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Alternde Betriebe im regionalen Vergleich

Betriebliche Sichtweisen in den Arbeitsamtsbezirken Berlin Mitte, Schweinfurt
und Suhl

Markus Hilpert, Andreas Huber, Udo Papies
INIFES Stadtbergen, SOSTRA Berlin

1. Hintergrund und Methodik

Im Zuge des vom Bundesministeriums fur Bildung und Forschung (BMBF) geférderten Projektes
,Aktivierung und Sensibilisierung fir die Probleme éalterer Erwerbspersonen in ausgewahlten
Regionen’ wurden Betriebe in den Arbeitsamtsbezirken Berlin Mitte, Schweinfurt (Bayern) und
Suhl (Thiringen) befragt, wie sich das Phanomen eines alternden Erwerbspersonenpotentials
aus ihrer Sicht darstellt.

Die Befragung wurde vom Internationalen Institut fir empirische Sozialékonomie (INIFES) und
dem Institut fir sozialdkonomische Strukturanalysen (SOSTRA) in Kooperation mit den Arbeits-
amtern der drei Arbeitsamtsbezirke durchgefiihrt. Die Befragung hatte explorativen Charakter
und erhebt nicht den Anspruch auf Reprasentativitat. In Berlin Mitte wurde eine ausgewahlte
Stichprobe von 280 Betrieben schriftlich und standardisiert befragt. Der Ricklauf betrug 31 %
(88 auswertbare Antworten). In den Arbeitsamtsbezirken Schweinfurt und Suhl war die Stich-
probe mit 48 bzw. 46 Betrieben kleiner, die Ricklaufquote aber mit 52 % (24 Antworten) bzw.
48 % (23 Antworten) anteilig deutlich héher. Der Rucklauf ist insgesamt fr schriftliche
Betriebsbefragungen als recht hoch anzusehen. Zur Vertiefung der gewonnenen Befunde
wurden mit ausgewahlten Unternehmen der Stichprobe Leitfadeninterviews durchgefihrt.

Die antwortenden Betriebe stammen im Arbeitsamtsbezirk Berlin Mitte vorrangig aus dem
Dienstleistungsbereich und nur zu einem Viertel aus dem produzierenden Gewerbe (12 Bau-
und 7 verarbeitendes Gewerbe). In den Arbeitsamtsbezirken Schweinfurt und Suhl gehéren die
antwortenden Betriebe zu mehr als der Halfte zum verarbeitenden Gewerbe (je 13), drei
Betriebe in Schweinfurt und zwei in Suhl sind dem Baugewerbe zuzurechnen. Nach Betriebs-
groBenklassen zeigt die Stichprobe in Schweinfurt eine rechtsschiefe Verteilung zugunsten von
Mittel- und Grossbetrieben. Die durchschnittliche Beschaftigtenzahl der Stichprobe liegt dort
bei 1.106 Mitarbeiter (min. 65, max. 6.337). In den Arbeitsamtsbezirken Berlin Mitte und Suhl
liegt die durchschnittliche Beschaftigtenzahl der Betriebe in der Stichprobe mit 215 bzw.

228 Mitarbeitern deutlich niedriger.

Im folgenden werden die wichtigsten Ergebnisse der Erhebung wiedergegeben. Zahlen in
Klammern beziehen sich auf die Anzahl der Betriebe, da Prozentuierungen auf Grund der Stich-
probengréBe nicht sinnvoll sind.

2. Demographische Strukturen in den Betrieben

2.1. Altere sind in den Betrieben insgesamt eher
unterreprasentiert

Die Stichprobe der Betriebe aus Berlin Mitte unterscheidet sich hinsichtlich ihres Anteils alterer
Beschaftigter (50 Jahre und élter) deutlich von den befragten Betrieben der Arbeitsamtsbezirke
Schweinfurt und Suhl. In den Berliner Betrieben liegt der Anteil Alterer an den Belegschaften
bei 23 %. In den Betrieben der beiden Vergleichsregionen betragt er jeweils nur 17 %.
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Die Unternehmen der Berliner Stichprobe hatten Ende 1999 insgesamt 18.908 Beschaftigte.
Davon war die Halfte (51 %) unter 40 Jahre alt. Zur Altersgruppe 40-50 Jahre gehorten 26 %
der Beschaftigten. Auf die Altersgruppe 50-55 Jahre entfielen 11 %, auf die Beschaftigten im
Alter 55-60 Jahre 9 % und auf die Gber 60-Jahrigen 3 %. In den befragten Betrieben entspricht
damit der Anteil dlterer Beschaftigter dem relativ hohen, tGber dem deutschlandweiten Durch-
schnitt liegenden Berliner Landesanteil alterer Beschaftigter (22 %)."

