personalabteilungen oder Weiterbildungsbeauftragte in den Betrieben,
zunehmend wird dies aber auch als eine Dienstleistung fur Betriebe und
Beschaftigte von Externen angeboten. Bei der Lernberatung besteht die
Maoglichkeit, auf die individuellen Bedlrfnisse der zu Qualifizierenden ein-
zugehen, z.B. auf alterspezifische Anforderungen an eine Qualifikation.

Da nicht nur die Qualifizierungsbereitschaft bzw. das Qualifizierungsinter-
esse von Bedeutung ist, wurde in der schriftlichen Befragung in vier Schrit-
ten nach dem Qualifizierungsbedarf gefragt. Zunachst sollte festgestellt
werden, wie hoch die Qualifizierungsquote bei Alteren ist. Dazu wurde
gefragt, ob in den vergangenen zwei Jahren altere Beschaftigte aus dem
Betrieb an Qualifizierungsmalnahmen teilgenommen haben.
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Betriebsbefragung: Teilnahme Alterer an
Weiterbildungen, in Prozent

63 H Teilganamman

MNicht
Teillgenommen

Insgesamt 44 Betriebe oder gut ein Drittel der teilnehmenden Betriebe hat
Uber 50-Jahrige, die in den vergangenen zwei Jahren an Qualifikationen
teilgenommen haben. Dieser Wert deutet angesichts der Qualifikationsan-
forderungen (s.o.) darauf hin, dass altere Beschéftigte unterdurchschnitt-
lich haufig an Qualifikationen teilnehmen. Diese Annahme wird durch
die Ergebnisse der NRW-Studie erhartet, nach der in 35,5 Prozent der
befragten Betriebe altere Beschaftigte zwar an betrieblichen Weiterbildun-
gen teilnehmen, jedoch in geringerem Umfang als jingere Beschaftigte
(Frerichs & Georg 1999: 32).

Im Vergleich zum Bundesdurchschnitt erhalten aber immer noch verhalt-
nismaRig viele Altere die Gelegenheit, an betrieblichen Qualifizierungsmaf-
nahmen teilzunehmen. Eine Auswertung des IAB-Betriebspanels ergab,
dass nur bei 6-7 Prozent der Betriebe, die Weiterbildungen durchgefihrt
haben, auch Beschaftigte tber 50 Jahre teilgenommen haben (Bellmann
& Leber 2004: 23). Da 63 Prozent der Betriebe aus der Region Gottingen,
die keine betriebliche Weiterbildung von Alteren vorgenommen haben,
auch solche Betriebe einschlielst, die Uberhaupt keine Qualifizierungen
durchgefiihrt haben, liegt die Quote von 37 Prozent Betrieben, die Altere
ausbilden, weit tber dem Bundesdurchschnitt.

Die 44 Betriebe, in denen Altere an betrieblichen Weiterbildungen teilge-
nommen haben, wurden gefragt, welche Ziele mit dieser Qualifizierung ver-
folgt wurden. Mdégliche Antworten waren die routinemafige Auffrischung
und Verbesserung des Wissens, die Einfihrung neuer Technologien, der
Erhalt betrieblicher Leistungstrager, die Sicherung der dauerhaften Wei-
terbeschaftigung, der Wechsel auf einen anderen Arbeitsplatz sowie der
Ausgleich alters- und gesundheitsbedingter Leistungsminderungen.
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Abbildung 23: Teilnahme von éalte-
ren Beschaftigten an betrieblichen
Weiterbildungen, Quelle: interne
Betriebsbefragung



Abbildung 24: Ziele von Qualifika-
tionen von Alteren, Quelle: interne
Betriebsbefragung (Basis: 44
Betriebe)

Betriebsbefragung: Ziele von Qualifikationen
Alterer, in Prozent (Mehrfachnennungen)
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Aus methodischer Sicht ist auch bei dieser Frage zu beachten, dass die
Ergebnisse keine Aussage dartber treffen kdnnen, ob sich der Qualifizie-
rungsbedarf von Alteren deutlich von dem anderer Beschéftigtengruppen
unterscheidet. Unabhangig von dieser Einschrankung wird deutlich,
dass die Qualifizierung von Alteren ganz tiberwiegend der Auffrischung
von Wissen sowie der Einfihrung neuer Technologien dient. Rund zwei
Drittel aller Betriebe gaben diese beiden Ziele an. Zusammen mit dem
Ziel, eine dauerhafte Weiterbeschaftigung zu sichern (20,5 Prozent), ist
davon auszugehen, dass die groRe Mehrheit der Qualifikationen von tGber
50-Jahrigen nicht gezielt fur Altere vorgenommen werden, sondern die
Alteren gemeinsam mit Beschéftigten anderer Altersgruppen an diesen
Qualifikationen teilgenommen haben. Betriebliche Weiterbildungen, die
mit dem Alter der Beschéaftigten in Verbindung stehen kénnten, sind da-
gegen selten. So hat kein Betrieb einen Alteren qualifiziert, um dadurch
einen Wechsel des Arbeitsplatzes zu ermdglichen. Lediglich ein Betrieb hat
angegeben, dass die Qualifizierung vorrangig dem Ausgleich einer alters-
oder krankheitsbedingten Leistungsminderung dient. Aus dem Ziel ,,Erhalt
betrieblicher Leistungstrager”, welches 29,5 Prozent angegeben haben,
geht nicht eindeutig hervor, ob dieses Ziel mit dem Alter der Beschaftigten
zusammenhangt (weil z.B. die betrieblichen Leistungstrager Uberwiegend
alter als b0 Jahre sind), oder ob dieses Ziel ebenfalls unabhdngig vom Alter
der Beschaftigten verfolgt wird. Angesichts der Tatsache, dass laut IAB-
Betriebspanel nur 1 Prozent der Betriebe Qualifizierungen anbietet, die auf
die Bedirfnisse von Alteren zugeschnitten sind (Bellmann & Leber 2004:
23), kann davon ausgegangen werden, dass das Ziel ,Erhalt betrieblicher
Leistungstrager” fur alle Altersgruppen verfolgt wird.
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In der Studie zu alteren Beschaftigten in NRW wurden in Betrieben mit
mehr als 50 Beschaftigten ahnliche Fragen gestellt. Hier zeigen sich
einige Unterschiede in den Ergebnissen, die zum einen aus der GroRe
der befragten Betriebe und zum anderen aus der unterschiedlichen Wirt-
schaftsstruktur Nordrhein\Westfalens zu erklaren sind. In NRW gaben 61
Prozent der Betriebe an, betriebliche Weiterbildung diene der Auffrischung
von Wissen, 60 Prozent gaben den Erhalt betrieblicher Leistungstrager an
und 35 Prozent nannten die Sicherung dauerhafter Weiterbeschaftigung.
Am gravierendsten sind die Unterschiede bei der Qualifizierung zur Vorbe-
reitung auf einen Arbeitsplatzwechsel und zum Ausgleich altersbedingter
Leistungsminderungen. Wahrend diese Aspekte in der Region Gottingen
keine oder kaum eine Rolle gespielt haben, gaben immerhin 22 Prozent der
Betriebe in der NRW-Studie an, Qualifikationen dienten dem Wechsel auf
einen anderen Arbeitsplatz und immerhin noch 7 Prozent nannten das Ziel
~Ausgleich altersbedingter Leistungsminderungen”. Die Angaben konn-
ten in NRW nach BranchengroRe differenziert werden, wodurch deutlich
wurde, dass die letztgenannten Ziele haufiger von groRen Betrieben als
von mittleren Betrieben mit 50 bis 499 Beschaftigten verfolgt werden
(Frerichs & Georg 33f.). Daraus lieRe sich die Hypothese ableiten, dass
eine altersgerechte Qualifizierung, die die Mdglichkeit eines betriebsin-
ternen Arbeitsplatzwechsels einschlie®t, eher von grol3en Betrieben
verfolgt wird (grofRere Betriebe sind allerdings in der Region Gottingen
unterreprasentiert).

Die Befragung von Betriebsraten und Personalverantwortlichen bestatigt
die Befunde der schriftlichen Befragung. Betriebliche Weiterbildung wird
kaum gezielt fiir Altere angeboten, es gibt auch nur wenige altersspezifi-
sche Angebote. Vielmehr stiinden sie Alteren, so die Interviewten, ,wie
allen anderen Beschaftigten offen”.

Ein gutes Beispiel fur die aktive Berlcksichtigung von élteren Beschaf-
tigten im Qualifizierungsprogramm eines Betriebes wurde aus einer
Gottinger Messtechnikfirma berichtet. Mit sog. Lernpartnerschaften hat
dieser Betrieb ein Modell fir die Weitergabe von Wissen und Erfahrungen
zwischen Beschaftigten verschiedener Altersgruppen entwickelt. Ziel ist
es, Know-how, das sich tGber Jahre hinweg gebildet hat, im Unternehmen
zu erhalten. Das Unternehmen stellte fest, dass in friheren Jahren durch
das Ausscheiden von Spezialistinnen wertvolles Erfahrungswissen verlo-
ren ging. Seitdem wird in Weiterbildungen und mit speziellen Lernteams
darauf geachtet, dass rechtzeitig jingere und altere Beschaftigte in einen
Erfahrungsaustausch treten und somit Wissen weitergegeben wird.

Lernpartnerschaften und altersspezifische Qualifizierungsangebote sind
aber, wie gesagt, eine Ausnahme. Altere nehmen weitaus haufiger an
allgemeinen Weiterbildungen teil, die flr die Austbung der betrieblichen
Tatigkeiten erforderlich sind. Das Auffrischen von Qualifikationen und das
Erlernen neuer Techniken dient somit auch dem Erhalt der Arbeitsplatze
von Alteren, die Qualifikation findet aber unabhangig vom Alter statt.
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Abbildung 25: Qualifikationsbedarf
von élteren Beschaftigten, Quelle:
interne Betriebsbefragung (Basis:

98 Betriebe)

Betriebsrate wirden Angebote fur altersspezifische Qualifizierungen im
Grundsatz begrufen. Damit konnten z.B. krankheitsbedingte Entlassungen
vermieden und Arbeitsplatzwechsel innerhalb des Betriebes ermdglicht
werden. Allerdings weisen sie auch auf die Gefahr einer stigmatisie-
renden Wirkung von Weiterbildungen hin, die ausschlieRlich fir Altere
konzipiert werden. Sinnvoller ware es eher, statt zwischen Altersgruppen
zwischen Lerngewohnten und Lernungewohnten zu differenzieren sowie
bei Weiterbildungen das Vorwissen der zu Qualifizierenden starker zu
bertcksichtigen.

