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® Ausgangslage

Anlass fur das Forschungsprojekt war der demographische Wandel mit seinen Auswirkungen
auch auf die Berufswelt. Altere werden in Zukunft die Mehrheit der insgesamt alternden Er-
werbsbevolkerung ausmachen. Das Durchschnittsalter der Erwerbstatigen in Deutschland
etwa ist zwischen 1991 und 1999 um ein Jahr - von 38,3 auf 39,5 Jahre - gestiegen. Zwar
geht derzeit die Erwerbsbeteiligung der 50- bis 64jahrigen zuriick - 1991 waren 53% und
1999 48% dieser Altersgruppe erwerbstétig* -, doch ist absehbar, dass eine Trendwende zu
einer Verlangerung der Lebensarbeitszeit fihren wird. Betriebe stehen kinftig in starkerem
Maflie vor der Herausforderung, Innovationen und Entwicklungsprozesse mit alteren Beleg-
schaften zu bewaltigen und zu gestalten. Eine starkere und gezielte Einbeziehung Alterer in
betriebliche Weiterbildung und Personal- und Organisationsentwicklung sind dafir ebenso
unabdingbar wie ein grundséatzliches Umdenken bezogen auf den Faktor Alter.

Das Forschungsprojekt fragt nach der Bedeutung des Alters aus der Sicht von Betrieben und
Beschéftigten, nach Berufssituation, Perspektiven und Weiterbildungsbereitschaft Alterer und
nach Schnittpunkten, an denen sich die Interessen von Betrieben und Alteren treffen, die als
Anknupfungspunkte fir die Entwicklung altersbezogener betrieblicher Strategien genutzt
werden kdnnen.

e Methodische Hinweise

Mit einer Mischung aus quantitativen und qualitativen Methoden wurde im Forschungsprojekt

eine Annaherung an den Gegenstand der Forschung gesucht:

- Eine RBS-Umfrage zum Thema é&ltere Arbeitnehmerinnen gibt einen Einblick in betrieb-
liche Alterszusammensetzungen, die Bewertung des Alters und Alterer und betriebliche
Mafl3nahmen und Programme fur Altere;?

- Eine Sonderauswertung der Daten aus der BIBB/IAB-Untersuchung unter altersspezi-
fischen Gesichtspunkten gibt Aufschliisse u.a. Uber Arbeitssituation, Arbeitszufriedenheit
und Weiterbildung &lterer, tiber 40jahriger Berufstatiger; *

! vgl. Statistisches Bundesamt. Mitteilung fir die Presse vom 26.4.2000.

% siehe: ,Altere Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen®; Referenz-Betriebs-System, Information Nr. 14/1999.

3 Vgl. BIBB Forschungsprojekt 1.1006: ,Erwerb und Verwertung beruflicher Qualifikationen“; diese reprasentative
Erhebung zu Qualifikation und Erwerbssituation in Deutschland wurde 1998/99 als dritte Wiederholungsunter-
suchung in Zusammenarbeit zwischen dem Bundesinstitut fir Berufsbildung und dem Institut fir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung, Nirnberg, durchgefiihrt.



- Eine Sonderauswertung des Sozio-6konomischen Panel* verfolgt berufliche Ent-
wicklungen Alterer und fokussiert auf die Entwicklung der Arbeitszufriedenheit; diese
Untersuchungsteile basieren auf Analysen reprasentativer Daten;

- In einer Analyse von Stellengesuchen Alterer stehen u.a. die berufliche Situation und
Berufswiinsche sowie die Formen der Selbstdarstellung Alterer in Stellengesuchen im
Mittelpunkt. Dieser Teil vereint in einer exemplarischen Untersuchung qualitative und
gquantitative Methoden;

- In Betriebsfallstudien wird die Bedeutung des Alters und Alterer aus der Sicht von Be-
trieben und Beschéftigten und der Umgang mit dem Alter und Alteren im betrieblichen
Alltag und im Rahmen von Personal- und Organisationsentwicklung naher beleuchtet.
Hier wird mit Leitfadeninterviews und themenzentrierten Auswertungen gearbeitet;

- Die Recherche von Literatur zu und Forschungen (ber Altere und das Thema Alter gibt
einen dokumentarischen Uberblick tiber den allgemeinen Diskussionsstand® und

- eine Expertise zum Thema d&ltere Frauen gibt einen speziellen Uberblick tber die
Reprasentanz geschlechtsspezifischer Fragen in der Alters- und Demographiedis-
kussion.