n den Unternehmen der Schweinfurter Stichprobe waren zum Jahresende 1999 zusammen
25.429 Beschaftigte tatig, fast die Halfte davon (45 %) in der Altersgruppe zwischen 25 und
40 Jahren. Auf die Altersgruppe der 40-50-Jahrigen entfallen noch 29 % der Gesamtbeleg-
schaft, auf die Gruppe der 50-55-Jdhrigen 10 %, der 55-60-Jdhrigen 6 % und die Gruppe der
60-Jahrigen und alter nimmt nur noch 1% der Gesamtbelegschaften ein.

In den Unternehmen der Suhler Stichprobe waren zum Jahresende 1999 zusammen

5.240 Beschaftigte tatig. Uber die Halfte davon (53 %) entfallen auch hier auf die Altersgruppe
unter 40 Jahre. Fast ein Drittel der Beschaftigten (30 %) gehort zur Altersgruppe 40-50 Jahre.
In den Altersgruppen 50-55 Jahre und 55-60 Jahre sind zusammen 16 % vertreten, also nur
halb so viele Mitarbeiter wie in der vorangehenden Altersdekade. In der Altersgruppe 60 Jahre
und dlter ist auch hier nur 1 % der Beschaftigten der befragten Unternehmen tatig.

Die Gesamtgruppe der Uber 50-Jahrigen ergibt in den beiden Regionen Schweinfurt und Suhl
17 % aller Beschaftigten und entspricht annahernd den jeweiligen Landesdurchschnitten von
Bayern und Thiringen (19 %). Besonders hier, aber auch in Berlin sind in Relation zu den
anderen Altersgruppen die alteren Beschaftigten unterproportional vertreten.

Die Altersgrenze fur die Bezeichnung ,altere Mitarbeiter” siedelt ein Drittel aller befragten
Betriebe bei , Uber 50 Jahren” und ein weiteres Drittel der Betriebe bei , Uber 55 Jahren” an.
Die Ubrigen Betriebe sehen die Altersgrenze fur die Bezeichnung , altere Mitarbeiter” zu an-
nahernd gleichen Teilen bei , Uber 45 Jahren” bzw. , Gber 60 Jahren”.

2.2. Qualifikation und Erfahrungen sind Beschiftigungsgrund fiir Altere

Der Hauptgrund far die Beschaftigung alterer Arbeitnehmer ist eindeutig. Die Betriebe be-
schaftigen sie vor allem, weil , ihre Qualifikation/Erfahrungen gebraucht werden” (vgl. Abb. 1).
Dieser Grund erklart rund drei Viertel der Beschaftigung Alterer in allen drei Regionen. Tarifver-
tragliche bzw. arbeitsrechtliche Regelungen sowie soziale Griinde spielen eine untergeordnete
Rolle bei der Beschaftigung Alterer.

1 Vgl. Papies, U.; Wahse, J. (2001), Differenzierte Verldufe und Wahrnehmungen der Alterung von Betriebs-
belegschaften, in diesem Band, Tab. 1.
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O AA Berlin Mitte

[ AA Schweinfurt O AA Suhl
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Qualifikationen / Erfahrungen Soziale Grinde Tarifvertragliche /
Alterer arbeitsrechtliche Regelungen

Abb. 1:  Grinde fur die Beschaftigung alterer Arbeitnehmer (Anteile in %)

3. Demographischer Wandel als betriebliches Problem?
3.1. Betriebe sehen Uberalterung noch nicht als Personalproblem

Die befragten Betriebe der drei Regionen erwarten als gréBtes Personalproblem der nachsten
beiden Jahre , Schwierigkeiten, bendtigte Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt zu bekommen™.
Diesem Personalproblem wird damit in der hier ausgewerteten Befragung ein noch héherer
Stellenwert zugeordnet als in der entsprechenden bundesweiten Befragung des IAB-Betriebs-
panels, das die Lohnkostenbelastung als gréBtes Personalproblem ausweist. Dabei ist das Fach-
krafteproblem in der Region Schweinfurt noch stérker als in den beiden anderen Regionen aus-

gepragt.