Eine wichtige Frage fur die Verbesserung der Beschaftigungssituation von
Alteren ist sicherlich, in welchen Bereichen die Betriebe einen besonderen
Qualifizierungsbedarf fur ihre alteren Beschaftigten sehen. Die Antwort-
kategorien hierzu wurden in Zusammenarbeit mit den Bildungstragern
von ,50plus — Erfahrung zahlt!” erarbeitet. Vorgegebene Bereiche waren
Arbeitstechniken (z.B. effektives Bliromanagement, Wissensvermittlung,
Zeitmanagement, Projektplanung etc.), Grundlagen in der Benutzung von
Computern (Textverarbeitung, Tabellenkalkulation, Internetnutzung etc.),
spezielle Computerkenntnisse (Betriebssoftware, Programmierungstech-
niken etc.), soziale Kompetenzen (Teamarbeit, Kommunikationsféhigkeit,
Konfliktmanagement, Moderation etc.) sowie Gesundheit (Unfall- und
Verletzungspravention, Rickenschule, Stressbewaltigung etc.). Dartber
hinaus konnten die Betriebe angeben, dass sie keine éalteren Beschaftig-
ten haben oder dass sie einen Qualifikationsbedarf in anderen Bereichen
sehen.

Betriebsbefragung: Qualifikationsbedarf
Alterer, in Prozent
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23 Betriebe gaben an, keine Alteren zu beschéaftigen, daher beziehen sich
die Werte auf die 98 Betriebe mit Beschaftigten Uber 50 Jahre. Ein Drittel
dieser Betriebe sieht einen besonderen Qualifizierungsbedarf bei ihren
alteren Beschaftigten im Bereich der Grundkenntnisse beim Arbeiten mit
dem PC. Dies legt nahe, dass éltere Beschaftigte immer noch nicht den
routinierten Umgang mit dem PC gewohnt sind, obwohl Computer in
vielen Bereichen schon seit Jahren ein wichtiges Arbeitsgeréat sind. Dies
spiegelt sich auch in den Gesprdachen mit den Beschaftigten und den Be-
triebsraten wider. Die befragten élteren Beschéftigten wiesen auch darauf
hin, dass entgegen oft gedulRerter Vorbehalte sie im Alltag mit grolRer
Selbstverstandlichkeit einen Computer nutzen, sowohl im Beruf als auch
in der Freizeit. Allerdings gebe es auch altere Beschéftigte, fur die keine
Notwendigkeit besteht, am Arbeitsplatz mit einem PC zu arbeiten, und die
auch sonst keinen Zugang zu diesem Medium haben; diese Gruppe sei
aber in den vergangenen Jahren kontinuierlich kleiner geworden.

Im Bereich spezielle PC-Kenntnisse sehen ein Viertel der Betriebe einen
erhohten Qualifizierungsbedarf von alteren Beschaftigten. In den Gespra-
chen mit Personalverantwortlichen wurde darauf hingewiesen, dass viele
Unternehmen mit einer betriebsinternen Software oder einer auf den
Betrieb zugeschnittenen Version einer gangigen Software z.B. zur Buch-
flihrung oder Personalverwaltung arbeiten. Aber auch Handwerksbetriebe
kénnen kaum noch ohne spezielle Software arbeiten, z.B. die Planung von
Heizungsanlagen findet computergestltzt statt, ebenso werden Zuschnitte
in Tischlereien immer haufiger durch CAD-Software gesteuert. Die Betrie-
be schicken ihre Beschéftigten unabhéangig vom Alter auf Schulungen,
damit diese sich die erforderlichen Kenntnisse aneignen kénnen. Haufig
wird auch mit hausinternen Schulungen, z.B. Weiterbildungen durch die
Personalabteilungen gearbeitet. In der Praxis zeigt sich jedoch, dass in
derartigen Schulungen nur Grundkenntnisse vermittelt werden kénnen und
insbesondere altere Beschaftigte oft Probleme haben, sich selbststandig
in alie Funktionen einer Software einzuarbeiten. Insofern ist es nicht er-
staunlich, dass hier die Betriebe einen besonderen Qualifikationsbedarf
von alteren Beschaftigten sehen.

Potentiale im Bereich Weiterbildung bestehen auch im Bereich der Arbeits-
techniken. Bei nahezu einem Viertel der Betriebe mit Beschéftigten Uber
50 Jahren wird festgestellt, dass es einen Qualifizierungsbedarf in den
Bereichen Zeit- und Biromanagement, Wissensvermittiung oder Projekt-
planung gibt. Immerhin 15,3 Prozent der Betriebe mit Alteren geben an, ei-
nen Qualifizierungsbedarf im Bereich der sozialen Kompetenzen zu sehen.
Wie bereits oben ausgefihrt, wurde in den Interviews mit Betriebsraten
darauf hingewiesen, dass Betriebe in diesem Bereich zwar Qualifikations-
defizite sehen, die Geschaftsfihrung jedoch haufig keine Weiterbildung
anbieten will, da diese ,soft skil/ls” nur in einigen Fallen unabdingbare
Voraussetzung fir die Austbung einer Tatigkeit sind oder aus anderen
Grinden als ,verzichtbar” gelten. Dies bedauern die Betriebsrate und hal-
ten die Einstellung der Geschaftsfihrungen fir falsch, da Kompetenzen
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wie Teamarbeit oder Kommunikationsfahigkeit nicht nur zu einem guten
Betriebsklima beitragen, sondern auch die Arbeitsproduktivitat erhéhen
kénnen. Da diese Produktivitatsfortschritte aber nicht genau gemessen
werden kénnen, verzichten Betriebe auf Qualifikationen in diesem Bereich,
wenn sie nicht kostenneutral durchgefihrt werden kénnen.

Nur gut ein Zehntel der Betriebe mit Alteren hélt in der schriftlichen Befra-
gung Qualifikationen im Bereich der Gesundheitspravention fur erforder-
lich. Aus den Gesprachen mit Personalverantwortlichen geht hervor, dass
dies nicht unbedingt daran liegt, dass die Betriebe Gesundheitspravention
fr verzichtbar halten. Vielmehr gehen sie davon aus, dass die allgemeinen
MalRnahmen zur Gesundheitsprévention im Betrieb ausreichen und gerade
Altere Uber ein groRes Wissen verfiigen, wie man sich gesundheitsgerecht
bei der Arbeit verhalt.

Weiteren Qualifikationsbedarf sahen einzelne Betriebe im Bereich der
fachlichen Weiterbildung, der Verkaufsschulung und bei Schulung im
Umgang mit technischen Innovationen bzw. neuem Arbeitsgerat.

Interessant wéare im Zusammenhang mit dieser Frage sicherlich zu er-
fahren, welche Branchen welchen Qualifizierungsbedarf haben und ob
es Unterschiede in Abhangigkeit von der GréRe der Betriebe gibt. Leider
sind hierzu angesichts der Fallzahl von 119 Betrieben keine zuverlassigen
Aussagen moglich, die Daten lassen sich allenfalls auf Branchengruppen
oder grobe BetriebsgréRenklassen beziehen. So stellt das IAB-Betriebspa-
nel beispielsweise fest, dass unabhangig von den Inhalten nur 3-4 Prozent
der Betriebe mit weniger als 10 Beschéaftigen Altere qualifizieren, aber
immerhin 39 Prozent (Westdeutschland) bzw. 29 Prozent (Ost) der Betriebe
mit 1.000 und mehr Beschéftigten. Darlber hinaus werden mehr Altere
im 6ffentlichen Dienst, im Bereich Bergbau und im Kredit- und Versiche-
rungswesen weitergebildet (Bellmann & Leber 2004: 23ff.). Soweit einige
Tendenzen aus den verfligbaren Daten aus der Region Gottingen erkennbar
sind, sollen sie daher hier kurz wiedergegeben werden.

Im Bereich der Arbeitstechniken besteht ein besonderer Qualifikations-
bedarf im verarbeitenden Gewerbe sowie in den betriebsbezogenen und
privaten Dienstleistungen; tendenziell ist der Bedarf hier bei Betrieben mit
mehr als 20 Beschaftigten groRer als bei den kleineren. PC-Grundkenntnis-
se werden unabhangig von der Betriebsgrolde vor allem im verarbeitenden
Gewerbe, im Bereich Handel und Reparatur sowie bei betriebsbezogenen
Dienstleistungen und in der 6ffentlichen Verwaltung gesehen. Spezielle
Computerkenntnisse werden vor allem von Betrieben im verarbeitenden
Gewerbe und im Dienstleistungsbereich als wichtig angesehen gesehen,
und hier vor allem bei Betrieben mit mehr als 20 Beschaftigten. Interes-
sant ist noch, dass soziale Kompetenzen vor allem beim verarbeitenden
Gewerbe gefragt sind — 7 von 18 Betrieben aus dieser Branchengruppe
sehen hier einen erhdhten Bedarf.

70



Das IAB-Betriebspanel stellt fir die Betriebe im gesamten Bundesgebiet
fest, dass die Bereitschaft der Betriebe, Altere in verschiedenen Bereichen
zu qualifizieren, nicht nur von der Betriebsgrofie und der Branche abhéangig
ist, sondern die Bereitschaft auch mit dem Anteil von alteren Beschaf-
tigten wachst (Bellmann und Leber 2004: 29). Diese und vergleichbare
Schlussfolgerungen lassen die aus Gottingen vorliegenden Daten jedoch
nicht zu: hierflr ware ein deutlich gréReres Sample erforderlich.

In der letzten Frage der Befragung in der Region Gdttingen ging es um
den zeitlichen Umfang von QualifizierungsmaRnahmen fir Altere. Fir die
Planung von Weiterbildungen in Zusammenarbeit mit den Betrieben in
der Region ist diese Frage von zentraler Bedeutung. Da der Umfang einer
Malnahme natlrlich von den Inhalten abhangig ist, waren hier Mehrfach-
nennungen von den Betrieben moglich.