® FErgebnisse

In der Diskussion iiber Altere bleibt weitgehend unscharf, welche Altersgruppen genau ge-
meint sind. Haufig werden diejenigen mit dem Begriff ,Altere* assoziiert, die kurz vor dem
Ende ihres Berufslebens stehen - wobei angesichts der gesetzlichen Regelungen und der
betrieblichen Moglichkeiten eines vorzeitigen Ubergangs in den Ruhestand durchaus bereits
ab 55jahrige gemeint sind und auch jiingere Altere, namlich ab 50jahrige, mit unter die Kate-
gorie ,Altere* gefasst werden, ist doch das Ende auch ihres Berufslebens bereits absehbar.
Die Unentschiedenheit dariiber, wer zu den Alteren gehort oder gezahlt werden soll, ist wohl
auch wesentlich darauf zurickzufihren, dass Grenzmarkierungen zwischen Altersgruppen
und Generationen - wie z.B. kulturelle Interessen, Moden und Verhaltensnormen - ver-
schwimmen, und sicher auch damit, dass die Lebensweisen Alterer heute gleichermalen
wie die Lebensweisen aller anderen Altersgruppen durch Individualisierung gekennzeichnet
sind. Die Ungenauigkeit der Definition, wer zu den Alteren gehort, spiegelt jedoch auch eine
Realitat, in der das Alter im Berufsleben ebenso sehr unterschiedliche Bedeutung haben
kann - etwa in verschiedenen Branchen und je nach Unternehmenskultur - wie auf dem Ar-
beitsmarkt, wo sich bereits ab dem 40. Lebensjahr die Berufschancen vermindern kdnnen.
JAlter* ist heute ein relativer und kein feststehender Begriff. Seine Bedeutung wird durch die
Beschleunigung der wirtschaftlichen und technologischen Entwicklungen negativ belegt und
zugleich mit Verweis auf die demographische Entwicklung mit positiven Konnotationen ver-
sehen. Wahrend auf der einen Seite Zweifel daran aufkommen, ob Altere im Berufsleben
noch mithalten kénnen und ob betriebliche Innovationen mit Alteren mdglich sind, wachst auf
der anderen Seite die Erkenntnis, dass gesellschaftliche und betriebliche Entwicklungen nur
mit Alteren moglich sind - werden sie doch zukiinftig die Mehrheit der Erwerbsbevolkerung
ausmachen. Die demographische Entwicklung zieht die gesellschaftliche Praxis und indivi-
duelle Orientierungen auf ein moglichst friihzeitiges Ausscheiden aus dem Arbeitsleben e-
benso in Zweifel wie die weit verbreitete Orientierung von Betrieben auf Jingere, ins-
besondere bei Einstellungen und betrieblicher Weiterbildung.

* Das am Deutschen Institut fiir Wirtschaftsforschung (DIW) angesiedelte SOEP ist eine empirische Langs-
schnittuntersuchung, die seit 1984 in den alten Bundeslandern und seit 1990 auch in den neuen Bundeslandern
durchgefiihrt wird. Das SOEP ist als Haushaltsstichprobe angelegt, wobei in den zufallig ausgewahlten Haus-
halten alle dort lebenden Personen im Alter von mindestens 16 Jahren befragt werden.

® Siehe: Gravalas 1999.



Berufliche Situation und Arbeitszufriedenheit Alterer

Haufig ist von der Diskriminierung im oder gar der Ausgrenzung Alterer aus dem Berufsleben
die Rede und auch davon, dass Beschaftigte mit zunehmendem Alter eher in wenig an-
spruchsvolle Tatigkeiten abgeschoben werden, als dass sie beruflich geférdert und gefordert
werden wirden. Spiegelt sich all das, was in der Debatte um Altere und den demo-
graphischen Wandel als negativ wirkende Faktoren hervorgehoben wird, in der beruflichen
Situation und der Arbeitszufriedenheit Alterer? Diesen Fragen ist in Sonderauswertungen
des Sozio-6konomischen Panel und der Daten aus der BIBB/IAB-Erhebung und in Fall-
studien nachgegangen worden.

Die Analysen des Sozio-6konomischen Panel deuten darauf, dass die Arbeitszufriedenheit
Alterer im Vergleichszeitraum 1987-1997 abgenommen hat. Im Gegensatz zu frilheren Be-
funden liegt sie nun unter der der Jiingeren. Dieses Ergebnis basiert im Wesentlichen auf
der Beantwortung der Frage nach der Zufriedenheit im Beruf im Allgemeinen. Es ist auch
deshalb bemerkenswert, weil im Einzelnen betrachtet positive und negative Beurteilungen
der Berufssituation durch Altere zu verzeichnen sind. Es bleibt daher zunachst offen, welche
anderen Faktoren hier negative Wirkungen entfalten und zu dieser Beurteilung der Arbeits-
zufriedenheit Alterer beitragen. Es konnte sich hierbei um unbeabsichtigte Folgen der Dis-
kussion um den demographischen Wandel oder auch um Auswirkungen der geringen Ar-
beitsmarktchancen Alterer handeln.

Im Besonderen zeigen sich in Westdeutschland bei vier der insgesamt zwolf einbezogenen
Indikatoren statistisch signifikante Zusammenhange mit dem Alter. Dabei schlagt aus der
Perspektive Alterer negativ zu Buche, dass sie bei ihrer Arbeit seltener als Jiingere etwas
hinzulernen kénnen, was sie beruflich voranbringen kdnnte, und dass ihre Arbeit haufiger mit
nervlicher Anspannung verbunden ist. Positiver als von Jiingeren wird von Alteren die Ein-
beziehung in Entscheidungen udber Bezahlung und Beforderung von Kollegen und
Kolleginnen beurteilt. SchlieRlich sind Altere wesentlich seltener als Jingere in Wechsel-
schicht eingesetzt und dem damit verbundenen Stress in weitaus geringerem Mal3e aus-
gesetzt.

In Ostdeutschland sind bei den meisten Indikatoren signifikante Zusammenhange mit dem
Alter festgestellt worden. Hier schlagt fiir die Alteren negativ zu Buche, dass ihre Arbeit mit
hoher nervlicher Belastung verbunden ist und dass sie - trotz ihrer vergleichsweise besseren
beruflichen Positionen - sich haufiger als Jingere in ihrer Arbeitsleistung streng kontrolliert
fuhlen. Positiv hingegen werden geringere physische Belastungen, ein seltenerer Einsatz in
Wechselschicht, geringere Belastungen durch schéadliche Umwelteinflisse genannt. Dass
Altere in Ostdeutschland seltener als Altere in Westdeutschland im gewerblichen Bereich
arbeiten, mag in diesen Befunden einen Niederschlag finden. Eine Unzufriedenheit Alterer
mit der Lernhaltigkeit von Arbeit ist in Ostdeutschland nicht festzustellen. Hier beurteilen Al-
tere ihre Tatigkeit signifikant haufiger als Jingere als abwechslungsreich. Dieser Befund
mag im Zusammenhang mit einem positiven Erleben der heute im Vergleich zu friher ge-
stiegenen Freiheitsgrade, mit gréReren Mdglichkeiten auch, Entscheidungen zu treffen und
Verantwortung zu tbernehmen, betrachtet werden - Aspekte, die gerade fur Altere einen
hohen Stellenwert im Berufsleben haben.

