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Executive Summary

9 Die Arbeitsmarktlage der Beschéftigten 50plus hat sich in den letzten Jahren deutlich ge-
bessert. Die Beschéftigung bei den Uber-50-Jahrigen hat tUberproportional zugenommen,
und zwar insbesondere bei den 60- bis 64-Jahrigen, wo sich die Beschéaftigung seit dem
Jahr 2000 mehr als verdoppelt hat.

1 Altere Arbeitnehmer bleiben langer im Erwerbsleben. Dies signalisiert, dass in der Ar-
beitsmarktpolitik auf gesamtwirtschaftlicher Ebene und in der Personalpolitik auf betriebli-
cher Ebene ein Paradigmenwechsel eingeleitet worden ist und der Bewusstseinswandel
bereits erste Spuren hinterlassen hat. Das friihzeitige Ausscheiden aus dem Erwerbsle-
ben bei gleichzeitigem Ersetzen der alteren Mitarbeiter durch junge Nachwuchskrafte wird
vor dem Hintergrund der demografischen Entwicklung immer weniger als nachhaltige er-
folgversprechende Anpassungsstrategie begriffen.

1 Auch wenn insgesamt ein relatives positives Bild Uber die Leistungs-, Lern- und Innovati-
onsfahigkeit alterer Mitarbeiter vorherrscht, sind deren Beschaftigungsperspektiven dort
unginstig, wo diesbezlglich Zweifel bei den Personalverantwortlichen existieren.

1 Wahrend keine eindeutigen empirischen Hinweise darauf existieren, dass Altere stets we-
niger leistungsfahig sind als Jiingere, signalisieren Befunde zu den Innovationsaktivitaten
der Unternehmen, dass diese abnehmen, wenn der Anteil alterer Beschaftigter in der Be-
legschaft ansteigt. Offen bleibt, ob 50-jahrige und altere Arbeitnehmer im Durchschnitt mit
zunehmenden Alter ihr Innovationspotenzial verlieren, weil sie in Spezialisierungsfallen
geraten oder nicht mehr die erforderliche Lernkompetenz aufweisen, oder ob Ihnen die
Bereitschaft, Neuerungen willkommen zu heil3en, fehlt, weil Innovationen spezifische Be-
sitzstande alterer Belegschaftsgruppen gefahrden kénnen.

1 Arbeitnehmer 50plus sind in der Regel weniger beruflich mobil als jingere Kollegen. Dies
gilt gleichermaf3en fiir den Wechsel des Arbeitgebers wie fir den Arbeitsplatzwechsel in-
nerhalb des Betriebs oder die Wiederaufnahme einer Beschaftigung im Anschluss an eine
Phase der Nicht-Erwerbstatigkeit.

1 Deskriptive und ékonometrische Befunde signalisieren, dass die berufliche Mobilitat Alte-
rer zuletzt zugenommen haben kdnnte. Dies gilt stellenweise fir den Wechsel zwischen
verschiedenen Arbeitgebern, insbesondere aber fiir die Wiederaufnahme eines Beschafti-
gungsverhaltnisses. Allerdings sinkt die Wahrscheinlichkeit der Wiederaufnahme einer
neuen Arbeit mit zunehmender Hohe des Anspruchslohns von Erwerbslosen. Regelungen
der Arbeitslosenversicherung, die dlteren Arbeitslosen langere Bezugszeiten fur Arbeits-
losengeld | gewahren, wirken daher kontraproduktiv auf den Anreiz, ein neues Beschafti-
gungsverhaltnis zu beginnen.

1 Unternehmen haben es durch eine alters- und alternsgerechte sowie eine lebenszykluso-
rientierte Personalpolitik in der Hand, die Leistungs-, Beschaftigungs- und Anpassungsfa-
higkeit der Arbeitnehmer friihzeitig zu starken. Tarifpartner und Gesetzgeber sind gefor-
dert, hierfiir einen geeigneten institutionellen Rahmen zu gestalten, der zum einen die Ei-
genverantwortung der Beschaftigten und zum anderen die wirtschaftlichen Notwendigkei-
ten der Unternehmen im Auge behalt.
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1 Einleitung