Betriebsbefragung: Gewlnschte Dauer der
Cualifizierungsmalknahmen
in Prozent (Mehriachnennungen)
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Mehr als die Halfte der Betriebe sprach sich fir kurze Weiterbildungen (ein
bis zwei Tage) und fur 5- bis 10-tagige Qualifikationen aus. Umfassende
Qualifikationen, die vier Wochen und langer dauern, beflirworteten dage-
gen nur rund ein Viertel der Betriebe. Dies ist ein kaum Uberraschendes
Ergebnis, da Qualifizierungen natdrlich immer mit Kosten und Personalaus-
fall verbunden sind und die Betriebe bemiht sein missen, Kosten und
Nutzen von Weiterbildungen zu optimieren.
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Ein relativ groRes Interesse haben die befragten Betriebe an berufsbe-
gleitenden QualifizierungsmalRnahmen, die z.B. im Wochenrhythmus ftr
jeweils 2 Stunden angeboten werden. Im Vergleich zum ,Blockmodell”
hat dieses Qualifizierungsmodell fir die Beschaftigten den Vorteil, dass es
die Maglichkeit gibt, das Erlernte in der Praxis zu Gben und bei Problemen
in einer spateren Sitzung nachzufragen.
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Abbildung 26: Gewlinschte Dauer
der QualifizierungsmafRnahmen,
Quelle: interne Betriebsbefragung
(Basis: 119 Betriebe)



Arbeitsbegleitendes eigenstandiges Lernen, z.B. mit Hilfe von E-Learing
am Computer, wird nur von 18,5 Prozent der Betriebe beflrwortet. Dies
mag daran liegen, dass, wie es ein Personalverantwortlicher formulierte,
hier eine Leistungs- und Erfolgskontrolle durch die Betriebsleitung nicht
ausreichend moglich sei oder dass beflirchtet werde, dass die Beschaf-
tigten den Anforderungen an das Selbstlernen nicht gewachsen sind und
sie keine direkten Ansprechpartnerinnen haben, um Fragen zu klaren. Da
aber gerade mit dem Einzug des PC am Arbeitsplatz Software-Tutorials und
andere Selbstlernverfahren in immer besserer Qualitat angeboten werden,
kann vermutet werden, dass sich die Einstellung zum Selbstlernen bei den
Personalverantwortlichen zukilnftig positiv verandern und eigenstandiges
Lernen auch flr altere Beschéftigte attraktiver wird.
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Die Beschaftigungssituation von Menschen Uber 50 Jahre ist in der Region
Gottingen sehr vielfaltig — sie ist abhangig von der Gréflie des Betriebs und
von der Branche, aber auch vom Alter und Geschlecht der Beschaftigten
sowie ihrer Qualifikation und ihrer Berufsbiografie. Da die Studie eine Be-
triebs- und nicht eine Beschaftigtenbefragung zur Grundlage hat und das
Sample fur multivariate Analysen zu klein ist, konnten die Unterschiede
in der Beschaftigungssituation von verschiedenen Gruppen von Alteren
nicht bis in Detail untersucht werden.

Anhand verschiedener Daten konnte aber gezeigt werden, dass der Anteil
alterer Beschaftigter bei den grofdten Arbeitgebern in der Region, d.h.
den o6ffentlichen Verwaltungen und dem Gesundheitswesen, eher hoch
ist. Bei den befragten kleinen Betrieben war der Anteil Alterer — anders
als im Bundestrend — hingegen eher niedrig. Dies mag sich u.a. aus der
Tatsache erklaren, dass es eine grofRere Zahl kleiner Betriebe gab, die
keine Alteren beschaftigen — ein Umstand, der sich nur bei einem einzigen
Betrieb mit mehr als 100 Beschéaftigten feststellen liel3. Grundsétzlich
spiegelt sich in der Region Goéttingen jedoch der Bundestrend, dass in
Verwaltungen und bestimmten Dienstleistungsbereichen wie dem Kre-
dit- und Wohnungswesen mehr Altere arbeiten als beispielsweise in der
Land- und Forstwirtschaft, wahrend das Produzierende Gewerbe einen
durchschnittlichen Anteil Alterer beschaftigt.

Der demografische Wandel wird in vielen Betrieben im Landkreis Gottingen
als eine Herausforderung fur die Personalpolitik wahrgenommen, aber sie
ist nicht die wichtigste. Die Einschatzung, dass ,Uberalterung” zu einem
Problem werden kénnte, aullerten kaum Betriebe in der Region. Prioritat
hat die —vom Alter der Beschaftigten unabhangige - Annahme, dass hohe
Personalkosten ein Problem sein werden. Aber immerhin fast jeder dritte
Betrieb beflirchtet auch einen Facharbeitermangel. Dies kann indirekt mit
dem demografischen Wandel zusammenhéangen, da manche Betriebe
beflrchten, dass mittelfristig eine groRere Zahl alterer Facharbeiterinnen
den Betrieb verlassen wird. Dies wird aber nur dann zu einem Problem,
wenn bis dahin keine neuen Fachkrafte ausgebildet werden kénnen und
die Nachfrage nach Facharbeiterlnnen auf dem Arbeitsmarkt erheblich
steigt.

Beim Thema Chancen von Alteren bei Neueinstellungen ergab die Un-
tersuchung ein gemischtes Bild. Ins Auge fallt der Befund, dass laut der
Personalverantwortlichen bei knapp der Hélfte der Ausschreibungen,
bei denen Bewerbungen von Alteren vorlagen, auch Altere eingestellt
wurden. Dabei ist zu beachten, dass nicht nur altere Arbeitssuchende
angenommen wurden, sondern auch Altere, die aus einer anderen Stelle
gewechselt sind. Dieser Befund relativiert sich, wenn beachtet wird, dass
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sich Altere insgesamt auf nur rund ein Drittel aller Stellen beworben haben
und damit nur fur 16,8 Prozent der Stellen, die zuletzt neu besetzt wurden,
Altere eingestellt wurden. Die Griinde dafiir, dass sich Altere auf nur rund
ein Drittel der Stellen bewerben, waren in dieser Studie nicht eindeutig
zu klaren. Teilweise mag es daran liegen, dass Altere sich zielgerichteter
(und damit auch erfolgreicher) bewerben. Ein anderer wichtiger Grund ist
sicherlich, dass ein Grof3teil der offenen Stellen nicht 6ffentlich ausge-
schrieben wird. Grundséatzlich ergibt sich aus der schriftlichen Befragung
und den Ergebnissen von Befragungen auf Bundesebene, dass die Einstel-
lungschancen von Alteren nicht unverhaltnismaRig schlecht sind. Dieser
Befund widerspricht aber den personlichen Eindricken von Personalver-
antwortlichen, mit denen ausfihrliche Gesprache gefuhrt wurden: Aus der
Sicht mehrerer Personalverantwortlicher haben Altere kaum eine Chance,
in ihrem Betrieb neu eingestellt zu werden. Da die Mehrzahl der Stellen
nicht durch 6ffentliche Ausschreibungen neu besetzt werden, bleiben
moglicherweise Altere auRen vor, auch wenn sie ansonsten — zumindest
statistisch gesehen — gute Chancen hatten.

Besondere MaRnahmen fiir Altere im Betrieb (z.B. Altersteilzeit, Ein-
gliederungs- und Weiterbildungszuschisse oder die Reduzierung von
Sozialabgaben) werden, das zeigen die Daten, kaum genutzt. Es zeigt
sich, dass Altersteilzeit nach dem sog. Blockmodell (auf Vollzeitarbeit
folgt vorgezogener Ruhestand) zwar weiterhin in Betrieben im Landkreis
Gottingen praktiziert wird, jedoch nicht zuletzt wegen des Auslaufen des
Modells und der Verklrzung der Bezugszeiten von Arbeitslosengeld an
Bedeutung verliert. Weiterhin werden von rund jedem zehnte Betrieb Ein-
gliederungszuschisse fur bestimmte Gruppen von alteren Erwerbstatigen
in Anspruch genommen. Andere Regelungen haben kaum eine Bedeutung.
Dies mag zum einen an einem Informationsdefizit bei den Betrieben, zum
anderen daran liegen, dass die MaRnahmen nicht den Ansprichen bzw.
Bedurfnissen der Betriebe genligen oder sie besondere MalRnahmen fir
nicht erforderlich halten.

Bei der Analyse der Griinde, warum Altere aus den Betrieben ausscheiden,
ist auffallig, dass nur etwa die Halfte der Beschaftigten Gber 50 Jahre den
Betrieb verlasst, um in den (regularen oder vorgezogenen) Ruhestand zu
gehen. Dies mag u.a. an der Heterogenitat der Gruppe der Uber 50-Jahrigen
liegen — Beschaftigte Gber 60 Jahre werden wahrscheinlich Gberwiegend
in den Ruhestand gehen, wahrend Beschaftigte zwischen 50 und 55 Jahre
eher einen Jobwechsel vollziehen.
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Die landlaufige Meinung, dass in den Betrieben ein negatives Bild von
alteren Beschaftigten vorherrscht, wird durch die Befunde der Studie
widerlegt. NatUrlich sollte berticksichtigt werden, dass einige Personal-
verantwortlichen trotz der Anonymitat der Befragung dazu neigen, nicht
offen ihre Meinung zu aufRern, sondern den vermeintlichen Erwartungen
der Fragebogenautoren zu entsprechen und deshalb weniger negative
Einschatzungen abgeben. Trotzdem Uberwiegen in auffallig grollem Male
die positiven Einschatzungen. Altere Beschaftigte werden vor allem wegen
ihres Erfahrungswissens, aber auch wegen ihrer Arbeitstugenden und
ihrer Flexibilitat geschatzt. Sie gelten vielen Betrieben als Leistungstrager.
Kritisch gesehen werden nur gesundheitliche Einschrankungen —die nattr-
lich auch jingere Beschéftigte haben kénnen — und hohe Lohnkosten, die
mit alteren, d.h. langjahrig beschaftigten Alteren verbunden sein kénnen.
Unzeitgemalie Qualifikation oder geringere Produktivitat werden jedenfalls
nur von wenigen Betrieben mit dlteren Beschéaftigten assoziiert.