In Berlin hat das Lohnkostenproblem einen anndhernd so hohen Stellenwert wie das Fach-
krafteproblem (46 bzw. 48). Als weitere Personalprobleme stehen bei den befragten Berliner
Betrieben Nachwuchsmangel (30) und groBer Bedarf an Weiterbildung und Qualifizierung (27)
im Vordergrund. Bei den befragten Betrieben des Arbeitsamtsbezirks Schweinfurt folgen als
weitere Personalprobleme der groBe Bedarf an Weiterbildung und Qualifizierung (12), die
Abwanderung von Fachkraften (11) und die Lohnkostenbelastung (11). Bei den Betrieben des
Arbeitsamtsbezirkes Suhl werden nach der Fachkraftefrage vor allem die Lohnkostenbelastung
(10), die Abwanderung von Fachkraften (8), ein zu hoher Personalbestand (8) und der Nach-
wuchsmangel (8) als Personalprobleme eingestuft.
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ja, sicher ja, moglicherweise nein
Berlin | Schwein- | Suhl | Berlin | Schwein- | Suhl | Berlin | Schwein- | Suhl
Mitte furt Mitte furt Mitte furt
gegenwartig 9 0 1 12 1 5 54 21 14
in 5 bis 10 Jahren 19 0 4 41 15 13 21 8 3
in 10-20 Jahren 9 1 7 38 14 11 14 3 0
nach 2020 8 3 8 32 11 8 14 4 0

Tab. 1: ,Glauben Sie Uberhaupt, dass eine alter werdende Belegschaft fur Ihr Unternehmen ein
Problem ist oder werden wird?” Angaben in X

Die Alterung der Belegschaft im Sinne einer Uberalterung wird insgesamt nur von wenigen
Betrieben als ein Personalproblem eingestuft. Die Betriebe im Arbeitsamtsbezirk Berlin Mitte
schatzen zwar die Uberalterung etwas ernster ein als die Betriebe in den Arbeitsamtsbezirken
Schweinfurt und Suhl. Generell ist jedoch auffallig, dass eine alter werdende Belegschaft von
der Mehrzahl der Betriebe kurz- bis mittelfristig nicht als Problem interpretiert wird (vgl. Tab. 1).2

Damit ist auch der Befund zu erklaren, dass es in wenigen Betrieben der Berliner Stichprobe zur
Zeit schon Uberlegungen zum Problem einer &lter werdenden Belegschaft gibt. Hier existieren
sowohl ,schriftlich festgehaltene Konzepte, Strategien und Plane” (11 Betriebe) als auch ,kon-
krete Aktivitaten und Losungsansatze” (22 Betriebe). Bei den befragten Betrieben der beiden
anderen Arbeitsamtsbezirke bilden solche konkreten Vorstellungen erst recht die Ausnahme.
Allenfalls was , Erfahrungen, Vorstellungen und Ideen” betrifft, melden einige Suhler Betriebe
erste Ansatze, um auf die demographische Alterung zu reagieren. Offensichtlich wird aber die
demographische Entwicklung von der Uberwiegenden Mehrzahl der Betriebe noch nicht als
personalpolitisches Problem gesehen, das gezielte Handlungen erfordert.

2 Im IAB-Betriebspanel 1999 wurde die Uberalterung der Belegschaft von 4 % der befragten bundesdeut-
schen Betriebe als zuklnftiges Personalproblem genannt, allerdings zeigen sich groBe Variatio-nen bzw.
eine positive Korrelation mit der BetriebsgroBe. Bei den Klein- und Kleinstbetrieben liegen die Werte deut-
lich unter 4 %, bei den Grossbetrieben geben in Westdeutschland bis zu 18 %, in Ost-deutschland gar bis
zu 28 % der befragten Betriebe an, dass die Uberalterung der Belegschaften fir sie ein in den néchsten
beiden Jahren zu erwartendes Personalproblem darstelle.
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3.2. Jeder zweite Betrieb reagiert nicht auf eine alternde Belegschaft

Die Arbeits- und Einsatzgebiete fir altere Mitarbeiter werden nicht immer der demographi-
schen Alterung angepasst. Die Halfte der befragten Betriebe (49 in Berlin Mitte, 14 in
Schweinfurt, 16 in Suhl) apostrophiert: , Auf die Alterung der Beschaftigten wird hier nicht
geachtet”. Bei 19 Betrieben der Berliner Stichprobe sowie bei 15 Betrieben in Schweinfurt und
bei 4 Betrieben in Suhl sind , die Verdnderungen mit hdheren Anforderungen verbunden und
entsprechen den gestiegenen Erfahrungen und Qualifikationen der alteren Beschéaftigten”. In
22 Berliner Betrieben, in 10 Schweinfurter Betrieben und in 3 Suhler Betrieben sind hingegen
.die Veranderungen mit verminderten Anforderungen verbunden und entsprechen der redu-
zierten Leistungsfahigkeit der alteren Beschaftigten”.