Der demografische Wandel und in diesem Zusammenhang die Entwicklung der Altersstrukturen
in der Erwerbsbevolkerung und in den Belegschaften zahlen zu den grof3en Herausforderungen
fur die Unternehmen und die Politik hierzulande. Das Erwerbspersonenpotenzial — hier: Perso-
nen im Alter zwischen 20 und 64 Jahre — wird bis zum Jahr 2030 um 6,3 Millionen zurlickgehen,
darunter die Gruppe der 35- bis 49-Jahrigen allein um 5,5 Millionen, wahrend andererseits die
Anzahl der 60- bis 64-jahrigen Personen sogar um 1,6 Millionen zunehmen wird (BMAS, 2010,
9). Mit der stufenweise Anhebung des Renteneinstiegsalters auf 67 Jahre bis zum Jahr 2029
hat die Politik auf die demografische Entwicklung reagiert. Auch wenn die Verlangerung der Le-
bensarbeitszeit unabdingbar ist, um die aus der demografischen Entwicklung resultierenden Be-
lastungen auf mehrere Generationen angemessen zu verteilen, existieren vielerorts Vorbehalte,
dass sie angemessen und vertretbar ist. Die Bundesregierung ist gesetzlich verpflichtet, regel-
malRig zu prufen, ob die Anhebung der Regelaltersgrenze mit Blick auf die arbeitsmarkt- und
verteilungspolitische Entwicklung bei alteren Arbeithehmern zuklnftig vertretbar erscheint.

Dabei ist die Verlangerung der Lebensarbeitszeit lediglich eine notwendige Bedingung fir eine
erfolgreiche Bewaltigung der Herausforderungen des demografischen Wandels, hinreichend ist
sie allein noch nicht. Es bleibt daher Aufgabe der Politik, durch adaquate Reformen der Ar-
beitsmarktordnung die Voraussetzungen dafiir zu schaffen, dass die Aufnahmeféhigkeit des Ar-
beitsmarkts fUr altere Arbeithnehmer gestarkt wird. Die Sozialpartner sind ebenfalls gefordert,
durch eine demografiebewusste Tarifpolitik einen Rahmen fir die Gestaltung der Arbeitsbedin-
gungen zu schaffen, der die Beschaftigungsperspektiven der Arbeitnehmer im Allgemeinen,
aber auch der Alteren im Besonderen verbessert und zugleich die wirtschaftlichen Handlungs-
notwendigkeiten der Betriebe im Auge behélt. Die Unternehmen stehen wiederum vor der Her-
ausforderung, den ausgetretenen personalpolitischen Pfad der Vergangenheit — altere Mitarbei-
ter scheiden vorzeitig aus dem Erwerbsleben aus und machen Platz fir junger Nachwuchskraf-
te — zu verlassen und neue Wege zu gehen, um Know-how und Fachkraftebasis zu sichern und
fur den Unternehmenserfolg zu mobilisieren. Dies setzt voraus, dass die Betriebe ihre Perso-
nalpolitik verstarkt auf die unterschiedlichen Erfordernisse und Bediirfnisse der Mitarbeiter aus-
richten, die diese in verschiedenen Lebensphasen haben, und die betriebliche Fortbildung, Ar-
beitsorganisation und Vergltungssysteme so anpassen, dass zugleich den wirtschaftlichen An-
forderungen angemessen Rechnung getragen wird. Der Erfolg von MalRnahmen auf der politi-
schen, tarifpolitischen und personalpolitischen Ebene setzt allerdings schlie3lich auch die Ei-
genverantwortung des einzelnen Beschaftigten fur den Erhalt seiner Arbeits-, Beschaftigungs-,
Lern- und Innovationsfahigkeit voraus. Der einzelne Arbeithnehmer muss lber den gesamten
Erwerbslebenszyklus bereit sein, beruflich mobil zu bleiben und sich an veranderte Rahmenbe-
dingungen anzupassen.

Mit der Studie ,Karriere und Beruf 50pl us:f
t i g u n gié bemflichel Situation der tGber 50-Jahrigen untersucht werden. Sie soll damit zur
Versachlichung der Diskussion tber die Aufnahmefahigkeit des Arbeitsmarktes bei einer Ver-
langerung der Lebensarbeitszeit beitragen. Dabei steht die Frage im Vordergrund, wie die Er-
werbschancen und die berufliche Mobilitat &lterer Arbeitnehmer zu beurteilen sind und wie bei-
de zentrale beschéftigungspolitische Grol3en noch weiter verbessert werden kdnnen.

In einem ersten Schritt wird auf Basis amtlicher Statistiken die Beschéftigungssituation Alterer
aus gesamtwirtschaftlicher Perspektive analysiert. In diesem Zusammenhang wird insbesonde-
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re darauf eingegangen, wie die Entwicklung der Beschéftigung und der Dauer von Beschafti-
gungsverhéltnissen in verschiedenen Altersklassen zu bewerten ist. Dabei wird auch kurz auf
drei Fragestellungen eingegangen, die fur die Einschatzung heutiger und zukiinftiger Beschatti-
gungschancen relevant sind:

1. Wie leistungsfahig und produktiv sind altere Mitarbeiter im Vergleich zu Jingeren und wel-
che Faktoren konnen das Produktivitatsverhaltnis zugunsten oder zuungunsten Alterer
beeinflussen?