Die meisten Betriebe im Landkreis Goéttingen praktizieren eine Form der
Arbeitszeitflexibilisierung. Spezielle Formen flexibler Arbeitszeitregelungen
fur Altere scheint es aber nur wenige zu geben. Unklar ist auch, wie fle-
xible Arbeitszeitkonten oder Kernarbeitszeiten von den Alteren tatséachlich
ihren Bedurfnissen entsprechend gehandhabt werden kénnen. Teilzeit,
so lasst sich aus bundesweiten Analysen ableiten (Wange 2006), wird
vor allem von Frauen in Anspruch genommen; nur wenige altere Manner
reduzieren ihre Arbeitszeit, sondern ziehen einen direkten Ubergang von
Vollzeit zum Ruhestand vor.

Die befragten Betriebe in der Region sind alle darum bemdiht, die gesetzli-
chen Standards zur Unfall- und Gesundheitspravention einzuhalten und die
Arbeitsfahigkeit ihrer Beschaftigten zu erhalten. Zuséatzliche Maflinahmen
sind jedoch die Ausnahme. So werden Gesundheitskurse wie Rickenschu-
le etc. fast ausschlielRlich von grofden Betrieben angeboten. Grund hierfir
sind in erster Linie die Kosten, die flr die Betriebe entstehen: Fir eine
geringe Zahl von Beschéftigten lohnt es sich nicht, ein aufwandiges, auf
die individuellen Bedurfnisse und die Arbeitsbedingungen der Beschéf-
tigten zugeschnittenes Gesundheitsprogramm zu entwickeln oder z.B.
Betriebssport zu ermdglichen. Deutlich ist auch geworden, dass es eine
ganze Reihe Berufe gibt, in denen es trotz vorbildlicher MalRnahmen zur
Gesunderhaltung der Beschaftigten nicht méglich sein wird, kérperliche
und psychische Belastungen zu vermeiden und daher — in Abhangigkeit
von der individuellen Belastbarkeit der Beschaftigten — ein gesundheitsbe-
dingtes vorzeitiges Ausscheiden aus dem Berufsleben nicht zu vermeiden
sein wird.
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SchlieRlich zeigt sich, dass altere Beschéftigte im Landkreis Gottingen
ganz Uberwiegend im gleichen Malde an betrieblichen Weiterbildungen
teilnehmen kénnen wie andere Altersgruppen. Allenfalls bei Beschaftigten,
die kurz vor dem Ruhestand stehen, wird weniger Bereitschaft gezeigt,
an Qualifizierungen teilzunehmen, zumal die Personalverantwortlichen
eine Weiterbildung in solch einem Fall flr unrentabel halten. Spezielle
Qualifizierungsangebote fiir Altere gibt es aber nicht. Diese machen, so
zeigen die Interviews, auch nicht in allen Fallen Sinn. Zum einen besteht
die Gefahr einer Stigmatisierung Alterer, zum anderen sind Altere eine zu
heterogene Gruppe, als dass sie pauschal besondere LernbedUrfnisse
hatten. In bestimmten Bereichen, insbesondere bei Software-Schulungen,
werden aber besondere Bedrfnisse von Alteren festgestellt, so dass in
diesem Bereich (aber auch in anderen Fachgebieten) altersgetrennte Kurse
wilnschenswert sind. Hier zeigt sich, dass kleinere und mittlere Betriebe
aus Kostengriinden nur wenig fur betriebliche Weiterbildung unternehmen,
bei grofieren Betrieben, insbesondere im Gesundheitswesen, werden we-
sentlich mehr Ressourcen fur Qualifizierungsmafinahmen bereitgestellt.

76



Die vorliegende Studie ,Altere Menschen in Betrieben in der Region
Gottingen” dient als eine wissenschaftliche Grundlage fir die Fortent-
wicklung der Aktivitdten von ,.50plus — Erfahrung zahlt!” sowie anderen
beschaftigungspolitischen MalRnahmen in der Region. Ausgehend von
den Ergebnissen der Studie werden im Folgenden Handlungsempfeh-
lungen vorgestellt, die dazu dienen kénnen, die Beschéaftigungssituation
von éalteren Menschen in der Region zu verbessern. Ziel ist es, die Un-
ternehmen flr das Thema Alter und demografischer Wandel weiter zu
sensibilisieren, die Einstellungschancen von éalteren Arbeitsuchenden zu
erhoéhen (Integration) und die Beschaftigung von alteren Beschaftigten zu
sichern (Préavention). Die Handlungsbereiche Integration und Préavention
sollten dabei ineinander greifen und aufeinander aufbauen. Die Hand-
lungsansatze zur Integration werden nur wirkungsvoll umgesetzt werden
kénnen, wenn durch eine langfristige Veranderung der betrieblichen Praxis
die notwendigen Voraussetzungen fur ein erhéhtes Arbeitsplatzangebot
fur Altere geschaffen werden.

Die folgenden Handlungsempfehlungen richten sich in erster Linie an die
Trager und Teilprojekte von ,,50plus — Erfahrung zahlt!” und kénnen zudem
Anregungen fir die allgemeine Férderung der Beschéftigung von Alteren
in der Region bieten. Ebenso werden hier regionale Unternehmen ldeen
finden, wie sie mit den Herausforderungen des demografischen Wandels
umgehen und damit einen Beitrag zur Verbesserung der Arbeitssituation
von Alteren leisten kdnnen. Weitere Anregungen fiir Betriebe lassen sich in
der Datenbank der Demographie-Initiative des Bundesministeriums fur Bil-
dung und Forschung finden, die auf der Internetseite des Zentralverbands
Elektrotechnik und Elektroindustrie (ZVEI) zusammengestellt wurde (www.
zvei.org > Forschung und Bildung > Projekte > Demografie-Initiative >
Good-practice-Beispiele). Gute Praxisbeispiele fir Betriebe stellt auch die
Initiative Neue Qualitat der Arbeit (INQA) in ihrem Internetangebot vor
(www.inqa.de > gute Praxis).

Bei diesen Handlungsempfehlungen sollte berlcksichtigt werden, dass
es sich bei ,alteren Menschen” um eine heterogene Gruppe mit unter-
schiedlichen Bedurfnissen und Voraussetzungen handelt. Ebenso ist zu
beachten, dass sich die Wirtschaftsstruktur der Region (wenige grolRe
Betriebe — vor allem aus den Wirtschaftszweigen 6ffentliche Verwaltung
und Bildung — sowie eine Vielzahl kleiner und mittlerer Betriebe) vom
Bundesdurchschnitt unterscheidet. Eine Ubertragung von guter Praxis aus
anderen Regionen ist sofern nur mit Einschrankungen maoglich.

Diese Einschrankung trifft auch fur die folgenden Handlungsempfehlungen
zu. Aus ihnen abgeleitete neue Malinahmen bzw. Verdnderungen bei lau-
fenden Malinahmen sollten stets berticksichtigen, an welche Zielgruppe
von alteren Menschen und an welche Art von Betrieb sie sich wenden.
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Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass in den Betrieben zwar ein Be-
wusstsein fur das Thema demografischer Wandel und Alter existiert.
Eine darauf ausgerichtete Personalpolitik ist hingegen jedoch selten.
Ein in der Praxis bewéahrtes Analyseinstrument, um auf Veranderungen
durch die demografische Entwicklung und die Reformen in der Sozial-,
insbesondere der Rentenpolitik zu reagieren, ist die sog. Altersstruktur-
analyse, die vom Netzwerk fir altersgerechte Arbeit entwickelt worden
ist (NETAB, 2005). Hierzu werden die Alters- und Qualifikationszusammen-
setzungen in den Betrieben analysiert und Prognosen Gber die zuklnftige
Altersentwicklung erstellt. Dieses relativ einfache Verfahren zur Analyse
der Beschaftigtenstruktur wird nur in wenigen Betrieben in der Region
Gottingen durchgefihrt. Sie kann Unternehmen aber dabei unterstitzen,
gezielter Personalplanung zu betreiben, Bildungsbedarfe zu erkennen
und altersgerechtes Arbeiten zu férdern. Ungleichgewichte, die durch
die Altersstrukturanalyse festgestellt werden, kdnnen somit im Vorfeld
vermieden werden.

Die Idee der Altersstrukturanalyse und Tipps zu ihrer Durchfihrung kénn-
ten den Betrieben bzw. den Personalverantwortlichen in der Region in
einem Seminar von ,,50plus — Erfahrung zahlt!” naher gebracht werden.
Inhalte einer solchen Fortbildung beschaftigen sich mit Methoden, wie die
derzeitige Altersverteilung analysiert und wie Szenarien fir die Altersver-
teilung in beispielsweise flinf bis zehn Jahren erstellt werden kénnen. Die
Altersstrukturanalyse beinhaltet eine Bewertung aller Arbeitsplatze nach
folgenden Kriterien: Ist der Arbeitsplatz altersgerecht, d.h. bis ins Alter 67
ausgerichtet? Oder kann der Arbeitsplatz mit bestimmten MaRnahmen
altersgerecht gestaltet werden? Welche Probleme stellen sich bei einer
altersgerechten Arbeitsplatzgestaltung? Auf dieser Analyse aufbauend
kénnen die Betriebe eine altersorientierte Rekrutierungs- und Personal-
entwicklungsstrategie entwickeln.

Die Ergebnisse der schriftlichen Befragung und der qualitativen Interviews
legen nahe, dass die Personalverantwortlichen in hohem MalRe fur das
Thema altere Menschen sensibilisiert sind und grundsatzlich positive
Einschatzungen Uberwiegen. Auffallig ist jedoch auch, dass beim Thema
Neueinstellungen die subjektive Beurteilung der Einstellungschancen von
alteren Bewerberlnnen bei den Personalverantwortlichen negativer ausfallt
als es die tatsachliche Praxis vermuten lasst. Die schriftliche Befragung in
der Region Gottingen und die Ergebnisse des |IAB-Betriebspanels legen
nahe, dass die Chancen von alteren Bewerberlnnen, bei einer Bewerbung
Erfolg zu haben, sehr gut sind. Voraussetzung ist, dass die Stellen 6ffent-
lich und altersneutral ausgeschrieben sind.
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Dadurch, dass Altere sich offenbar auf viele der neu zu besetzenden
Stellen nicht bewerben, entgehen Betrieben motivierte, qualifizierte
und erfahrene altere Arbeitsuchende. Sensibilisierungsmalinahmen in
den Unternehmen sind also erforderlich, jedoch weniger im Sinne von
,Widerlegen von Vorbehalten gegen Altere” oder ,Verstarkung der Wert-
schatzung von Alteren im Betrieb”. Vielmehr sollte darauf hingearbeitet
werden, dass die subjektiv negativ eingeschatzten Einstellungschancen
bei Personalverantwortlichen den objektiv eher guten Chancen von alteren
Bewerberlnnen gegenlbergestellt werden.