Auf die hypothetisch angelegte Frage, wie der Betrieb mit dem Problem einer deutlich alter
werdenden Belegschaft umgehen wirde, wurden sehr unterschiedliche Strategien angedacht.
Am haufigsten wurde in allen drei Regionen die , Verjingung der Belegschaft” (58 in Berlin,
17 in Schweinfurt, 19 in Suhl) genannt. Mit deutlichem Abstand folgen dann eine , altersge-
rechte Betriebs- und Arbeitsorganisation” (37 in Berlin, 12 in Schweinfurt, 5 in Suhl) und eine
.spezielle Qualifizierung fir altere Mitarbeiter” (32 in Berlin, 11 in Schweinfurt, 11 in Suhl).
Auch die ,Einstellung alter werdender Beschaftigter auf veranderte Anforderungen” (21 in
Berlin, je 9 in Schweinfurt und Suhl) und ein , verbesserter Gesundheitsschutz fur altere Mitar-
beiter” (18 in Berlin, 6 in Schweinfurt, 5 in Suhl) werden in mehreren Fallen reflektiert. Nur
wenige Betriebe benannten die , Veranderung von Technologien” und die ,, Ausgliederung
bestimmter betrieblicher Aufgaben (Outsourcing)” als Reaktionen auf eine alter werdende
Belegschaft. Rund ein Viertel (24) der Betriebe der Berliner Stichprobe aber nur 4 Schweinfurter
Betriebe und 3 Suhler Betriebe erwarten bei einer dlter werdenden Belegschaft keine Auswir-
kungen auf die Unternehmenspolitik.

3.3. Betriebe schiatzen die Fiihrungsfihigkeit und die Qualifikation Alterer

Dennoch sehen die befragten Betriebe auch erhebliche Potentiale fir die Beschaftigung Alterer.
57 von 88 Betrieben der Berliner Stichprobe sind der Ansicht, dass nicht das Alter, sondern die
Qualifikation der Menschen fur die Beschaftigung entscheidend ist. Diese Auffassung wird von
15 Schweinfurter und 10 Suhler Betrieben geteilt. Vor allem far , qualifizierte Angestellten-
tatigkeiten”, fur ,,FUhrungsaufgaben” und fur , Facharbeitertatigkeiten” kénnen aus Sicht der
Befragten dltere Arbeitnehmer eingesetzt werden (vgl. Tab. 2).

Allerdings gibt es auch eine Reihe von Betrieben in allen drei Stichprobenregionen, die altere
Arbeitskrafte nur unter bestimmten Bedingungen (Mangel an Jingeren, nur mit Lohnkostenzu-
schuss, nur als Teilzeitbeschaftigte) einstellen wiirden. Sehr gering — dennoch bemerkenswert —
ist die Zahl der Betriebe, die generell keine Alteren einstellen wiirden.
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Berlin Mitte Schweinfurt Suhl
far Fuhrungsaufgaben 39 17 5
bei entsprechender Qualifikation spielt das Alter keine 57 15 10
Rolle
fur qualifizierte Angestelltentatigkeiten 42 13 11
fur Facharbeitertatigkeiten. 21 12 12
fur einfache Arbeiter- bzw. Angestelltentatigkeiten 13 9 3
nur bei Mangel an jungeren Arbeitskraften 14 6 5
nur mit Lohnkostenzuschiissen 14 3 4
Neueinstellungen sind generell, unabhangig vom Alter, 16 3 1
auf Absehbare Zeit nicht geplant
nur als Teilzeitbeschaftigte 9 1 0
generell keine Einstellung Alterer 4 1 1

Tab. 2: ,Mit welcher Qualifikation und unter welchen Voraussetzungen wirden Sie dltere
Arbeitskrafte (45 Jahreund dlter) einstellen oder tun Sie das bereits bisher?”
Angaben in X

4. Auswirkungen des demographischen Wandels
auf die betriebliche Praxis

4.1. Demographische Entwicklung wird nicht als Problem gesehen

Deutlich zeigt die Befragung, dass die demographische Alterung als betriebliches Problem
derzeit noch kaum wahrgenommen wird. In altersgemischten Arbeitsteams, in der Qualifi-
zierung alterer Mitarbeiter und in Altersteilzeit sehen die Betriebe wirksame Instrumente zur
Bewaltigung des demographischen Wandels. Auch die Leistungsfahigkeit Alterer und die Még-
lichkeit zur Schaffung altersgerechter Einsatzméglichkeiten und das Erfahrungswissen Alterer
werden als effektvoll angesehen. Seltener werden hingegen die negativen Aspekte thematisiert
wie etwas verringerte Innovationsleistungen und die hohen Kosten Alterer, die hoheren Fehl-
zeiten und die geringere korperliche Leistungsfahigkeit, welchen dann von der Halfte der
befragten Betriebe durch Vorruhestand und Entlassungen begegnet wird (vgl. Tab. 3).