Eine altersbezogene Auswertung der Daten aus der BIBB/IAB-Erhebung zu verschiedenen
Aspekten der Arbeitszufriedenheit zeigt: Eher unzufrieden oder sehr unzufrieden sind Uber
40jahrige vor allem



e mit den Mdglichkeiten zum beruflichen Aufstieg (in Westdeutschland: etwa 1/3 der 40-
49jahrigen, etwa 1/4 der 50-59jahrigen; in Ostdeutschland: etwa 1/3 der 40-54jahrigen,
knapp 1/4 der 55-59jahrigen) und

e zur Weiterbildung (in Westdeutschland etwa 1/4 der 40-54jahrigen, etwa 1/5 der 55-
59jahrigen, in Ostdeutschland: 1/3 der 40-44jahrigen, 1/4 der 45-49jahrigen und etwa 1/5
der 55-59jahrigen) sowie

e mit Einkommen (in Westdeutschland: knapp 1/4 der 40-44jahrigen, etwa 1/5 der 45-
59jahrigen, in Ostdeutschland: knapp 40% der 40-54jahrigen, etwa 1/3 der 45-
59jahrigen) und

e Arbeitsdruck bzw. Arbeitsbelastung (in Westdeutschland: etwa 1/5 der 40-59jahrigen,
aber: 1/4 der 50-54jahrigen, in Ostdeutschland: etwa 1/5 der 40-59jahrigen).

Betrachtet man diese vier Bereiche, in denen die grofte Unzufriedenheit besteht, differen-
ziert fir Manner und Frauen in Ost- und Westdeutschland, so zeigt sich folgendes Bild:

Bei den Aufstiegsmoglichkeiten zeigen sich keine sehr groRen Unterschiede; rund ein Drittel
der 40-54jahrigen Méanner und Frauen in Ost- und Westdeutschland sind hier unzufrieden.
Erst bei den 55-59jahrigen sinken diese Werte auf etwa 1/4 ab. Aufféllig ist die hohe Un-
zufriedenheit ostdeutscher Frauen mit Aufstiegsmdglichkeiten, die sogar etwas lber der
westdeutscher Manner liegt.

Bei den Mdglichkeiten, sich weiterzubilden bzw. hinzulernen zu koénnen, ist das Bild etwas
differenzierter. Die Unzufriedenheit liegt hier in der Altersgruppe der 40-44jahrigen etwas
Uber Durchschnitt und ist bei ostdeutschen M&nnern und Frauen am starksten ausgepragt.
Bei den 45-49jahrigen lasst sie allgemein nach; eine Ausnahme bilden hier jedoch die west-
deutschen Frauen, deren Weiterbildungswiinsche offenbar zu wenig Beachtung finden. lhre
Unzufriedenheit vermindert sich mit zunehmendem Alter zwar ebenfalls, doch Ubertrifft sie
auch bei den 50-54jahrigen noch die der anderen Gruppen.

Mit dem Einkommen sind, was nicht Uberrascht, ostdeutsche Manner und Frauen Uber alle
Altersgruppen hinweg deutlich unzufriedener als westdeutsche Méanner und Frauen. Die Un-
zufriedenheit liegt hier bei ostdeutschen Méannern bei den 40-54jahrigen tUber dem Durch-
schnitt und sinkt dann ab, betragt aber bei den 55-59jahrigen immerhin noch tber 1/3. Bei
den ostdeutschen Frauen zeigen die 40-44jahrigen eine Uberdurchschnittliche Unzufrieden-
heit, die in der nachsten Altersgruppe etwas sinkt, dann aber tUberraschender Weise bei den
50-54jahrigen noch einmal deutlich ansteigt.

Arbeitsdruck und Arbeitsbelastung stellen in Ost- und Westdeutschland in den Altersgruppen
der 40-54jahrigen fur Manner ein grol3eres Problem dar als fir Frauen. Bei ostdeutschen
Mannern liegt diese Unzufriedenheit bis zu den 54jahrigen etwa gleich hoch und sinkt bei
den Uber 55jahrigen. Bei den westdeutschen Méanner hingegen steigt sie bei den 45-
54jahrigen sogar noch leicht an und sinkt erst bei den 60-64jahrigen. Wéahrend die Un-
zufriedenheit der ostdeutschen Frauen bei den 40-59jahrigen in etwa gleichbleibend ist,
steigt sie bei den 50-54jahrigen westdeutschen Frauen Uber Durchschnitt an und sinkt dann
in den nachsthdheren Altersgruppen.

Altere Beschéftigte und neue Technologien

Ein gangiges Vorurteil lautet, dass Altere insbesondere dann nicht mehr mithalten kénnen,
wenn es um Informations- und Kommunikationstechnologien geht. Dieses Vorurteil bestatigt



sich nicht, sondern wird widerlegt, schon allein durch die Haufigkeit, mit der auch Altere
heute mit neuen Technologien arbeiten. Uberdurchschnittlich haufig gehoért der PC zu den
alltaglichen Arbeitsmitteln der Uber 40jahrigen. Auch bei den 55- bis 64jahrigen arbeitet rund
ein Drittel mit dem PC. Zwischen Mé&nnern und Frauen zeigen sich hier keine dramatischen
Unterschiede. Auffallend ist, dass in Westdeutschland die 45- bis 54jahrigen Manner deutlich
haufiger den PC am Arbeitsplatz nutzen als alle anderen Gruppen.