In den Sensibilisierungsmalfinahmen sollten die Unternehmen ermutigt
werden, ihre Stellen 6ffentlich und altersneutral auszuschreiben. Die
Ausschreibungen sollten so verfasst sein, dass die Sprache nicht von
vornherein signalisiert, dass altere Bewerberlnnen keine Chance haben.
Im Vordergrund sollte die Frage stehen: Wird allen potentiell geeigneten
Bewerberlnnen, also auch alteren Arbeitsuchenden, vermittelt, dass ihre
Bewerbung willkommen ist? Anglizismen, unklare Stellenbeschreibungen,
unnotig ausschlieRend wirkende Anforderungen an Alter, Qualifikation
oder Berufserfahrung sowie altersbeschrankende Formulierungen wie
.far unser junges Team...” sollten vermieden werden. Es kann nicht im
Interesse der Unternehmen liegen, dass ihnen bei Stellenneubesetzungen
ein grofRer Teil der potenziell geeigneten Bewerberlnnen entgeht, weil
Alteren — unbewusst — kommuniziert wird, dass ihre Bewerbung nicht
bertcksichtigt wird.

Sensibilisierende MalRnahmen fir Personalverantwortliche sollten auch
darauf abzielen, ihnen dabei zu helfen sich bewusst zu machen, nach
welchen Kriterien Bewerbungen bewertet werden. Stehen tatsachlich
berufliche Eignung, Motivation und Qualifikation im Vordergrund oder
werden Bewerbungen aus anderen Griinden nicht bericksichtigt? Werden
Bewerbungen von Alteren schon bei der ersten Durchsicht aussortiert?
Ist das ein sinnvolles Selektionskriterium?

In Verbindung mit der GegenuUberstellung von subjektiven Einstellungen
und statistisch nachgewiesenem Verhalten kénnen durch solche Aufkla-
rungsmalinahmen Betriebe unterstlitzt werden, optimale Personalent-
scheidungen zu treffen, so dass angesichts des erweiterten Kreises von
bertcksichtigten Bewerberlnnen auch zukinftig mit einem Fachkréafte-
mangel nur in Ausnahmefallen zu rechnen sein wird.

Ein Anreiz fur die Teilnahme an derartigen Sensibilisierungsmalinahmen
kénnte sein, dass die Betriebe Uber die bestehenden Férderinstrumente
fur altere Menschen informiert werden. Viele Personalverantwortliche
beklagen hier eine Unubersichtlichkeit und die Ergebnisse der schriftlichen
Befragung legen nahe, dass die vorhandenen Instrumente nur wenig von
den Betrieben in der Region Gottingen genutzt werden. Seminare der Job
Center in Zusammenarbeit mit der Arbeitsagentur zum Thema ,Zukunft
der Altersteilzeit” oder ,Forderinstrumente fir mehr Beschaftigung von
Alteren” kénnten mit Sensibilisierungsmanahmen kombiniert und so fur
die Betriebe attraktiv gestaltet werden.
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Neben den Sensibilisierungsmalnahmen fir Personalverantwortliche las-
sen sich auch Handlungsempfehlungen ableiten fir éltere Arbeitsuchende
und die Trager von ,,50plus — Erfahrung zahlt!”, die altere Arbeitsuchenden
beraten. Die Ergebnisse der schriftlichen Befragung und des IAB-Be-
triebspanels kénnen Alteren Mut machen: Knapp die Halfte der Stellen,
auf die sich Altere bewerben, werden auch mit Alteren besetzt!

Es muss zwar beachtet werden, dass die Vermittlungschancen bei 50 bis
b5-Jahrigen hoher sind als bei der Generation 60plus und nicht jede Stelle,
die mit einem Alteren besetzt wird, auch an einen alteren Arbeitslosen ver-
geben wird. Verallgemeinert man aber die Gruppe der Uber 50-Jahrigen, so
sind ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt kaum schlechter als bei anderen
Altersgruppen. Dies sollte bei Beratungsgesprachen und bei Bewerbungs-
trainings, Eignungsfeststellungsverfahren etc. deutlich gemacht werden.
Das bedeutet aber explizit nicht, dass sich Altere wahllos auf jede Stelle
bewerben sollten, die entfernt ihren Qualifikationen entspricht. Ebenso
ist es nicht sinnvoll, wahllos Druck auf altere Beschaftigte auszutben
und sie ungeachtet ihres Alters, ihrer Qualifikation oder der Dauer ihrer
Arbeitslosigkeit etc. zu einer vermehrten Bewerbungsaktivitat zu drangen.
Starker als bisher sollten Altere aber trainieren, Stellenausschreibungen
zu interpretieren und sich nicht von unklaren Qualifikationsanforderungen
oder durch bestimmte Formulierungen abschrecken zu lassen. Die Trager
von ,50plus — Erfahrung zahlt!” sollten sich bei der Unterstlitzung von
alteren Arbeitsuchenden aber auch bewusst machen, dass bestimmte
Gruppen von Alteren (Altersgruppe 50-55 Jahre, gut Qualifizierte) bessere
Chancen auf eine Vermittlung haben als andere, um ungewollte Creaming-
Effekte zu vermeiden.

Die fur die Studie gefuhrten Interviews mit Beschaftigten, Betriebsraten
und Gewerkschaftsvertreterlnnen zeigen, dass sich viele Beschaftigte
schlecht tber die Anderungen im Rentensystem, vor allem Uber die An-
derungen bei der Altersteilzeit, informiert fihlen. Sie sind verunsichert,
wie sich ihr eigener Austritt aus dem Erwerbsleben gestalten wird und
welche finanziellen Herausforderungen maéglicherweise auf sie zu kom-
men. Die tariflichen und gesetzlichen Bestimmungen zu Frihverrentung-
smoglichkeiten sind den meisten Beschaftigten unklar, zumal Pressebe-
richte Uber Frihverrentungsprogramme und Abfindungszahlungen von
Grofskonzernen der Auto- und Elektroindustrie zur Verwirrung beitragen.
Dieser Verunsicherung der Beschaftigten kann ,50plus — Erfahrung
zahlt!” entgegenwirken, indem in den Schulungen fur Betriebsrate Gber
die aktuellen rechtlichen und tariflichen Bestimmungen informiert wird.
Ziel sollte es sein, dass den Beschéftigten verlassliche Angaben Gber
ihre Beschaftigungsaussichten bis zum regularen Renteneintrittsalters
gemacht werden. Die Beschéftigten sollen den Ubergang Erwerbstatigkeit
— Ruhestand realistisch planen kénnen und Uber Risiken bei einem vorzei-
tigen Ausscheiden aus dem Erwerbsleben aufgeklart werden. In diesem
Zusammenhang sollte auch verstarkt auf das Angebot des Teilprojektes
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.Lernberatung” aufmerksam gemacht werden. Um die Beschéftigungsfa-
higkeit von alteren Mitarbeiterlnnen bis zum regularen Renteneintrittsalter
zu sichern, werden die Betriebe in der Region in Zukunft noch mehr fir die
Weiterbildung in diesem Alterssegment tun missen. Wie dies geschehen
kann, kann in individuellen Lernberatungen, aber auch in Gesprachen mit
Personalverantwortlichen geklart werden.

Eine entscheidende Rolle bei der Bewaltigung des demographischen
Wandels spielen die Unternehmenskultur und die Gestaltung der Arbeits-
beziehungen. Es gilt ein positives Betriebsklima zu pflegen, das von der
Wertschatzung aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und der Férderung
der Potenziale der Einzelnen gepragt ist. Vorurteile gegentber Alteren im
Betrieb — und ebenso im tbrigen von Alteren gegentiber Jingeren — mus-
sen bearbeitet werden. Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass Altere in
den Betrieben in Gottingen ganz Uberwiegend geschatzt werden — mehr
noch als in anderen Regionen der Bundesrepublik. Die Personalverant-
wortlichen haben trotz einiger negativer Einschatzungen insgesamt ein
positives Bild von ihren alteren Beschaftigten.

Allerdings zeigt sich auch, dass die Uberwiegende Zahl der Unternehmen
noch nicht auf die Auswirkungen des demografischen Wandels einge-
stellt sind. Das Hauptinstrument, mit dem in der Vergangenheit auf eine
nachlassende Leistungsfahigkeit von Alteren, z.B. bei VerschleiR durch
anstrengende und monotone Tatigkeiten, reagiert wurde, verliert derzeit
mehr und mehr an Bedeutung: Die Frihverrentung. Ein vorzeitiges Verlas-
sen des Betriebes wird fur altere Beschaftigte immer schwieriger und ist
mit starken finanziellen Einbufsen verbunden. Dies hat sich im Bewusstsein
der Betriebe zwar verankert, neue Handlungskonzepte sind daraufhin je-
doch noch nicht entstanden. insofern gibt es kein Informationsdefizit bei
Personalverantwortlichen, ebenso wenig kann von einer flachendeckend
altersdiskriminierenden Personalpolitik ausgegangen werden.

Sensibilisierungsmafinahmen flr Personalverantwortliche, wie sie bereits
fur das Thema ,,Neueinstellungen” vorgeschlagen wurden, sind sicherlich
auch fir die Veranderung der generellen Einstellung Alteren im Betrieb
gegenlber notwendig. Sie sollten aber nicht primar auf einen Einstel-
lungswandel abzielen — das Problem ist bekannt und Altere werden in der
Regel auch nicht negativ stigmatisiert. Maflinahmen, die dazu fihren, dass
Beschaftigte langer im Betrieb bleiben koénnen, ihre Leistungsfahigkeit
erhalten wird und insgesamt mehr Altere im Betrieb arbeiten kénnen,
werden aber nur wenige ergriffen. Insbesondere KMU's hatten bisher
noch nicht die Gelegenheit, sich auf den erwarteten demografischen
Wandel einzustellen.