2.1n welchem Umfang sind Altere in die berufliche und betriebliche Weiterbildung eingebun-
den und welche Faktoren erhdéhen die Wahrscheinlichkeit der Beteiligung?

3.Sind Altere weniger innovativ als Jiungere und auf welche Bereiche trifft dies vor allem zu?

In einem zweiten Schritt wird die berufliche Mobilitat von Alteren analysiert. Sowohl aus Sicht
der Volkswirtschaft als auch der einzelnen Unternehmen und Beschaftigten ist fiir die Bewer-
tung der gegenwartigen und kinftigen Beschaftigungsaussichten die Frage ,, \i¢ mobil sind al-
tere Arbeitnehmer?*“ von hoher Relevanz. Berufliche Mobilitét einschlie3lich der raumlichen Mo-
bilitét infolge eines Stellenwechsels oder der Arbeitsaufnahme nach Arbeitslosigkeit und Inakti-
vitat ist ein wichtiger Gradmesser fur die Anpassungsfahigkeit und -bereitschaft von Erwerbs-
personen. Sie ist Voraussetzung fur einen funktionsfahigen Arbeitsmarkt.

Daher werden auf Basis des Sozio-oekonomischen Panels verschiedene Analysen zum berufli-
chen Mobilitatsverhalten durchgefiihrt. Dabei stehen folgende Fragen im Vordergrund:

1.Wie groR ist die Wahrscheinlichkeit eines Wechsels des Arbeitgebers in Abhangigkeit
vom Alter?

2.Wie grof3 ist die Wahrscheinlichkeit einer beruflichen Veranderung im Betrieb in Abhan-
gigkeit vom Alter?

3.Wie grof3 ist die Wahrscheinlichkeit zur Aufnahme einer Arbeit aus Arbeitslosigkeit oder
Inaktivitat in Abhangigkeit vom Alter?

In diesem Zusammenhang sollen zunéchst jene Faktoren identifiziert werden, die die berufliche
Mobilitat im Allgemeinen und von Alteren im Besonderen beeinflussen. Zudem soll gepriift wer-
den, ob bereits im Laufe der letzten Jahre Veranderungen im Mobilitatsverhalten Alterer und de-
ren Einschatzungen zu den Auswirkungen beruflicher Veranderungen zu erkennen sind.
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2 Beschaftigungssituation Alterer in Deutschland
2.1 Gesamtwirtschaftliches Niveau und gesamtwirtschaftliche Trends

Bis Anfang des neuen Jahrtausends zahlte die relativ hohe Arbeitslosigkeit unter den Alteren
noch zu den Hauptproblemen auf dem deutschen Arbeitsmarkt. Die Arbeitslosenquote der 50-
bis 54-Jahrigen lag leicht, die der 55- bis 59-Jahrigen und die der 60- bis 64-Jahrigen deutlich
tber dem Durchschnitt (Bellmann et al., 2003, 14). Gleich gilt auch im Vergleich zur Arbeitslo-
senquote unter den 25- bis 54- Jahrigen (OECD, 2000, 206). Mittlerweile haben sich aber die
altersspezifischen Arbeitslosenquoten angenahert. Im Juni 2011 lag sie bei den 50- bis 64-
Jahrigen beziehungsweise den 55- bis 64-Jahrigen mit 7,8 Prozent und 8,4 Prozent nur 0,9
bzw. 1,5 Prozentpunkte oberhalb jener von allen Erwerbspersonen (6,9 Prozent) (Tabelle 1).
Ahnliches gilt auch fur den Vergleich der Arbeitslosenquote der 55- bis 64-Jahrigen (7,3 Prozent
in 2009) mit jener der 25- bis 64-Jahrigen (8,0 Prozent in 2009) (OECD, 2010, 274).