4.2. Vor allem Nachteile durch altere Mitarbeiter?
Eine alter werdende Belegschaft wirde nach Auffassung der Mehrzahl der befragten Berliner

Betriebe keine Wirkungen auf die Erreichung betrieblichen Ziele wie Gewinn, Produktivitat,
Qualitat, Innovationsfahigkeit und betriebliche Reaktionsfahigkeit auf Kundenwinsche haben.
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trifft eher zu

weiB nicht/

sowohl als auch

trifft eher nicht zu

Berlin
Mitte

Schwein-
furt

Suhl

Berlin
Mitte

Schwein-
furt

Suhl

Berlin
Mitte

Schwein-
furt

Suhl

Es ist vor allem eine Frage der
altersgemischten Zusammen-
setzung von Teams und Arbeits-
gruppen, ob die Alterung der
Belegschaften zum Problem
wird.

71

14

13

Wir versuchen gezielt, auch
altere Mitarbeiter in Qualifizie-
rungsmaBnahmen einzube-
ziehen.

37

12

23

27

Altersteilzeit ist fUr beide Seiten
die beste Losung.

24

11

20

39

Altere Arbeitnehmer sind im
Prinzip genauso leistungsfahig
wie jungere. Flr unseren
Betrieb wird dadurch kein
groBeres Problem entstehen.

53

10

24

14

Altere sind zwar nicht weniger
leistungsfahig, sie sind jedoch
leistungsgewandelt, was beim
Arbeitseinsatz aber berlick-
sichtigt werden kann.

13

53

Altere Mitarbeiter moégen zwar
leistungsfahig und erfahren
sein; oft mangelt es ihnen aber
an der noétigen Bereitschaft und
Fahigkeit zu Innovationen.

16

21

49

12

Altere Mitarbeiter sind vor allem
teuerer als Jlngere.

42

25

21

Far unseren Betrieb ist die
Erfahrung der alteren Mitar-
beiter so wichtig, dass wir
gerade auf sie nicht verzichten
wollen.

44

28

12

18

Durch einen altersgerechten
Einsatz der Mitarbeiter kann
man eventuell entstehende
derartige Probleme weitgehend
vermeiden.

23

28

33

11
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trifft eher zu weil nicht/ trifft eher nicht zu
sowohl als auch

Berlin | Schwein- | Suhl | Berlin | Schwein- | Suhl | Berlin | Schwein- | Suhl
Mitte furt Mitte furt Mitte furt

Wir versuchen vor allem, das
Problem durch einen Ubergang
der Mitarbeiter in den Ruhe-
stand schon vor der Regelalters-| 14 5 4 15 5 5 57 12 10
grenze, notfalls durch Entlas-
sungen, und durch Einstellung
Jungerer zu lésen.

Altere Mitarbeiter sind vor allem
korperlich weniger leistungs-
fahig und haben langere Fehl-
zeiten.

26 3 5 21 14 10 41 5 5

Tab. 3: ,Durch den demographischen Wandel werden die Belegschaften bereits auf mittlere
Sicht deutlicher altern als in der Vergangenheit. Wie stellt sich das Problem aus der
Sicht lhres Betriebs dar?” Angaben in X

In Fragen der Qualitatsziele erwartet ein Drittel der Betriebe der Berliner Stichprobe sogar eher
glnstige Wirkungen. Allerdings verbindet auch ein relativ groBer Teil der Berliner Betriebe eine
alter werdende Belegschaft bei einigen Kennziffern — besonders bei den Positionen Kosten-
senkung, Marktanpassung/Marktgestaltung und Innovationsfahigkeit — eher mit nachteiligen
Wirkungen. Bei den befragten Suhler Betrieben sind die Annahmen ahnlich. Die Betriebe der
Schweinfurter Stichprobe schatzen die mdglichen Wirkungen einer alter werdenden Beleg-
schaft auf betriebliche Ziele deutlich negativer ein. Hier erwartet selbst in Fragen der Qualitats-
ziele die Mehrheit der Betriebe eher nachteilige Wirkungen (vgl. Tab. 4).