Eine Sensibilisierung sollte sich daher darum bemuhen, die Unternehmen
dabei zu unterstitzen, altersgerechte Lésungen zu finden und die Perso-
nal- und Arbeitsplanung darauf abzustimmen, dass zukiinftig mehr Altere
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im Betrieb arbeiten werden als bisher. Dazu gehéren MaRnahmen zum
Gesundheitsschutz und zur betrieblichen Weiterbildung, wie sie in den
folgenden Abschnitten diskutiert werden, aber auch eine Veranderung der
Arbeitsorganisation. Altersgemischte Arbeitsteams kénnen so z.B. nicht
nur den Transfer von Wissen zwischen verschiedenen Generationen for-
dern. Sie kdnnen auch Arbeitsablaufe optimieren, indem die Schwéachen
von jungeren und alteren Beschaftigten durch die Starken der jeweils
anderen Altersgruppe in den Arbeitsgruppen kompensiert werden.

Grundsaétzlich kann allen Betrieben in der Region empfohlen werden,
weitere Schritte zur Verbesserung der Arbeitssicherheit und zur Gesunder-
haltung der Beschaftigten zu unternehmen. Hierzu bietet sich ein betriebli-
ches Gesundheitsmanagement an, um die Mitarbeiterlnnen langfristig am
Arbeitsplatz gesund zu halten. Ein Gesundheitsmanagement beinhaltet:
Gesundheitsforderung fur Beschéftigte aller Altersgruppen, ergonomische
Arbeitsplatzgestaltung und klassische Arbeitsschutzmalinahmen sowie
Schulungen flr besonders gefahrdete Mitarbeiterinnen.

Neben unmittelbar gesundheitsfordernden Elementen missen auch die
Arbeitsorganisation und Arbeitsgestaltung noch mehr den Bedurfnissen
und Kompetenzen der Belegschaften, insbesondere der alteren Beschéftig-
ten Rechnung tragen durch eine Optimierung der Arbeitsablaufe, flexible
Arbeitszeitregelungen, die Schaffung von Schonarbeitsplatzen und durch
Jobrotation.

Im Bereich der Arbeitszeitgestaltung wurde in den vergangenen Jahren
schon viel fir die alteren Beschaftigten in der Region erreicht. Sehr viele
Betriebe bieten flexible Arbeitszeiten und Arbeitszeitkonten an. Handlungs-
bedarf besteht jedoch im Bereich der Arbeitsorganisation, da es immer
noch sehr wenige Ausweich- oder Schonarbeitsplatze selbst in grof3en
Betrieben gibt. Kaum anzutreffen sind auch Modelle der Jobrotation, mit
denen durch einen haufigen Wechsel der Tatigkeit Belastungen durch
monotone Arbeitsablaufe, kérperliche Anstrengungen oder anstrengende
Koérperhaltungen vermieden werden kénnen. Ebenso zeigt sich in der Stu-
die, dass die Betriebe in der Region — mit einigen vorbildlichen Ausnahmen
—nur wenig fur den Gesundheitsschutz durch Kurse zur Gesunderhaltung
und Schulungen am Arbeitsplatz tun.

Dass kleine und mittlere Betriebe in der Region ein derartiges Gesund-
heitsmanagement, insbesondere Gesundheitskurse fur altere Beschaf-
tigte, aus finanziellen und organisatorischen Griinden auf Betriebsebene
kaum alleine umsetzen konnen, liegt auf der Hand. Grundsaétzlich ist die
Gesunderhaltung der Beschaftigten aber eine betriebliche Aufgabe und
liegt im dkonomischen Interesse der Unternehmen. Eine Aufgabe von
.b0plus — Erfahrung zahlt!” kdnnte es daher sein, KMU dabei zu unterstit-
zen, sich mehr und effektiver fir die Gesunderhaltung ihrer Beschéftigten
einzusetzen.
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In Zusammenarbeit mit den gesetzlichen Krankenkassen, den Berufsge-
nossenschaften und der Gewerbeaufsicht kdnnte ,50plus — Erfahrung
zahlt!" ein Netzwerk mit den KMU in der Region knipfen, um ein auf die
Bedurfnisse der Betriebe zugeschnittenes Gesundheitsmanagement zu
ermoglichen. Durch die gemeinsame Inanspruchnahme der Leistungen
in einem solchen Netzwerk lagen die Kosten fir ein neues betriebliches
Gesundheitsmanagement niedriger und die Handlungsspielrdume waren
deutlich gréRer, als wenn die Betriebe individuelle Gesundheitspraventi-
onsmafsnahmen entwickelten.

Eine Herausforderung bei der Etablierung eines solchen Netzwerkes
wird es fir ,50plus — Erfahrung zahlt!” sicherlich sein, kleine und mittlere
Betriebe fir eine aktive Teilnahme zu gewinnen. Zum einen engagieren
sich viele Betriebe bereits in ahnlichen Netzwerken oder beteiligen sich an
betriebstbergreifenden Kooperationen, so dass mit einer gewissen ,Netz-
werkmudigkeit” gerechnet werden muss. Zudem ist zu beflrchten, dass
Betriebe zwar grundsatzlich zur Teilnahme an einem Netzwerk bereit sind,
diese Mitgliedschaft aber nicht mit einem aktiven Engagement verbinden,
sondern eher als Teil der eigenen Profilbildung verstehen. Nichtsdestotrotz
bietet ein Netzwerk zur Gesundheitspravention den Betrieben klare Vorteile
(Reduzierung des Kostenaufwands, Gesunderhaltung und Motivation der
Belegschaft), die sie zu einer Teilnahme bewegen kdnnen.

Ein solches Netzwerk, in dem Betriebe aus der Region und andere mit
der Gesunderhaltung im Betrieb betraute Akteure zusammen gebracht
werden, kdnnte auch mit dem Bereich betriebliche Weiterbildung fur
(4ltere) Beschaftigung sinnvoll verknlpft werden.

Der immer schnellere Wandel von Technologien und Arbeitsorganisation
macht neben dem demografischen Wandel das Thema Weiterbildung zu
einem zentralen Handlungsfeld fir die Verbesserung der Beschéaftigungs-
situation von Alteren. Bedauerlicherweise wird in der Region Géttingen bis
heute noch zu wenig flr die betriebliche Fortbildung der Beschaftigten,
insbesondere der alteren Menschen, getan. Zudem bleibt oft das Wissen
von erfahrenen éalteren Beschéftigten in den Betrieben ungenutzt. Wenn
die Beschaftigung von Alteren geférdert werden soll, muss deren Beschaf-
tigungsféhigkeit durch kontinuierliche Qualifikationen erhalten bleiben.
Ebenso missen Strukturen geschaffen werden, in denen Wissen zwischen
den Generationen ausgetauscht und neu generiert werden kann.

Weiterbildung und die Etablierung eines Wissensmanagements in den
Betrieben istin erster Linie die Aufgabe der Betriebe selbst. Es sind daher
weitere Sensibilisierungsmallnahmen in den Unternehmen erforderlich,
um darauf aufmerksam zu machen, dass mit dem Wandel der Altersstruk-
tur in den Belegschaften sich auch die Anforderungen an Weiterbildung
und Wissensmanagement verandern.
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In vielen Betrieben hat sich die betriebliche Weiterbildung bisher vor
allem an Nachwuchskrafte, gut Qualifizierte, Angestellte und Fuhrungs-
krafte gerichtet. Der Wandel der Arbeitssysteme, der Technologien und
der Altersstrukturen macht es jedoch erforderlich, in starkerem Malde
Erfahrungstrager, Angelernte und gewerblich Beschéaftigte zu berlck-
sichtigen.

Erforderlich hierbeiist — diese Einsicht hat sich mittlerweile flachendeckend
durchgesetzt — die Umsetzung des Konzeptes ,Lebenslanges Lernen”.
Einem kontinuierlichen Wandel und dem standigen Wissenszuwachs
kann nur begegnet werden, wenn die Beschaftigten sich diesem Wandel
kontinuierlich durch Lernen anpassen. Lerndefizite, die sich vor allem im
letzten Drittel des Erwerbslebens negativ bemerkbar machen, kénnen nur
schwer durch punktuelle QualifizierungsmaRnahmen behoben werden.
Nur wenn die Beschaftigten kontinuierlich die Maglichkeit haben, sich
durch betriebliche Weiterbildung auf dem Laufenden zu halten, wird ihre
Lernfahigkeit und —bereitschaft auf hohem Niveau erhalten. Wenn alle
Altersschichten eines Betriebes in ein Wissensmanagement eingebunden
sind, werden bei Beschéftigten verschiedener Altersgruppen keine Unter-
schiede bei der Qualifikation und Lernfahigkeit feststellbar sein.

Um auf betrieblicher Ebene das Konzept des lebenslangen Lernens umzu-
setzen und die Beschaftigungsfahigkeit von Alteren zu erhalten, kénnen
sie auf regionaler Ebene von aulen unterstitzt werden. Betriebsubergrei-
fende Weiterbildungsangebote, ein auf die Bedlrfnisse der regionalen
Wirtschaft abgestimmtes Weiterbildungsprogramm, das insbesondere
Altere als Lerngruppe in den Focus nimmt, sowie Impulse von ,50plus
— Erfahrung zahlt!”, z.B. Lernberatungsangebote fiir Altere und Betriebe,
kénnen hier einen grofRen Unterschied bewirken. Mehr informiert werden
kénnte in den Lernberatungen flir Betriebe auch tber die Angebote des
Job-Aktiv-Gesetzes und andere Weiterbildungsbeihilfen fir Altere, die von
den Betrieben in der Region Goéttingen bisher nur wenig angenommen
wurden.