Tabelle 1: Arbeitslosenquote® nach Altersgruppen in Prozent

ALQ-50bis65 ALQ55his65 ALQ-insgesamt

20082 8,4 7,9 7,8

20092 8,6 8,7 8,1

20102 8,4 8,8 7,7
2011

Januar 9.1 9,7 7,9

Februar 9,0 9,6 7.9

Marz 8,8 9,4 7,6

April 8,5 9,1 7,3

Mai 8,0 8,5 7,0

Juni 7.8 8,4 6,9

1 BezugsgroR3e: alle zivile Erwerbspersonen

2 Jahresdurchschnitte

3 aktuelle Monatswerte

Quellen: BA, 2011; Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, Arbeitslosigkeit im Zeitverlauf

Verwendet man die Arbeitslosenquote als Mal3stab fiir die Beurteilung der Beschaftigungssitua-
tion Alterer und ihrer Entwicklung im Zeitablauf, muss man beriicksichtigen, dass erstens die
BezugsgréfRe — von den sozialversicherungspflichtig Beschaftigten und Arbeitslosen auf alle zi-
vilen Erwerbspersonen — veréndert worden ist, wodurch die amtliche Statistik keine Vergleichs-
werte flr die Jahre vor 2008 mehr ausweist. Zweitens existieren verschiedene Regelungen, die
dazu fuhren, dass nicht alle Alteren, die keiner Beschaftigung mehr nachgehen, in der Statistik
als Arbeitslose ausgewiesen werden.* Das gesamte Ausmaf der Unterbeschéftigung ist daher

! Die Bundesagentur fur Arbeit unterscheidet zwischen drei Formen entlastender Mal3nahmen (BA, 2011,
42): Als vorruhestandséhnliche Regelungen gelten die Inanspruchnahme des Paragraphen 428 SGB llI,
durch Arbeitslosengeldbezieher und in Verbindung mit Paragraph 65 Abs. 4 SGB Il durch Arbeitslosen-
geld lI-Bezieher, die das 58 Lebensjahr vollendet haben und Leistungen unter erleichterten Vorausset-
zungen beziehen kénnen. AuRerdem kdénnen Versicherte nach Vollendung des 58. Lebensjahres, die
keine Leistungen beziehen, sich nach Paragraph 252 Abs. 8 SGB VI Zeiten als Anrechnungszeiten bei
der Rente berlicksichtigen lassen, auch wenn sie sich den Vermittlungsbemiihungen der Arbeitsagentu-
ren nicht voll zur Verfiigung stellen. Diese vorruhestandséhnlichen Regelungen sind Ende 2007 ausge-
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in den Altersklassen 50plus verzerrt. So werden fiir den Juni 2011 noch 154.421 Personen ge-
z&hlt, die gemal § 428 SGB llI, 8 65 Abs. 4 SGB Il und § 252 Abs. 8 SGB VI nicht mehr arbeits-
los registriert werden (BA, 2011,41).Da es s i ¢ h erB00y dusgelduférien se ge- d
nannten 58er-Regelung handelt, ist die Anzahl dieser Personen stark gesunken (gegenuber Ja-
nuar 2010 ein Rickgang um knapp 100.000). Zugenommen hat hingegen die Anzahl der Per-
sonen, die den Sonderstatus gemaf des § 53a Abs. 2 SGB Il erhalten. Dies betraf im Juni 2011

95.165 Altere. Zudem wurden fur den Mai 2011 noch knapp 89.000 Altfalle der ebenfalls mitt-
lerweile ausgelaufenen Forderung von Altersteilzeit gezahilt.

Abbildung 1:Sozialversicherungspflichtige und ausschlief3lich geringfligig Beschéftigte nach Al-
tersklassen, Marz 2000 = 100
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Quellen: BA, IW Kdln

Vor diesem Hintergrund bietet es sich fiir die Einschatzung der Beschéftigungssituation Alterer
an, statt der Arbeitslosenquote die Entwicklung der Beschaftigtenzahlen bzw. der Beschaftig-

laufen. Der statistische Nachweis ist auf Basis der Statistik der gemeldeten Personen ohne Daten fir
Jobcenter in kommunaler Tragerschaft moglich. Das Altersteilzeitgesetz (AtG) erleichtert Arbeitnehmern
ab dem 55. Lebensjahr den gleitenden Ubergang in den Ruhestand, gleichzeitig soll es der zunehmen-
den Friuhverrentung begegnen. Die BA unterstitzt dies finanziell, sofern der Arbeitgeber fir den in Alters-
teilzeit gegangenen Arbeitnehmer einen Arbeitslosen einstellt oder einen Arbeitnehmer nach Abschluss
der Ausbildung tbernimmt. Bei Kleinunternehmen kann die Leistung auch gewéahrt werden, wenn ein
Auszubildender beschaftigt wird. In dieser Tabelle werden nur die von der BA geférderten Falle ausge-
wiesen. Werte liegen ab 2005 monatlich und fiir die Zeit davor quartalsweise vor. Gemaf Paragraph 53a
Abs. 2 SGB Il gelten erwerbsféahige Hilfebediirftige, die nach Vollendung des 58. Lebensjahres mindes-
tens fiir die Dauer von zwdlf Monaten Leistungen der Grundsicherung fur Arbeitsuchende bezogen ha-
ben, ohne dass ihnen eine sozialversicherungspflichtige Beschéaftigung angeboten worden ist, nach Ab-
lauf dieses Zeitraums fir die Dauer des jeweiligen Leistungsbezugs nicht als arbeitslos.
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tenquote heranzuziehen. Dabei werden zum einen die sozialversicherungspflichtig Beschaftig-
ten und zum anderen die ausschlief3lich geringfugig Beschaftigten betrachtet.