Die Erfullung betrieblicher Funktionen ware nach Auffassung der Mehrzahl der Berliner Betriebe
bei einer alter werdenden Belegschaft genauso wie bisher méglich. In den Bereichen Geschafts-
leitung, Controlling/Rechnungswesen und Verwaltung/Sekretariat werden dardber hinaus von
einer Reihe von Betrieben sogar eher Verbesserungen im Zusammenhang mit einer alter wer-
denden Belegschaft erwartet. Kritischer werden die méglichen Wirkungen im Bereich Kon-
struktion, Forschung und Entwicklung gesehen. Fast die Halfte der befragten Berliner Betriebe
nimmt an, dass mit alter werdendem Personal diese betrieblichen Funktionen eher schlechter
erfullt werden kénnen. Auch im Bereich Absatz/Marketing bestehen bei einem bedeutenden
Teil der Betriebe eher negative Erwartungen bei einer Alterung der Belegschaft. In den beiden
anderen Regionen Schweinfurt und Suhl ist die Erwartungshaltung zu diesen Fragen dhnlich
wie bei den Berliner Betrieben (vgl. Tab. 5).
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eher glnstig wie bisher eher nachteilig

Berlin | Schwein- | Suhl | Berlin | Schwein- | Suhl | Berlin | Schwein- | Suhl

Mitte furt Mitte furt Mitte furt
Gewinn 5 0 1 60 17 16 22 5 5
Produktivitat 2 0 3 58 13 11 24 10 8
Innovationsfahigkeit 1 0 0 46 8 11 39 14 8
Qualitat 35 0 12 50 9 8 5 13 2
Kostensenkung 6 0 0 40 12 11 41 11 9
Betriebliche Reaktionsfahigkeit | 13 1 3 51 12 13 22 9 4
auf Kundenwlnsche
Marktanpassung/ 4 0 0 42 17 13 40 5 6
Marktgestaltung

Tab. 4. ,Wie wirde sich eine alter werdende Belegschaft auf die Erreichung folgender betrieb-
licher Ziele auswirken?” Angaben in X

eher besser

genauso wie bisher

eher schlechter

Berlin | Schwein- | Suhl | Berlin | Schwein- | Suhl | Berlin | Schwein- | Suhl

Mitte furt Mitte furt Mitte furt
Geschaftsleitung 17 4 2 68 17 20 5 2 0
Konstruktion/Forschung/ 3 3 1 38 11 13 38 9 5
Entwicklung
Absatz/Marketing 4 0 0 49 13 13 31 9 8
Produktion/Dienstleistung 4 0 0 55 16 16 28 7 6
Verwaltung/Sekretariat 15 0 2 69 19 20 6 4 0
Beschaffung/Logistik 5 0 1 67 20 17 12 3 3
Controlling/Rechnungswesen 18 3 0 64 17 18 7 3 4

Tab. 5: ,Wie konnte eine alter werdende Belegschaft die folgenden betrieblichen Funktionen
erfullen?” Angaben in ¥
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4.3. Altere Mitarbeiter verfiigen iiber unverzichtbare Kompetenzen

Die Erfahrungen der befragten Betriebe aus den Arbeitsamtsbezirken Berlin Mitte, Schweinfurt
und Suhl zeigen, dass altere Mitarbeiter insgesamt Uber ein ahnlich groBes Leistungspotenzial
wie Jungere verfiigen. Die besonderen Starken und Schwéchen von Jiingeren und Alteren sind
jedoch auf unterschiedlichen Gebieten ausgepragt. Neben relativ wenigen Betrieben, die die
einzelnen Kompetenzen Alteren und Jingeren in gleicher Weise zuordnen, sieht ein groBer Teil
der befragten Betriebe deutliche Unterschiede in den Leistungspotenzialen beider Alters-
gruppen. Vorteile gegeniiber Jiingeren werden den Alteren insbesondere in den Bereichen
.praktisches Wissen”, ,Loyalitat”, ,Fuhrungsfahigkeit”, , Pinktlichkeit”, ,Zuverlassigkeit”,
+Arbeitsmoral und -disziplin” und , Einstellung zur Qualitat” eingerdumt. Die Starken der
Jingeren werden insbesondere in deren , Flexibilitat bei der Einstellung auf neue Anforde-
rungen”, ,korperlicher Belastbarkeit”, , Lernfahigkeit” und , beruflichem Ehrgeiz” gesehen
(vgl. Tab. 6).