Ein Angebot von ,50plus — Erfahrung zahlt!”, um Konzepte des lebenslan-
gen Lernens in den Betrieben zu etablieren, kénnte darin bestehen, ein
Netzwerk fur Weiterbildung zu etablieren, das dem oben beschriebenen
Gesundheitsnetzwerk dhnelt (und das natlrlich auch vor &hnlichen Her-
ausforderungen steht wie ein Gesundheitsnetzwerk). Insbesondere KMU
beklagen, dass fir sie als Einzelbetriebe die Kosten fir Weiterbildungs-
maflnahmen zu hoch seien bzw. Weiterbildungen sich bei einer geringen
Beschaftigtenzahl nicht lohnen wirden. Um diesem Problem zu begeg-
nen, kénnte das Bildungsnetzwerk Betriebe und Weiterbildungstrager
im Rahmen von ,50plus — Erfahrung zahlt!" in Verbindung bringen. Dazu
mussten die Betriebe gezielt angesprochen und die Vorteile eines solchen
Netzwerkes verdeutlicht werden. Ziel kann es nicht sein, die Finanzierung
von betrieblicher Weiterbildung fur die Betriebe zu Gbernehmen. Die
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Etablierung des Netzwerkes kann aber einen finanziellen Anreiz fir die
Betriebe bieten. KMU kénnen bestimmte Weiterbildungen nicht finanzie-
ren, wenn sie sie alleine durchfihren. Wirden mehrere Betriebe sich in
einem Weiterbildungsfonds zusammenschlielsen, kdnnten die Kosten fur
Bildungsmafinahmen sinken und selbst dann rentabel sein, wenn sie nur
far kleine Beschaftigtengruppen, z.B. eine Gruppe von élteren Beschaf-
tigten, infrage kommen.

Neben der Kostenersparnis durch gemeinsame Schulungen im Netzwerk
kénnte ein Vorteil fir die Betriebe darin liegen, dass sie durch das Netzwerk
eine Bildungsberatung erhalten. Derzeit werden bei ,50plus — Erfahrung
zahlt!” Erfahrungen bei der Bildungsberatung von Individuen gesammelt,
das heil3t bei Beratungen fir altere Beschaftigte oder Arbeitsuchende. Die
alteren Beschaftigten werden individuell eingehend Uber Ziel und Inhalt
von WeiterbildungsmalRnahmen beraten und ein Qualifizierungs- und Be-
rufwegeplan wird erstellt. Dabei werden, soweit moglich, die bisherigen
Berufserfahrungen verwertet. Dieses Konzept der individuellen Bildungs-
beratung kédnnte mit in das Bildungsnetzwerk aufgenommen und auf die
Beratung von Betrieben ausgeweitet werden. Ziel dieser Beratung sollte
es sein, die Betriebe Uber die Vorteile des Netzwerkes, des Konzeptes
.lebenslanges Lernen” und Uber altersgerechte Lernmethoden zu infor-
mieren. Durch Bildungsberatung kann den Betrieben auch die Teilnahme
am Netzwerk naher gebracht werden und die Betriebe kénnen nach ihren
Erwartungen an ein solches Netzwerk befragt werden.

.50plus — Erfahrung zahlt!” kénnte es sich zudem zur Aufgabe machen,
betriebliche Rahmenbedingungen fir den Transfer von Wissen innerhalb
der Beschaftigten verschiedener Altersgruppen zu verbessern. Dies
kénnte durch eine Foérderung von altersgemischten Teams (Tandems,
Patenschaften), betriebliche Qualifikationsplane fir alle Altersgruppen
und betriebsinterne Weiterbildungsberatung (Weiterbildungscoaching)
geschehen. Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass der Transfer von
Wissen und Erfahrung zwischen den Generationen in den Betrieben nur
selten systematisch geférdert wird. Im Gegenteil, einige Betriebe glauben
sogar, dass das Erfahrungswissen von Alteren eher zu ,Verkrustungen”
im Betrieb fuhrt und neues Wissen durch jlingere Mitarbeiterlnnen ins
Unternehmen geholt werden muss. Dabei zeigt sich, dass wertvolles
Produktionswissen beim Ausscheiden von Alteren haufig verloren geht.
Daher wurde in vielen wissensbasierten Betrieben ein Wissenstransfer
durch altersgemischte Gruppen informell schon eingefihrt. Andere Be-
triebe, insbesondere ein Messtechnikunternehmen aus Gottingen, haben
.Lernpartnerschaften” als festen Bestandteil zur Wissenssicherung und
-generierung implementiert.
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Diese Erfahrungen zu altersgemischten Teams und Lernpartnerschaften
aus Gottinger Betrieben kdnnten in einer Tagung flr Personalverantwort-
liche in der Region weitergeben werden. Um die positiven Einsichten
anderen Branchen und Betrieben unterschiedlicher GréRe zu vermitteln,
kénnen zu einer solchen Tagung auch Praktikerlnnen aus anderen Betrie-
ben aus dem Bundesgebiet sowie Expertinnen eingeladen werden. Ziel
der Tagung sollte es sein, den Unternehmen konkrete Handreichungen
fur die unkomplizierte Einfihrung von altersgemischten Teams und Lern-
gruppen zu geben und so einen Wissensverlust durch das Ausscheiden
von Alteren zu vermeiden.
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Beschaftigungspakt fir Altere in der Region Géttingen

50plus - Erfahrung zdhlt!

Altere im Betrieb”

Befragung von Personalverantwortlichen

im Landkreis und in der Stadt Goéttingen 2006

einzelne Betriebe/Dienststellen nicht méglich sind.

lhre Antworten werden nach den gesetzlichen Bestimmungen des Datenschutzes streng
vertraulich behandelt und in anonymisierter Form ausgewertet, so dass Rickschlisse auf

Beschaftigtenzahl

Wie viele Beschdaftigte hatte |hr Betrieb/Ihre Dienststelle am 31.12. 2005, aufgegliedert nach

Beschaftigtengruppen?

Sozialversicherungspflichtig Beschdftigte:

(Anzahl ohne 400-Euro-Kréfte. Wenn eine Gruppe nicht vorkommt, bitte ,0” eintragen)

Arbeiter/innen und Angestellte |:| davon Frauven
Auszubildende |:| davon Frauven

Nicht Sozialversicherungspflichtige:

Beamte (einschl. Beamtenanwdrter/innen) |:| davon Frauen

tétige Inhaber/innen und mithelfende Familienangehérige |:| davon Frauven
Sonstige Beschéftigte (z. B. geringfigig

Beschaftigte, 400-Euro-Kréfte) |:| davon Frauen
Gesamtzahl der Beschdaftigten |:| davon Frauen

IRIRli



Altersstruktur der Beschadftigten

Von den sozialversicherungspflichtig Beschéftigten sind:

e {(ber 50 Jahre |:| davon Frauen |:|
e {(ber 55 Jahre |:| davon Frauen |:|
e {(ber 60 Jahre |:| davon Frauen |:|

Von den sonstigen nicht-sozialversicherungspflichtigen Beschéftigten (z. B. geringfigig Beschaftigte,
400-Euro-Krafte) sind:

e {ber 50 Jahre |:| davon Frauen |:|

e {(ber 55 Jahre |:| davon Frauen |:|
e {(ber 60 Jahre |:| davon Frauen |:|

Personalstand

Wie hat sich der Personalstand in den vergangenen zwei Jahren entwickelte
Im Vergleich zu vor zwei Jahren hat unser Betrieb heute

O  mehr Beschaftigte.

Q  weniger Beschaftigte.

Q  in etwa gleich viele Beschaftigte.

Branche

Teilen Sie uns bitte mit, zu welcher Branche |hr Betrieb heute gehort.

Branche (falls bekannt, bitte Branchenschlissel angeben): |:|

Rechtsform

Welche Rechtsform hat der Betrieb/die Dienststelle?

Einzelunternehmen (mit Vollhaftung einer Person)
Personengesellschaft (KG, OHG, GbR, GmbH & Co. KG)

GmbH

Kapitalgesellschaft (AG, KGaA)

Kérperschaft des éffentlichen Rechts, Stiftung, Anstalt, Behérde, Amt

U000 0O0

Sonstige Rechtsform (z. B. Verein, Genossenschaft)



Grindung des Betriebs

In welchem Jahr wurde der Betrieb gegrindet? |:|

War das eine echte Neugrindung oder eine Ausgrindung aus einem bestehenden Betrieb? Oder gab
es einen Eigentimerwechsel?

O Neugrindung O Ausgrindung Q Eigentimerwechsel

Personalabteilung

Haben Sie in Ihrem Betrieb eine Personalabteilung oder jemanden, dessen Hauptaufgabe die
Personalplanung ist?

Q jo U nein

Herausforderungen in der Personalpolitik

Welche Personalprobleme erwarten Sie in den néchsten beiden Jahren? Bitte nennen Sie alle zutreffenden
Punkte auf dieser Liste!

Q  Zu hoher Personalbestand

Hohe Personalfluktuation

Personalmangel

Nachwuchsmangel

Abwanderung von Fachkréften

Schwierigkeiten, benétigte Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt zu bekommen
Uberalterung

Grofler Bedarf an Weiterbildung und Qualifizierung

Probleme beim Personalmanagement durch Einschrdnkungen bei der Altersteilzeit
Organisatorische Probleme im Zusammenhang mit Mutterschaft und Erziehungsurlaub
Mangelnde Arbeitsmotivation

Hohe Fehlzeiten/Krankenstand

Hohe Belastung durch Lohnkosten

DN Iy ey ey Ny Iy N Iy N Ny By I

Probleme mit Anspriichen auf Arbeitszeiténderungen aufgrund des Teilzeit- und
Befristungsgesetzes

U

Andere Personalprobleme

O  Keine Personalprobleme

Einstellung von Alteren

a) Wenn Sie einmal an die Stelle denken, die Sie zuletzt besetzt haben: Haben sich auf diese Stelle
Personen beworben, die dlter als 50 Jahre waren?

U Ja
O  Nein (weiter mit Frage 9¢)



Haben Sie diese Stelle mit einer Person besetzt, die dlter als 50 Jahre alt war?
Q  Ja (weiter mit Frage 10)
a Nein

b) Warum haben Sie die Bewerber iber 50 abgelehnt?