Auch in den weiteren Kommunikationsmoglichkeiten tiber IuK sind Altere durchschnittlich
bzw. Gberdurchschnittlich einbezogen. Deutlich am h&ufigsten sind westdeutsche Manner an
ein internes Netzwerk angeschlossen. Etwa ein Drittel der 40- bis 54jahrigen (Durchschnitt
27%) verfugt Uber einen Zugang zu einem internen Netzwerk und bei den 55- bis 59jahrigen
sind es noch knapp ein Viertel.

Wahrend ostdeutsche Manner der Altersgruppen der 40- bis 49jahrigen unter Durchschnitt
an ein internes Netzwerk angeschlossen sind (13%), sind die Arbeitsplatze der 50- bis
59jahrigen wiederum durchschnittlich haufig mit einem solchen Anschluss ausgestattet
(16%). Anders als in Westdeutschland haben ostdeutsche Frauen haufiger als ihre Kollegen
Zugang zu einem internen Netzwerk (17% im Durchschnitt), wobei die 45- bis 49jahrigen mit
19% an der Spitze liegen; in Westdeutschland bilden hierbei die 40- bis 44jahrigen die Spitze
(23%). Internet und E-Mail sind in der Arbeitswelt in Deutschland bislang noch nicht weit
verbreitet. Durchschnittlich 14% der Berufstatigen in West- und 9% der Berufstatigen in Ost-
deutschland arbeiten mit diesen Kommunikationstechniken. Dabei nutzen die 40- bis
49jahrigen am haufigsten Internet- und E-Mail; bei ostdeutschen Frauen gehen die Werte
hier schon bei den ab 45jahrigen zuriick, wahrend Méanner in Westdeutschland erst bei den
60- bis 64jahrigen einen entsprechenden Rickgang zu verzeichnen haben.

Bei der Ausstattung von Arbeitsplatzen mit einem Anschluss an ein internes Netzwerk zeigen
sich also sowohl zwischen Ost- und Westdeutschland als jeweils zwischen Mannern und
Frauen nennenswerte Unterschiede. Sie spiegeln den unterschiedlichen Verbreitungsgrad
dieser Technologien in Ost- und Westdeutschland - wobei die geringere Anzahl groRRerer
Betriebe in Ostdeutschland hier einen Niederschlag findet -, und die unterschiedliche Ver-
teilung des Zugangs zu diesen Kommunikationsmdglichkeiten zwischen Mannern und
Frauen.

Ein noch extremeres Bild der unterschiedlichen technischen Ausstattung von Arbeitsplatzen
in Ost- und Westdeutschland und vor allem zwischen Mannern und Frauen zeigt sich bei
tragbaren Computern. In Ost- und Westdeutschland verfiigen Manner deutlich haufiger tber
dieses Arbeitsmittel als Frauen; und zwar uber alle Altersgruppen hinweg.

Bemerkenswert sind diese Unterschiede vor allem deshalb, weil ein tragbarer Computer be-
trachtliche Freiheitsgrade bei der eigenen Gestaltung der Arbeitseinteilung ermdoglicht. Ganz
offensichtlich kdnnen Frauen von diesen Moglichkeiten individueller Gestaltung von Arbeit in
weitaus geringerem Malf3 profitieren als Manner. Dies gilt auch bezogen auf die Ausstattung
mit einem Handy. Uber alle Altersgruppen hinweg sind es deutlich haufiger Manner als Frau-
en, die Uber dieses Arbeitsmittel verfigen. Dabei liegen Manner in Ostdeutschland deutlich
an der Spitze (Durchschnitt: 42%), gefolgt von Mannern in Westdeutschland (Durchschnitt:
36%). Dabei geben die 44- bis 49jahrigen Uberdurchschnittlich hdufig an, mit einem Handy
zu arbeiten. In Ost- und Westdeutschland sind nur 15% bzw. 14% der Frauen mit einem
Handy ausgestattet, wobei auch hier die 45- bis 49jahrigen bzw. die 40- bis 44jahrigen etwas
haufiger mit diesem Arbeitsmittel arbeiten.



Altere aus der Sicht der Betriebe

Wie wird die Frage, wer zu den Alteren z&hlt, von Betrieben beantwortet? Welche Bedeutung
haben Altere fiir Betriebe und werden sie aktiv in Personal- und Organisationsentwicklung
einbezogen?

Die RBS-Umfrage zeigt, dass in Betrieben - wie auch in der gesellschaftlichen Diskussion -
keine einheitlichen Vorstellungen lber ,die Alteren‘ bestehen. Fur knapp die Halfte der Be-
triebe gelten Uber 50jahrige Angestellte und Arbeiterinnen als Altere, etwa ein Viertel der
Betriebe z&ahlen 55jahrige Angestellte und etwa 15% 55jahrige Arbeiterinnen zu dieser Grup-
pe. Auch 45jahrige werden von einigen Betrieben zu dieser Gruppe gezéahlt. 19,5% sehen
diese Altersgrenze bezogen auf Arbeiterinnen und 13,1% bezogen auf Angestellte.

Fast einheitlich hingegen fallt die Antwort aus, wenn es darum geht, welche Bedeutung alte-
re Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben. Die groBe Mehrheit der Betriebe sehen Altere
durchaus nicht als ,Problemgruppe”, sondern zeichnen mehrheitlich ein positives Bild: 81%
sehen Altere nicht als Belastung und iiber die Hélfte meint, dass Altere in ihrer Leistungs-
fahigkeit nicht eingeschrankt seien. Fur rund 57% sind altere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
hingegen ein wichtiges Potenzial und praktisch ausnahmslos (92%) werden Altere als unver-
zichtbar gesehen. Ebenso fast einheitlich finden sich besondere betriebliche Programme und
Maflinahmen nur selten: 18% der Betriebe sind fur diese Gruppe in den Bereichen Weiter-
bildung und Arbeitsplatzanforderungen aktiv, 17% bei der Arbeitsplatzgestaltung, 15% bei
der Arbeitsorganisation, und 11% der Betriebe beriicksichtigen Altere bei Personal- und
Organisationsentwicklung.