Jingere Altere beide gleich

Berlin | Schwein- | Suhl | Berlin | Schwein- | Suhl | Berlin | Schwein- | Suhl

Mitte furt Mitte furt Mitte furt
Praktisches Wissen 3 0 1 70 23 21 19 1 0
Loyalitat 0 1 0 60 14 17 32 9 5
Einstellung zur Qualitat 0 0 0 56 13 7 36 11 15
Fuhrungsfahigkeit 2 1 1 48 12 13 42 11 9
Planktlichkeit 0 0 0 52 11 12 40 13 11
Zuverlassigkeit 0 0 0 49 11 16 43 13 7
Arbeitsmoral und -disziplin 0 0 0 51 10 13 41 14 10
Psychische Belastbarkeit 23 8 8 27 4 5 42 12 9
Theoretisches Wissen 37 9 13 16 3 4 38 12 5
Beruflicher Ehrgeiz 49 18 9 4 1 2 39 5 11
Teamfahigkeit 19 12 5 8 1 3 65 11 15
Korperliche Belastbarkeit 63 22 16 2 0 1 27 1 6
Kreativitat 47 19 14 6 0 2 39 5 7
Flexibilitat bei der Einstellung 65 23 16 1 0 7 27 1 0
auf neue Anforderungen
Lernbereitschaft 47 16 14 3 0 8 42 8 0
Lernfahigkeit 62 17 19 2 0 4 26 7 0

Tab. 6: Welche der folgenden Eigenschaften wirden Sie eher jingeren oder eher alteren
Kollegen zuordnen?” Angaben in X
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5. Anforderungen an die Politik

Obwohl sich die Arbeitsverwaltung bemiiht, dem Problem der Arbeitslosigkeit Alterer zu
begegnen, ist diese Aufgabe dennoch ein schwieriges Unterfangen. Aus Sicht der Berliner, der
Schweinfurter und der Suhler Betriebe bleibt die Wirksamkeit von Vermittlungs- und Finanzie-
rungsanstrengungen fir dltere Arbeitslose seitens der Arbeitsmarktpolitik begrenzt, da zum
einen nach wie vor jingere Arbeitskrafte rekrutierbar sind und zum anderen vor allem Qualifi-
kationsdefizite die Beschaftigung Alterer behindern. In allen drei Arbeitsamtsbezirken ist aller-
dings die Halfte der befragten Betriebe der Auffassung, dass nach 2 bis 3 Jahren Arbeits-
losigkeit auch QualifizierungsmaBnahmen Alteren nur noch in seltenen Fallen helfen, wieder in
Beschaftigung zu kommen. Auch bestehende tarifliche Vereinbarungen, mangelnde Arbeits-
motivation Alterer sowie deren Gehaltsvorstellungen erschweren ihre Beschaftigung. Ein Drittel
der befragten Berliner Betriebe ware bei einer entsprechenden finanziellen Unterstitzung durch
das Arbeitsamt dennoch bereit, mehr Altere einzustellen. Aus der Schweinfurter und aus der
Suhler Befragung haben nur sehr wenige Betriebe eine solche Bereitschaft erkennen lassen
(vgl. Tab. 7).

Im Zusammenhang mit konkreten Vorschlagen staatlicher Unterstitzung nimmt nicht nur die
Bereitschaft der Betriebe zur Einstellung Alterer zu. Es werden auch deutliche Praferenzen der
Betriebe fur einzelne MaBnahmen erkennbar. Drei Viertel der befragten Berliner Betriebe
erklaren, dass ihnen Lohnkostenzuschisse helfen wirden, altere Arbeitnehmer zu beschaftigen
(65 ja/23 nein). Uber die Halfte der Berliner Betriebe sieht in diesem Zusammenhang auch eine
Qualifizierungsférderung fir Altere als hilfreich an (56 ja/32 nein). Die Férderung der gesund-
heitlichen Betreuung alterer Arbeitnehmer wird von einem Drittel der Betriebe als beschafti-
gungsfordernd fir Altere eingestuft (45 nein). Die befragten Betriebe im Arbeitsamtsbezirk
Schweinfurt werten die Wirkungsmaoglichkeiten von , Qualifizierungsforderungen” (17 ja/

5 nein) hoher als die von , Lohnkostenzuschtssen” (13 ja/8 nein) oder auch der ,Foérderung der
gesundheitlichen Betreuung” (7 ja/14 nein). Die Suhler Betriebe sind, was Wirkungen von
»Qualifizierungsférderungen” (9 ja/14 nein), , Lohnkostenzuschissen” (12 ja/11 nein) und die
.Forderung der gesundheitlichen Betreuung” (2 ja/19 nein) angeht, insgesamt etwas skepti-
scher.
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trifft eher zu

weilB nicht/

sowohl als auch

trifft eher nicht zu

Berlin
Mitte

Schwein-
furt

Suhl

Berlin
Mitte

Schwein-
furt

Suhl

Berlin
Mitte

Schwein-
furt

Suhl

In einem Arbeitsamtsbezirk wie
dem unseren mit hoher Arbeits-
losigkeit finden sich immer
jingere Arbeitskrafte, die man
bevorzugt einstellt.