Q  Die dlteren Bewerber hatten alle nicht das richtige Qualifikationsprofil oder passten von ihrer
Persdnlichkeit her nicht in unseren Betrieb

(M

Altere Arbeitnehmer passen nicht in die Altersstruktur unseres Betriebes

(M

Aufgrund konkreter friherer Erfahrungen stellen wir Personen Gber 50 nur noch ungern ein

O  Wirsehen auch ohne konkrete eigene Erfahrungen altersbedingte Probleme bei der Einstellung
von Alteren

c) War diese Stelle altersbegrenzt ausgeschrieben, also nur fir Arbeitnehmer unter 50 Jahren?
u Ja
O  Nein (weiter mit Frage 10)

O  Es gab keine Stellenausschreibung (weiter mit Frage 10)

d) Warum haben Sie diese Stelle altersbegrenzt ausgeschrieben?
Die Tatigkeiten dieser Stelle sind nur fir Jingere geeignet
Altere Arbeitnehmer passen nicht in die Altersstruktur unseres Betriebes

Aufgrund konkreter friherer Erfahrungen stellen wir Personen Gber 50 nur noch ungern ein

0O 000

Wir sehen auch ohne konkrete eigene Erfahrungen altersbedingte Probleme bei der Einstellung
von Alteren

MaBnahmen

Hat ihr Betrieb in den vergangenen zwei Jahren eine der folgenden MaBnahmen fir éltere Beschéftigte
in Anspruch genommen?

Q  Altersteilzeit nach dem Blockmodell (Auf Vollzeitbeschaftigung folgt vollsténdige Freistellung)
Altersteilzeit mit Reduktion der Arbeitszeit (z.B. aut 50Prozent)

Entgeltsicherung fir dltere Beschéftigte nach §421j SGB I

Eingliederungszuschisse fir Arbeitnehmer mit Vermittlungshemmnissen

Kostenibernahme fir Teilnahme an Weiterbildungsmafinahmen nach §417 SGB I

O 0O0D0ODO

Befreiung von Beitrdgen zur Arbeitslosenversicherung fur die Beschéftigung von Alteren
(,Beitragsbonus”) nach §421k SGB IlI

(M

Befristetes Arbeitsverhdltnis ohne Angabe eines sachlichen Grundes fir Beschaftigte ab 50 Jahre



Probleme bei Beschéftigung von Alteren

Welches Hauptproblem sehen Sie in Ihrem Betrieb bei der Einstellung von Menschen tber 50 Jahren?
Zu hohe Lohnkosten

Hohe Fehlzeiten und krankheitsbedingte Ausfalle

Eingeschrankte Kindbarkeit

Geringe Flexibilitat und Einsatzfahigkeit

Keine langfristige Perspektive

Eingeschrénkte Belastbarkeit

Fehlende Qualifikationen

Fehlende Bereitschaft zur Weiterbildung

OO0 00000DO

Sonstiges, und zwar:

Ausscheiden von Beschdiftigten

Sind aus lhrem Betrieb bzw. Ihrer Dienststelle in den vergangenen zwei Jahren Beschaftigte ausgeschieden?
(Gemeint sind Entlassungen, Kindigungen, Versetzungen in andere Betriebe des Unternehmens,
Altersruhestand, Auslauf von Zeitvertrégen, Tod.)

O  Nein (weiter mit Frage 13)

U Ja
Wie viele Beschéftigte sind insgesamt ausgeschieden? |:|
Wie viele davon waren Uber 50 Jahre? |:| (Wenn ,0“, weiter mit Frage 13)

Und wie verteilen sich die Personalabgdnge bei élteren Beschéftigten auf die hier genannten Grinde?
Anzahl in Folge von:

|:| Kundigung seitens des Arbeitnehmers

|:| Kindigung seitens des Betriebes/der Dienststelle

|:| Ablaufen eines befristeten Arbeitsvertrages

|:| Einvernehmliche Aufthebung (auch aufgrund eines Sozialplans)
|:| Versetzung in anderen Betrieb des Unternehmens

|:| Ruhestand mit dem Erreichen der reguldren (gesetzl.) Altersgrenze
|:| Ruhestand vor dem Erreichen der reguléren (gesetzl.) Altersgrenze

|:| Berufs-/Erwerbsunfahigkeit



Situation von dlteren Beschaftigten

Welche der folgenden Aussagen treffen auf die Situation alterer Beschaftigte in |hrem Betrieb zu?
Es gibt keine Beschaftigten tber 50 Jahre.

Sie haben viel Erfahrung.

Sie haben wichtige Arbeitstugenden.

Sie erhdhen die Lohnkosten.

Sie sind Leistungstréger im Betrieb.

Sie haben gesundheitliche Einschrénkungen.

Sie sind Qualifikationsanforderungen nicht mehr gewachsen.

Sie sind in hohem Maf3e flexibel.

Sie sind weniger produktiv.

N Iy Iy Sy Sy Oy I Iy Ny

Sie blockieren die Aufstiegsméglichkeiten jingerer Beschaftigter.

Gesundheitsschutz

a) Welche MafBBnahmen zum Schutz oder zur Férderung der Gesundheit der Beschéftigten, die Gber die
gesetzlichen Regelungen hinausgehen, werden in lhrem Betrieb / Ihrer Dienststelle durchgefihrt oder
finanziell unterstitzt? Bitte kreuzen Sie alles Zutreffende an.

O  Krankenstandsanalysen

Mitarbeiterbefragungen zum Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz
Gespréchskreise zu gesundheitlichen Problemen im Betrieb (,Gesundheitszirkel”)
Kurse zum gesundheitsgerechten Verhalten

ergonomische Arbeitsplatzgestaltung

Sportméglichkeiten, Betriebssport oder Bewegungsaktivitéten

Sonstiges, und zwar:

U000 0000

Nichts davon

b) Welche betrieblichen Mafinahmen werden bei gesundheitlichen Einschrénkungen von élteren
Beschaftigten ergriffen?

O  Anderung der Arbeitszeiten fir die betroffenen Beschaftigten
Herabsetzung der Leistungsanforderungen

Kurse zum gesundheitsgerechten Verhalten

Verénderung des Arbeitsplatzes durch anderes Aufgabenprofil

Entlassung, vorzeitige Pensionierung

O 0000

Versetzung der betroffenen Beschaftigten auf einen anderen Arbeitsplatz



Arbeitszeitgestaltung

a) Gibt es in Ihrem Betrieb besondere Formen der Arbeitszeitgestaltung? Bitte kreuzen sie alles Zutreffende
an.

Schichtarbeit

Arbeitszeitkonten

Kernarbeitszeiten von |:| h bilel h

groBere Schwankungen der Arbeitszeit je nach Saison, Auftragslage, Stof3zeiten etc.
Teilzeitbeschaftigung auf Grund von Altersteilzeit

andere Formen der Arbeitszeitflexibilisierung:

U000 000

nein, es gibt keine besonderen Formen (weiter mit Frage 16)

b) Welche Formen der Arbeitszeitgestaltung werden von dlteren Arbeitnehmern genutzte
Es gibt keine Beschaftigten tber 50 Jahre.

Schichtarbeit

Arbeitszeitkonten

Kernarbeitszeiten

grofere Schwankungen der Arbeitszeit je nach Saison, Auftragslage, Stof3zeiten etc.
Teilzeitbeschaftigung auf Grund von Altersteilzeit

andere Formen der Arbeitszeitflexibilisierung:

OO0 0000O0

Es gibt keine besonderen Arbeitszeittormen, die von élteren Beschaftigten genutzt werden.

Quualifikationsanforderungen

a) Welche der folgenden Aussagen treffen bei der Qualifizierung von Alteren in lhrem Betrieb zu?2
Altere Beschdftigte...

kénnen entsprechend der Anforderungen an den Arbeitsplatz erfolgreich qualifiziert werden.
sind den steigenden Qualifikationsanforderungen im Betrieb haufig nicht gewachsen.

sind motivierter als jingere Beschaftigte.

sind schwer zu motivieren.

sprechen nicht gut auf neue Qualifizierungsmethoden an.

kénnen nicht gut zusammen mit jingeren Beschéftigten qualifiziert werden.

sind hdufig besonders lernungewohnt.

OO0 0000O0

sind aus betriebswirtschaftlichen Grinden nicht fir Qualifikationen geeignet.

b) Welche Anforderungen stellt Ihr Betrieb an die Weiterbildungsbereitschaft Ihrer Beschéftigten?
keine

Lernen in der Praxis

Qualifikation durch betriebsinterne Weiterbildung

Qualifikation durch auBerbetriebliche Weiterbildung

O 0000

Lernberatungsangebote wahrnehmen



Qualifizierungsbedarf

a) Haben in den vergangenen zwei Jahren dltere Beschdéftigte lhres Betriebs an Qualifizierungsmafinahmen
teilgenommen?

a
a

nein (weiter mit Frage 17¢)

ja

b) Welche Ziele werden vorrangig bei der Qualifizierung von dlteren Beschéftigten verfolgte

U000 0O0

RoutinemdéfBige Auffrischung und Verbesserung des Wissens
EinfGhrung neuer Technologien

Erhalt betrieblicher Leistungstréger

Sicherung der dauerhaften Weiterbeschaftigung

Wechsel auf einen anderen Arbeitsplatz

Ausgleich alters- oder gesundheitsbedingter Leistungsminderungen

c) Welchen Weiterbildungsbedarf sehen Sie bei Beschaftigten Gber 50 Jahre in lhrem Betrieb?

(M

(M

(M

Es gibt keine Beschaftigten tber 50 Jahre.

Arbeitstechniken (Effektives Biromanagement, Wissensvermittlung, Zeitmanagement,
Projektplanung etc.)

Grundlagen in der Benutzung von Computern (Textverarbeitung, Tabellenkalkulation,
Internetnutzung etc.)

Spezielle Computerkenntnisse (Betriebssoftware, Programmierungstechniken etc.)

Soziale Kompetenzen (Teamarbeit, Kommunikationsfahigkeit, Konflikimanagement, Moderation
etc.)

Gesundheit (Unfall- und Verletzungsprévention, Rickenschule, Stressbewdltigung etc.)

Sonstige, und zwar

d) Welchen zeitlichen Umfang sollten QualifizierungsmaBnahmen fir Altere haben?

O 0000

kurze Weiterbildungen (1-2 Tage)

5-10 tagige MafBinahmen

umfassendere Qualifizierungen (4 Wochen und lénger)

Selbstlernkurse (z.B. arbeitsbegleitendes eigensténdiges Lernen am Computer)

regelméBige kurze Weiterbildungen (z.B. 1x wéchentlich fir 2 Stunden)

Vielen Dank, dass Sie sich die Zeit genommen haben, an der Befragung teilzunehmen!

Bitte schicken Sie uns den ausgefillten Fragebogen mit dem vorbereiteten Umschlag zu.
Das Porto wird von uns Gbernommen.
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