Diese Ergebnisse werden im Wesentlichen durch die Fallstudien bestatigt. Die Mehrheit der
Betriebe schatzt ihre &lteren Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen hoch, und die Alteren fiihlen
sich in der Mehrheit entsprechend gewdurdigt.

Sowohl von Seiten der Betriebe als auch aus Sicht der Beschaftigten werden zumeist die 50
bis 55jahrigen zu den Alteren gezahlt. Stehen Betriebe vor Herausforderungen durch die
Einfuhrung neuer Technologien oder Arbeitsorganisation und/oder stehen sie vor ein-
schneidenden strukturellen Veranderungen durch Ausgliederung einzelner Bereiche oder
Fusionen, verandern sich die Sicht auf das Alter und die Einschatzungen, wer - unter den
veranderten Voraussetzungen - zu ,den Alteren” gehdéren konnte. Unter dem Blickwinkel der
Bewaltigung betrieblicher Veranderungsprozesse stellen sich fiir Betriebe Fragen danach, ob
und wenn ja wie diese Prozesse mit Alteren gestaltet werden konnen. Und bereits ab
40jahrige fragen sich, ob sie mit dem Neuen mithalten kdnnen, ob sie noch in der Lage sein
werden, in ausreichendem Malfl3e hinzuzulernen. Dabei sind die Zweifel und Beunruhigungen
derjenigen, deren letzte Weiterbildung bereits langer zuriickliegt und die seit langem eine
spezifische Téatigkeit ausgetbt haben, starker als bei denjenigen, deren Berufsleben durch
Veranderungen und Hinzulernen gekennzeichnet ist. In allen Féllen, in denen betriebliche
Veranderungen anstehen, hegen Altere - und hier wiederum bereits ab 40jahrige - Be-
furchtungen, dass ihr Arbeitsplatz geféahrdet sein kdnnte. Betriebliche Strukturverédnderungen
werden bereits von jiingeren Alteren als zumindest potenzielle Gefahrdung ihrer weiteren
Teilhabe am Berufsleben gesehen. Offenbar gibt es ein Allgemeinwissen dartber, dass
solche Prozesse nicht selten zu Personalreduzierungen auf Kosten Alterer filhren und dass
die Chancen, eine erneute Beschaftigung - womdglich auf dem erreichten beruflichen Niveau
— zu erhalten, gering sein kdnnen.

Betriebliche Konzepte fur Altere und alternde Belegschaften
Die Fallstudien zeigen, dass Betriebe ein ganzes Spektrum unterschiedlicher Verhaltens-

weisen zum Thema Alter aufweisen und unterschiedliche Konzepte entwickeln, um Altere in
betriebliche Entwicklungen einzubeziehen. Eine Ausnahme bilden hier Betriebe, in denen ein



Fuhrungswechsel mit einer deutlichen Verjingung auf der Leitungsebene einhergeht, die
sich zugleich mit einer Hinwendung zu einer Philosophie der kurzfristigen Kostenersparnis
und Gewinnmaximierung verbindet. In den meisten Féllen jedoch fokussieren Betriebe dar-
auf, anstehende Veranderungen mit Alteren zu bewaltigen. Betriebe mit tiberwiegend &lteren
Belegschaften suchen Anknupfungspunkte bei den langjahrigen positiven Erfahrungen mit
Jihren‘ Alteren; sie bauen auf deren Zuverlassigkeit, Bedachtsamkeit, Entscheidungsfahig-
keit, berufliches Erfahrungswissen und persdnliche Kompetenzen ebenso wie sie von der
Entwicklungsfahigkeit Alterer Uberzeugt sind. Gleichzeitig werden jedoch auch Unsicher-
heiten Alterer gegeniiber grundlegenden Veranderungen sowie deren Weiterbildungsent-
wohnung in Betracht gezogen. Persdnliche Gesprache und individuell zugeschnittene Plane
zur beruflichen Entwicklung durch Weiterbildung und/oder den Wechsel in einen neuen
Tatigkeitsbereich werden hier ebenso verfolgt wie Konzepte flr ganze Teams und/oder Be-
reiche zur Vorbereitung auf und Einfihrung in neue oder veranderte Tatigkeiten.
Bemerkenswert ist, dass einige Betriebe sich mit zukunftsbezogenen Konzepten befassen,
die ganz im Zeichen des demographischen Wandels stehen. Die Alterszusammensetzung
ihrer Belegschaften ist durch eine Konzentration auf die mittleren Altersgruppen gekenn-
zeichnet; das Fehlen Jungerer fuhrt zu einem absehbaren Nachwuchsmangel, das Fehlen
Alterer zu absehbarem schlagartig eintretenden und umfangreichen Ersatzbedarf. In einer
solchen Situation gerat eine traditionelle Personalentwicklung an ihre Grenzen. Die Ver-
bindung zwischen Weiterbildung - auch jungerer - Alterer mit der Beschéftigung junger
Nachwuchskrafte und die Herstellung einer internen Personalfluktuation durch die Er6ffnung
horizontaler Karrieremdglichkeiten fur Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen auch der mittleren
Altersjahrgange kennzeichnen Konzepte dieser Unternehmen. Explizit altersbezogene
und/oder auf Altere ausgerichtete Konzepte werden mehrheitlich von GroRunternehmen
entwickelt und umgesetzt. Doch sind die Themen altersbezogene und auf Altere aus-
gerichtete Personal- und Organisationsentwicklung und betriebliche Weiterbildung durchaus
auch fur Klein- und Mittelbetriebe wichtig. Gerade Klein- und Mittelbetriebe schatzen die
beruflichen und persdnlichen Erfahrungen, die Zuverlassigkeit und Betriebstreue ihrer alteren
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, und sie beginnen, auch deren Veranderungskompetenzen
und Lernfahigkeit zu nutzen. In starkerem Mafd scheint es fir Klein- und Mittelbetriebe
wichtig, Mdglichkeiten des Lernens am Arbeitsplatz auch mittels neuer Technologien zu
nutzen. Und schlie3lich eréffnet sich insbesondere fiir kleinere Betriebe ein neues Problem
im Hinblick auf anstehende Generationenwechsel in Handwerksbetrieben und die Ge-
winnung von jungen Nachwuchskréften, dem mit Konzepten zum Wissens- und Erfahrungs-
transfer auch im Rahmen von Weiterbildung zu begegnen versucht wird.