30

13

42

Das Problem mit alteren Mitar-
beitern lasst sich nicht mit Geld
fUr die Betriebe |6sen, sondern
nur durch eine umfassende
Qualifizierung und Vermittlung
aktueller Kenntnisse.

29

13

43

10

20

Wenn éaltere Arbeitnehmer far
2 oder 3 Jahre aus ihrem Job
heraus sind, hilft auch eine
QualifzierungsmaBnahme nur
noch in seltenen Fallen.

42

13

"

13

1M1

Es gibt zu wenig tarifliche Ver-
einbarungen fur Einstiegsléhne.

31

32

26

Die allermeisten Alteren wollen
nicht mehr arbeiten. Da machen
Hilfen durch das Arbeitsamt
keinen Sinn.

31

53

Die Gehaltsvorstellungen élterer
Arbeitnehmer/Arbeitsloser sind
zu hoch.

19

35

36

Die Arbeitsvermittler bemuhen
sich schon, (auch) vorrangig
Altere zu vermitteln.

18

57

14

Bei einer entsprechenden finan-
ziellen Untersttitzung durch das
Arbeitsamt waren wir auch
bereit, mehr altere Arbeitslose
einzustellen.

30

33

29

16

11

Tab. 7: ,Welche der folgenden Aussagen treffen eher zu, welche treffen eher nicht zu?”

Angaben in X
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6. Unterm Strich

6.1. Zusammenfassung

Der Hauptbeschéaftigungsgrund Alterer ist ihr praktisches Wissen und ihre Einstellung zur
Arbeit. Auch ihre Fihrungsfahigkeiten werden von den Betrieben geschatzt. Es ist sicherlich
kein Zufall, dass durch die befragten Berliner Betriebe insgesamt eine positivere Wertung der
Leistungspotenziale Alterer als durch die Betriebe der Schweinfurter und der Suhler Stichprobe
erfolgt. Der héhere Anteil dlterer Beschaftigter in Berlin und damit die gréBere Erfahrung in der
Beschéaftigung Alterer tragen zu einer realen und maglicherweise durch weniger Vorurteile
gepragten Einschatzung bei.

Gleichwohl die befragten Betriebe alteren Mitarbeitern einige Vorteile gegentber jingeren
Kollegen einrdumen (Erfahrungen, Loyalitdt, Fihrungsfahigkeit, Pinktlichkeit, Zuverlassigkeit,
Arbeitsmoral und -disziplin, Einstellung zur Qualitat), befurchten viele Betriebe durch eine
zunehmende Beschaftigung Alterer auch nachteilige Wirkungen auf die Erreichung wichtiger
betrieblicher Ziele.

Beschaftigungsmaglichkeiten fiir Altere sehen die Betriebe vor allem bei Fiihrungsaufgaben, fir
qualifizierte Angestelltentatigkeiten und fur Facharbeitertatigkeiten. Grundsatzlich wird aber
die demographische Entwicklung wie auch eine zukiinftige Uberalterung der Belegschafen von
den Betrieben (noch) nicht als Problem wahrgenommen. Aus Sicht der Befragten waren Lohn-
kostenzuschisse, Qualifizierungsférderungen und teilweise auch die Férderung der gesundheit-
lichen Betreuung hilfreich, um dltere Arbeitnehmer zu beschaftigen.

6.2. Fazit

Da in den befragten Betrieben das Problembewusstsein fir die Folgen des demographischen
Wandels noch schwach ausgepragt ist und Ambitionen (Plane, Image etc.) zur Beschaftigung
Alterer auch erst in begrenztem MaBe nachweisbar sind, sind freimotivierte betriebliche Stra-
tegien zur Eingliederung Alterer in den Arbeitsmarkt unter dem derzeitigen Problemdruck und
den mdoglichen Alternativen bei den befragten Betrieben — besonders in den Arbeitsamts-
bezirken Schweinfurt und Suhl — eher nicht zu erwarten.

Dennoch zeigen sich im Detail einige Beschaftigungspotentiale fiir Altere. Durch den Abbau

von Vorurteilen, durch Qualifikation und staatliche (finanzielle) Unterstlitzung kénnen diese
Kapazitaten graduell ausgebaut werden.
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