Die Anzahl der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten nahm insgesamt zwischen Méarz 2000
und September 2010 um gut zwei Prozent zu (Abbildung 1). Die Beschéftigung in der Alters-
klasse der 60- bis 64-Jahrigen hat sich demgegeniber verdoppelt. Bei den 50- bis 54-Jéhrigen
gab es immerhin noch einen Zuwachs um knapp 45 Prozent und bei den 55- bis 60-Jahrigen
um 27 Prozent. Vor allem seit 2006 entwickelt sich die Beschéftigung in diesen drei Altersklas-
sen ausgepragt dynamisch. Die ausschlief3lich geringflgige Beschéaftigung hat im gleichen Zeit-
raum in den Altersklassen 50 bis unter 55 Jahre und 55 bis unter 60 Jahre ebenfalls deutlich
zugenommen. Allerdings fallt hier die Dynamik seit Anfang 2006 schwacher aus als im Bereich
der sozialversicherungspflichtigen Beschéftigung. In der Altersklasse der 60plus ist bei der aus-
schlieBlich geringfligigen Beschaftigung gegeniiber dem Ausgangszeitpunkt Marz 2000 sogar
ein Rickgang zu verzeichnen. Zuletzt gab es jedoch wieder einen leichten Zuwachs.

Nun kénnte man vermuten, dass sich hinter dem absoluten Beschéftigungsanstieg in den drei
oberen Altersklassen ausschliel3lich ein demografischer Effekt verbirgt, in dessen Folge gebur-
tenstarke Jahrgange die entsprechenden Altersklassengrenzen lberschreiten, wahrend die aus
Altersgriinden ausscheidenden Jahrgénge zahlenmafig schwécher besetzt sind. Allerdings be-
legt der Blick auf die Entwicklung der jahresdurchschnittlichen Beschéftigtenquoten, dass das
Beschaftigungspotenzial auch in den drei hdchsten Altersklassen zuletzt besser ausgeschopft
wurde als noch zur Jahrtausendwende (Tabelle 2). Gemessen an der gleichaltrigen Bevolke-
rung hat sich der Anteil der sozialversicherungspflichtig beschaftigten 60- bis 64-Jahrigen seit
2000 mehr als verdoppelt, der Zuwachs bei den 55 bis 59-Jahrigen betrug immerhin noch 6,0
Prozentpunkte und bei den 50 bis 54-Jahrigen 4,3 Prozentpunkte. In der Altersklasse der unter
50-Jahrigen war in dem Zehnjahreszeitraum hingegen ein Riickgang zu verzeichnen.

DerBericht des BMAS , Auf bruch i n dwieezwarlaus,eaassResao-ec ht e
nen im Alter von 55 Jahren und dartber Gberproportional haufig (im Vergleich zur Altersgruppe
der 20- bis 54-Jahrigen) eine geringfligige Beschaftigung austiben (BMAS, 2010, 52), allerdings
zeigt Tabelle 2, dass dies nicht gilt, wenn lediglich die ausschliel3lich geringfugig Beschatftigten
ins Auge gefasst werden. Bei den 50- bis 54-Jéahrigen und den 55- bis 59-Jahrigen sind die
Quoten kleiner als in der Vergleichsgruppe der 15- bis 49-Jahrigen. Bei den 60-Jahrigen und Al-
teren ist die Quote zwar hoher, seit dem Jahr 2000 allerdings eine relativ stabil. Der Beschéfti-
gungsaufbau in den oberen Altersklassen erfolgt vor diesem Hintergrund vorrangig durch einen
Anstieg der sozialversicherungspflichtigen Beschéaftigung und weniger durch die Zunahme der
ausschlieRlich geringfiigigen Beschéftigung. Damit gibt es keinen Hinweis, dass die Ausweitung
der Erwerbstatigkeit Alterer mittel- bis langfristig mit negativen Nachwirkungen fir das Niveau
der Altersversorgung verbunden sein kénnte, weil zu geringe Rentenanspriiche erworben wr-
den.
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Tabelle 2: Quote sozialversicherungspflichtig und ausschlief3lich geringfugig Beschéaftigter
in Prozent der Bevolkerung des jeweiligen Alters

Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte Ausschlie3lich geringfiigig Beschéftigte (in %)
(in %)
insgesamt | 15 bis | 50 bis | 55 bis | 60 bis | insgesamt | 15 bis | 50 bis | 55 bis | 60 bis
49 J. 54 J. 59 J. 64 J. 49 J. 54 J. 59 J. 64 J.
2000 50,1 56,0 51,7 43,3 11,0 7.3 6,3 55 6,2 8,8
2001 50,0 55,7 52,9 43,3 11,9 7.4 6,4 5,6 6,2 8,8
2002 49,5 54,7 53,0 43,1 12,9 7,5 6,4 57 6,1 8,8
2003 48,6 53,1 52,8 42,9 13,7 7.9 6,8 6,1 6,4 8,7
2004 48,1 52,1 52,4 42,8 15,1 8,7 7,5 6,7 7,0 9,2
2005 47,8 51,3 52,0 42,0 16,5 8,7 7,5 6,8 6,9 9,2
2006 48,5 51,7 52,4 43,2 17,3 8,9 7,6 6,9 7.3 9,1
2007 49,7 52,8 53,6 45,0 19,0 8,9 7,6 7,0 7.3 9,0
2008 50,9 53,9 54,8 47,0 21,1 9,0 7,6 7,0 7.4 9,1
2009 51,0 53,6 55,2 48,1 23,4 9,1 7.8 7,1 7.4 9,1
2010 51,6 54,2 56,0 49,3 24,6 9,1 7,7 7,1 7.4 9,0

Quellen: BA; IW Kdin

Offen ist allerdings, ob die gestiegene sozialversicherungspflichtige Beschaftigung in den obe-
ren Altersklassen auch bessere Chancen fir altere Erwerbspersonen widerspiegelt, einen Ar-
beitsplatz zu finden. So wird vielerorts angefiihrt, dass der Zuwachs weniger auf eine gré3ere
Anzahl neu geschaffener Beschéftigungsverhaltnisse fir ehemals erwerbslose Altere zuriickzu-
fihren ist, sondern vielmehr auf das alterungsbedingte Nachrticken von Kohorten mit héherer
Erwerbsbeteiligung in die Altersgruppen 50plus (Brussig, 2009, 11; Heinze/Naegele, 2008,
21f.). Um dieser Frage nachzugehen, wird fir die Altersklassen der 25- bis unter 50-Jahrigen
und der 50-Jahrigen und Alteren die Eintrittsrate fiir den Zeitraum 2002 bis 2010 gebildet. Die
Eintrittsrate ist der Quotient aus der Anzahl der neu begonnenen sozialversicherungspflichtigen
Beschaftigungsverhaltnisse in einem Zeitraum und deren Bestand. Sie kann als ein Gradmes-
ser fur einen Teil der Fluktuation auf dem Arbeitsmarkt angesehen werden und weist den Vorteil
auf, demografieneutral zu sein (Brussig, 2009, 3). Die amtliche Statistik gibt allerdings in diesem
Zusammenhang keinen Aufschluss dariiber, ob es sich bei den neuen Beschéftigungsverhalt-
nissen um Personen handelt, die zuvor arbeitslos gewesen sind, sich zuvor bereits in einem
Beschaftigungsverhaltnis befunden haben oder aus der sogenannten Stillen Reserve stammen.
Ferner ist denkbar, dass Personen bei den neu begonnenen Beschaftigungsverhaltnissen
mehrfach gezahlt werden, wenn sie innerhalb eines Beobachtungszeitraum mehrmals ein Ar-
beitsverhaltnis begonnen und beendet haben.