Altere auf dem Arbeitsmarkt

Ein groRes Problem stellt die hohe Arbeitslosigkeit Alterer dar. Bereits ab 40jahrige treffen
auf Schwierigkeiten, einen Wiedereinstieg in das Berufsleben zu finden, wenn sie ihren Ar-
beitsplatz verloren haben. Im September 1999 war der Anteil derjenigen, die ein bis unter
zwei Jahre arbeitslos waren, 16,1% bei den 40- bis unter 45jahrigen, 21,1% bei den 55- bis
unter 60jahrigen und 25,6% bei den 60- bis unter 65jahrigen. Die Steigerungen mit zu-
nehmendem Lebensalter sind bei denjenigen, die zwei Jahre und langer arbeitslos waren,
noch ausgepragter: 17,6% der 40- bis unter 45jadhrigen, aber 37,7% der 55- bis unter
60jéhrigen und 30,3% der 60- bis unter 65jahrigen Arbeitslosen waren im September 1999
von dieser Langzeitarbeitslosigkeit betroffen.® In allen Landesarbeitsamtsbezirken stellen die
Uber 45jahrigen einen Grofteil der Arbeitslosen. Der Landesarbeitsamtsbezirk Nord liegt mit

® Amtliche Nachrichten der Bundesanstalt fir Arbeit, Strukturanalyse 1999. Sondernummer. 48.Jg. vom
15.6.2000, S. 34.
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41,6% am unteren Ende der Skala, Bayern weist mit 50% den hdchsten Wert auf.” Dies ver-
weist darauf, dass es keinen ,automatischen’ Zusammenhang zwischen einer hohen Nach-
frage nach Arbeitskraften - wie sie ja in Bayern etwa zu verzeichnen ist - und verbesserten
Beschaftigungschancen Alterer gibt. Wahrend Altere im Berufsleben hoch geschatzt werden,
scheint der Faktor Alter auf eindeutige Weise gegen Altere zu sprechen, wenn sie aus der
Arbeitslosigkeit heraus eine neue Stelle suchen oder sich beruflich verandern wollen. Eine
demographisch ausgerichtete Arbeitsmarktpolitik, die die spezifischen Qualifikations- und
Erfahrungsprofile Alterer deutlicher zum Tragen kommen lasst, scheint ebenso notwendig
wie die gezielte Forderung von Kompetenzen zur beruflichen Neuorientierung und Selbst-
darstellung Alterer.

Ein Weg, eine neue Arbeitsstelle zu suchen, ist das Annoncieren in Tageszeitungen. Auf
diese Weise kdnnen insbesondere regionale Arbeitgeber angesprochen werden, was der mit
steigendem Lebensalter in der Regel abnehmenden Mobilitdt entgegenkommit.

Analog zu der Erkenntnis, dass die Analyse von Stellenanzeigen fir die Friherkennung zu-
kunftsbezogener Anforderungen in der sich wandelnden Berufswelt grol3e Bedeutung hat,
kann, bezogen auf Stellengesuche, gefolgert werden, dass sie relevante Informationen tber
ein breites Spektrum von Kriterien enthalten, die aus der Sicht Arbeit Suchender fur einen
beruflichen Wiedereinstieg oder den Wechsel des Arbeitsplatzes relevant sind. Die Analyse
von Stellengesuchen kann daher ein Instrument sein, mit dem Perspektiven und Erfahrungen
- in diesem Fall Alterer - am Arbeitsmarkt und im Berufsleben ebenso erfasst werden kénnen
wie Selbstdarstellung, Qualifikationsprofile und Berufswiinsche der Alteren, die auf diesem
Weg eine neue Stelle suchen.

Die in die Untersuchung einbezogenen Stellengesuche ab 40jahriger wurden mehrheitlich
(43,7%) von jiingeren Alteren - 40- bis 44jahrigen - aufgegeben, etwa ein Viertel (26,7%) von
45- bis 49jahrigen. Uber 50jahrige sind deutlich seltener auf diesem Weg auf der Suche nach
einem neuen Arbeitsplatz (50- bis 54jahrige: 16,4%; 50- bis 55jahrige 9,2%). Manner sind bei
Stellengesuchen etwas haufiger vertreten als Frauen (47,1% gegenuber 41,5%). Die meisten
Inserentinnen kommen aus (Fach-)Hochschulberufen (27,8%), gefolgt von den Berufen der
Kaufleute (22,5%), den Handwerksberufen (16,1%) und den Biiroberufen (13 %). Uber einen
Abschluss oder ein Zertifikat verfigen 40,3%. Ein Teil der Stellensuchenden befindet sich in
ungekindigter Stellung (17,6%), sucht also eine berufliche Veranderung. Uber die Halfte der
Stellensuchenden verweist explizit auf Berufserfahrungen, wobei Méanner deutlich haufiger
als Frauen spezielle Berufserfahrungen ins Feld fiihren. Vor allem lber 50jahrige Méanner
heben Erfahrungen auf Leitungs- und Planungsebene hervor, die sie im Lauf ihres bis-
herigen Berufslebens gesammelt haben. Die Kombination aus Fachkenntnissen und Berufs-
erfahrungen scheint mit zunehmendem Alter fir Stellensuchende ein immer wichtiger
werdendes Merkmal ihres Qualifikationsprofils zu werden, von dem sie sich vor allem in der
Konkurrenz mit Jiingeren Vorteile versprechen.