Abbildung 2 zeigt, dass die Eintrittsrate in der Altersklasse 50plus im Grol3en und Ganzen eine
beachtliche Konstanz aufweist. Ihre Entwicklung seit 2002 folgt dem gleichen Muster wie die
Entwicklung der Eintrittsrate in der Altersklasse der 25- bis unter 50-J&hrigen. Beide schwanken
mit dem Konjunkturzyklus. Die BA-Daten implizieren, dass mit dem Nachriicken geburtenstarker
Jahrgange in die Gruppe der Beschéftigten 50plus die Haufigkeit, dass Altere eine neue sozial-
versicherungspflichtige Beschéaftigung aufnahmen, im gleichen Ausmafl} zugenommen hat wie
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die Anzahl der bestehenden Beschéftigungsverhaltnisse. Sie lassen zwar ebenfalls den Schluss
zu, dass der Aufbau der sozialversicherungspflichtigen Beschéaftigung weniger auf vermehrte
Neueinstellungen aus Arbeitslosigkeit oder Nichtbeschaftigung, sondern vielmehr auf den lan-
geren Verbleib im Erwerbsleben zurtickzufiihren ist, denn andernfalls hatte die Eintrittsrate im
Trend zunehmen mussen. Gleichwohl wére gerade vor dem Hintergrund von pessimistischen
Stimmen zu den Einstiegschancen Alterer auf dem Arbeitsmarkt auch zu befiirchten gewesen,
dass die Eintrittsrate abnimmt, wenn sich am Rekrutierungsverhalten der Unternehmen nichts
verandert.

Abbildung 2: Eintrittsrate nach Altersklassen
Anteil der neu begonnenen Beschaftigungsverhaltnisse am Bestand der Beschaftigungsverhalt-
nisse in Prozent
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Quellen: BA; IW Kdln

Ein langerer Verbleib im Erwerbsleben sollte mit einer stabileren betrieblichen Beschéaftigungssi-
tuation einhergehen und damit mit einem Anstieg der durchschnittlichen Betriebszugehorig-
keitsdauer. Auf Basis der Statistikdatenbank der OECD lassen sich die durchschnittliche Be-
triebszugehdorigkeitsdauer in verschiedenen Altersklassen und der Anteil der Beschaftigten in
einer Altersklasse mit einer bestimmten Mindestbetriebszugehdrigkeitsdauer ermitteln. Bei den
15- bis 64-Jahrigen lag die durchschnittliche Betriebszugehdrigkeitsdauer im Jahr 2009 bei 11,1
Jahren und damit zwdlf Monate Gber dem Wert von 2000. Sie entspricht auch wieder dem
Hochstwert aus dem Jahr 2004 (Tabelle 3). Die 50- bis 54-Jahrigen waren zuletzt im Durch-
schnitt 17 Jahre fur den gleichen Betrieb tétig, die 55- bis 59 Jahrigen 20 Jahre. Beide Werte
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sind nur wenige Monate hdher als im Jahr 2000 und liegen leicht unter den Spitzenwerten aus
dem Jahr 2004. Gleiches gilt auch fur den Anteil der Beschatftigten, die mindestens zehn Jahre
fur ihr Unternehmen beschéftigt sind. Ein Trend zu einer langeren Betriebszugehorigkeit ist in
diesen beiden Altersklassen vor diesem Hintergrund noch nicht zu beobachten.

Ein etwas andere Bild kristallisiert sich in der hdchsten Altersklasse der 60- bis 64-Jahrigen
heraus. Gegeniiber 2000 sind die 60- bis 64-Jahrigen bisher im Durchschnitt zwei Jahre langer
fur ihren Betrieb tatig, ein Anstieg um 10 Prozent. Hier sind drei Viertel der Beschatftigten zehn
Jahre und langer im gleichen Unternehmen beschéftigt. Zehn Jahre zuvor waren es nur sieben
von zehn. Zugleich ist der Anteil der Personen, die eine Betriebszugehdrigkeitsdauer von einem
Jahr oder weniger aufweisen, gegentiber dem Jahr 2000 gesunken. Er hat aber zuletzt wieder
zugenommen. Es spricht zwar viel dafir, dass der massive Beschéftigungszuwachs auch in der
obersten Altersklasse weniger auf einem Stellenaufbau fir ehemals Erwerbslose zurlickzufiih-
ren ist, sondern vielmehr auf den langeren Verbleib bereits beschéaftigter Personen. Allerdings
bleibt offen, ob sich hinter dem zuletzt gewachsenen Anteil von Beschaftigungsverhaltnissen
mit kurzer Betriebszugehorigkeitsdauer eine Trendumkehr verbergen kénnte.