Altere Frauen

Besondere Aufmerksamkeit sollte der Berufssituation, den beruflichen Perspektiven, der
Weiterbildungsbereitschaft und der beruflichen Zufriedenheit alterer Frauen und der Ge-
staltung der zweiten Halfte ihres Berufslebens gewidmet werden. Bislang finden Frauen im
Feld der Diskussionen, Untersuchungen und Konzeptentwicklung im Zusammenhang mit
dem demographischen Wandel und dem Thema ,Altere im Berufsleben* kaum Beachtung.
Dies ist schon angesichts der hohen Beteiligung von Frauen am Erwerbsleben bemerkens-
wert. Unter den 50- bis 64jahrigen Frauen lag Deutschland im Jahr 1999 mit einer Be-
schaftigungsquote von 38,4% im europaischen Mittelfeld (Ménner: 61,6%). Der Trend geht

" Ebda., S. 29 f.



hier zu einer Angleichung, denn der Riickgang der Beschaftigung von Mannern dieser
Altersgruppe ist besonders ausgepragt. Zwischen 1991 und 1999 ist die Erwerbstétigkeit der
50- bis 64jahrigen Manner um 11% - von 68% auf 57% - gesunken, wahrend die der Frauen
dieser Altersgruppe um 1% - von 38% auf 39% -angestiegen ist.® Wahrend die Einkommen
von Mannern und Frauen weiterhin stark differieren, haben sich die geschlechtsspezifischen
Unterschiede bei der Teilnahme an Weiterbildung insgesamt zwischen 1979 und 1997 deut-
lich verringert. Frauen haben von 19% im Jahr 1979 auf 47% im Jahr 1997 fast mit den
Mannern aufgeschlossen (49%). Bei der beruflichen Weiterbildung sieht das Bild nicht ganz
so glnstig aus, doch haben hier Frauen ihre Teilnahme von 6% im Jahr 1979 (Manner: 16%)
auf 26% im Jahr 1997 (Manner: 38%) steigern konnen.

Diese Steigerungen basieren offensichtlich vor allem auf individuellen und impliziten oder
expliziten betrieblichen Aktivitaten; hierzu fehlen bislang systematische Erhebungen und
Auswertungen. Gezielte Modelle und Konzepte der beruflichen Weiterbildung insbesondere
alterer Frauen sind jedenfalls nicht zu verzeichnen.

Wenn die Fragen der Berufstatigkeit und der beruflichen Entwicklung von Frauen im Verlauf
ihres Berufslebens in der laufenden Alternsdiskussion so wenig Beachtung finden, Uber-
rascht das schon deshalb, weil gerade Frauen haufig im mittleren Erwachsenenalter in das
Berufsleben zurtickkehren und sich in der zweiten Halfte ihres Berufslebens neu orientieren.
Die in diesem Feld vorliegenden Erfahrungen aus Qualifizierungsmaflnahmen der Bundes-
anstalt fir Arbeit und von Betrieben sind bislang weder umfassend dokumentiert noch sys-
tematisch ausgewertet. Dies ist jedoch gerade im Hinblick auf die Nutzung von Erfahrungen
zur Qualifizierung &lterer Frauen als Potenzial betrieblicher Entwicklungen ebenso notwendig
wie fir die Verbesserung der beruflichen Integration von Frauen schlechthin.

Fazit

Die Ergebnisse des Projekts verweisen darauf, dass weder die weit verbreiteten Vorurteile
gegeniiber Alteren im Berufsleben noch gegeniiber dem Verhalten von Betrieben in Bezug
auf Altere zutreffen. Altere begreifen sich selbst mehrheitlich als Aktive im Berufsleben und
sie sind willens, bereit und fahig, sich auch in der zweiten Hélfte ihres Berufslebens weiter zu
qualifizieren, hinzu zu lernen und mit dem technischen Fortschritt mitzuhalten. Betriebe
schatzen ihre alteren Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen hoch, ihre Qualifikationen, ihre beruf-
liche Handlungskompetenz und ihr berufliches Erfahrungswissen.

Die Ergebnisse des Projekts zeigen aber auch: Insbesondere im Hinblick auf die demo-
graphische Entwicklung stehen Betriebe vor der Herausforderung, in starkerem Male
Konzepte zu entwickeln, die die berufliche Entwicklung Alterer - und vor allem auch jungerer
Alterer - optimaler fordern als bisher. Dabei geht es vor allem um die Sicherstellung einer
kontinuierlichen, berufsbegleitenden Weiterbildung, um einer Entwéhnung vom Weiterlernen,
die in der Regel im mittleren Erwachsenenalter einsetzt, vorzubeugen. Mit der gezielten und
kontinuierlichen Einbeziehung ab 40jahriger kann der Ausgrenzung Alterer entgegengewirkt
werden. Uber die gesamte Spanne des Berufslebens hinweg gleichermaRen Chancen zur
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung zu erdffnen, gibt Betrieben die Mdoglichkeit, die
Potenziale Alterer zu entwickeln und zu nutzen.

Die Ergebnisse zeigen auch, dass Altere sich ihrer Potenziale und ihrer Weiterbildungsfahig-
keiten bewusster werden missen und Kompetenzen entwickeln sollten, sich nicht auf das im
Berufsleben einmal Erreichte zu verlassen, sondern die zweite Hélfte des Berufslebens aktiv
zu gestalten und Weiterbildungschancen zu suchen und zu ergreifen. Wenngleich Weiter-
bildung nicht automatisch Arbeitsplatze sichern kann, so hdngt doch angesichts der rasanten
technologischen und arbeitsorganisatorischen Entwicklungen die Mdglichkeit, im Berufsleben

8 Statistisches Bundesamt, Mitteilungen fiir die Presse vom 26.4.2000.
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mithalten zu kdnnen, wesentlich von der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung ab. Dies
trifft insbesondere auf Altere zu, die ihren Arbeitsplatz wechseln missen oder wollen.
Gesellschaften im demographischen Wandel sind auf leistungsfahige und auf Ver-
anderungen eingestellte Altere angewiesen. Die Forderung entsprechender Kompetenzen
und die Bereitschaft zur Kompetenzentwicklung auf diesem Feld sind unabdingbar, um den
demographischen Wandel erfolgreich zu gestalten. Die bislang gangigen Konzepte des frih-
zeitigen Ausscheidens und der frihzeitigen Ausgliederung Alterer aus dem Berufsleben
mussen von Seiten der Betriebe und der Beschéftigten durch Konzepte zum Erhalt und zur
Entfaltung beruflicher Kompetenzen Alterer mit dem Ziel einer verlangerten Teilhabe am
Berufsleben ersetzt werden.

Die von Alteren geauRerten Unzufriedenheiten mit verschiedenen Aspekten ihres Berufs-
lebens kénnen als Schnittpunkte der Interessen von Betrieben und Alteren verstanden
werden. Dabei geht es zum einen um die Verbesserung von Weiterbildungs- und - damit
zusammenhangend - Aufstiegs- und Verdienstmdoglichkeiten, aber auch um eine Arbeits-
gestaltung, die Belastungen abbaut, Chancen fir Weiterbildung er6ffnet und zu einer
lAngeren Berufsfahigkeit beitragt. Dies beinhaltet zum anderen eine bessere Entwicklung
und Nutzung der Potenziale Alterer sowie die Forderung ihrer Beschaftigungsfahigkeit auch
im Hinblick auf einen moglichen oder notwendigen Wechsel des Arbeitsplatzes.

® Bisherige Auswirkungen

Das Forschungsprojekt und seine (Zwischen-) Ergebnisse wurden auf zahlreichen Ver-
anstaltungen vorgestellt. Die BIBB-Expertise zum Thema ,Altere Arbeitnehmerinnen und
demographischer Wandel* wurde von verschiedenen Seiten nachgefragt. Zu nennen sind
hier ein Fachgesprach der Kommission zur Vorbereitung des Altenberichts der Bundes-
regierung beim Deutschen Zentrum fir Altersfragen; eine Nachfrage der belgischen
Regierung zu Modellen und Konzepten fiir Altere in Deutschland; eine interne Anhérung der
Arbeitsgruppe Arbeit und Soziales der CDU/CSU-Fraktion zum Thema ,Qualifizierung und
Wiedereingliederung alterer Arbeitnehmer in den Arbeitsmarkt’; ein Workshop des BMFSFJ
zur Vorbereitung des Weltaltenplans der Vereinten Nationen; Fachgesprache zur Vor-
bereitung eines Projektverbunds zum Thema ,demographische Falle' im Rahmen des
Programms ,Industrielle Fachkrafte fir das 21. Jahrhundert’ des Zentrums fir Sozial-
forschung Halle. Dartber hinaus wurde die fachliche Beratung von diversen Projekten im
Themenfeld in Anspruch genommen, Projektantrdge im Rahmen des Leonardo-Programms,
die auf Altere ausgerichtet waren, wurden begutachtet und die Erkenntnisse aus dem Projekt
laufend in den Erfahrungsaustausch mit den BIBB-Modellversuchen zu é&lteren
Arbeithnehmerinnen und zum Alternsmanagement eingebracht.

Vortrage

.Weiterbildung Alterer — ein Faktor gesellschaftlicher und betrieblicher Entwicklung.*
Vortrag am 17.11.1998 in Biel/Verein Jopper

LAlter - eine Collage in drei Bildern mit Musik und zwei Statistiken."
Vortrag bei der Open Space Veranstaltung ,Global Night 1" von SHARE T&R. am 5.6.1999
in Berlin.

Beitrag zur internen Anhoérung der CDU/CSU-Fraktion zum Thema "Qualifizierung und Wie-
dereingliederung alterer Arbeitnehmer in den Arbeitsmarkt" am 25.10.1999 in Berlin.
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»Alt werden' und Erwerbsarbeit - Ergebnisse aus Forschungs- und Modellprojekten.”
Vortrag fur die Fachtagung ,(K)eine Arbeit bis zur Rente? - Neue Konzepte der Be-
schaftigung fur altere Arbeitnehmer" der Bundesarbeitsgemeinschaft Arbeit e.V. am
20.10.1999 in Schwerin.

~Weiterbildung ohne Ausgrenzung - Konzepte fur altere Arbeitnehmer.”

Vortrag bei der Ausbilderfachtagung der IG-Metall am 1./2.12.1999 in Erfurt.

JAltern und Arbeit - haben die Alteren in Zukunft wieder eine Chance?"

Vortrag bei der Sommerakademie der Akademie der 2. Lebenshalfte am 18.8.2000 in Tel-
tow.

LAlt-Werden und Erwerbsarbeit - Ergebnisse aus Forschungs- und Modellprojekten.”
Vortrag bei der Tagung ,Auf dem Weg zu einer neuen Kultur der Altersarbeit? Integrations-
konzepte fir altere Arbeitnehmerinnen" der BAG Arbeit am 2./3.11.2000 in Dresden.

LArbeitslosigkeit und demographische Entwicklung - Situation und gesellschaftlicher Hand-
lungsbedarf.”
Vortrag bei der Tagung der Akademie der 2. Lebenshalfte am 27.11.2000 in Schwedt.
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