Tabelle 3: Durchschnittliche Betriebszugehorigkeitsdauer (BZD) und Anteil der Beschéftigten
mit einer Betriebszugehdrigkeitsdauer von mindestens zehn Jahren in Prozent (BZD10) — nach
Altersklassen

15- bis 64-Jahrige 50- bis 54-Jahrige 55- bis 59-Jahrige 60- bis 64-Jahrige

BZD BzZD10 BZD BzZD10 BZD BZD10 BZD BzD10
2000 | 10,1 38,8 16,7 63,8 19,4 69,6 20,2 69,5
2001 |9,9 39,8 16,5 64,2 19,2 70,3 19,9 70,6
2002 | 10,5 40,8 17,0 65,4 19,9 72,6 20,6 71,2
2003 | 10,8 41,5 17,1 65,8 20,3 73,2 21,2 73,6
2004 | 11,1 42,1 17,3 66,3 20,5 73,4 21,8 75,7
2005 | 10,8 41,1 17,2 66,2 20,1 72,3 21,4 74,8
2006 | 10,9 40,9 17,1 65,5 20,2 72,4 21,9 75,5
2007 | 10,9 40,9 17,0 64,5 19,7 70,1 22,4 76,4
2008 | 10,8 40,0 16,8 63,6 19,8 70,5 21,6 74,0
2009 | 11,1 41,3 17,0 64,3 20,0 71,1 22,2 75,0

Quellen: OECD-Statistikdatenbank, IW Kéln

Zwischenfazit

Die Beschaftigung in den Altersklassen der 50-Jahrigen oder Alteren hat im vergangenen Jahr-
zehnt Uberproportional zugenommen. Dies gilt insbesondere fiir die Gruppe der 60- bis 64-
Jahrigen, bei denen sich die Beschéftigung fast verdoppelt hat. Die Entwicklung der durch-
schnittlichen Betriebszugehorigkeitsdauer in dieser Altersklasse lasst darauf schlie3en, dass Al-
tere langer im Erwerbsleben verweilen. Eine konstante Eintrittsrate signalisiert, dass sich die
Chance, im Alter von 50 und mehr Jahren ein neues Beschaftigungsverhaltnis zu beginnen,
keinesfalls verschlechtert hat.
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Die gesamtwirtschaftliche Arbeitsmarktsituation Alterer hat sich vor diesem Hintergrund daher
verbessert. Dies signalisiert, dass der Paradigmenwechsel in der Arbeitsmarktpolitik seit Mitte
der 1990er Jahre — von einem mdglichst friihzeitigen Ausstieg Alterer aus dem Erwerbsleben
hin zur Aufrechterhaltung von Beschatftigungsverhéltnissen und der Bewahrung des berufsspe-
zifischen Wissens Alterer (vgl. hierzu Altenberichtskommission, 2010, 100 ff.) — bereits deutliche
Spuren hinterlassen hat und einen Bewusstseinswandel tUber die Vorteilhaftigkeit und den Nut-
zen von Erwerbstatigkeit im Alter anstof3en konnte.

2.2 Einflussfaktoren der Beschaftigung Alterer auf betrieblicher Ebene

Auch wenn die Beschéftigung Alterer in den vergangenen Jahren deutlich gestiegen ist, fuhrt
dies noch nicht dazu, dass hierzulande alle Unternehmen Mitarbeiter beschaftigen, die 50 Jahre
und alter sind. Im Jahr 2008 waren in der Industrie und ihren Verbundbranchen Logistik, Bau
und Unternehmensnahe Dienstleistungen in gut einem Drittel der Unternehmen Uberhaupt kei-
ne alteren Mitarbeiter tatig (Abbildung 3). Dies ist aber nicht zwangslaufig ein Hinweis darauf,
dass in diesen Unternehmen &ltere Mitarbeiter diskriminiert werden. Wenn Altere 30 Prozent
der Erwerbspersonen stellen, ist auch zu erwarten, dass lediglich 30 Prozent der Unternehmen
mit mindestens einem Beschéftigten &ltere Arbeitnehmer beschaftigen.? Bellmann und Brussig
(2008, 41) weisen zum Beispiel darauf hin, dass der Grol3teil der Betriebe tberhaupt keine Be-
werbungen Alterer erhalten und die Wahrscheinlichkeit des Vorliegens von Bewerbungen Alte-
rer mit der BetriebsgroRRe ansteigt. Abbildung 3 zeigt, dass in gut drei von zehn Unternehmen
bis zu einem Viertel der Belegschaftsangehorigen 50 Jahre und &alter waren, in weiteren 23 Pro-
zent immerhin ein Viertel bis zur Halfte. Schlie3lich bestand in gut jedem 12. Industrie- oder
Verbundunternehmen die Belegschaft ausschlieRlich aus 50-Jahrigen und Alteren.

Abbildung 3: Anteil der Unternehmen mit alteren Beschaftigten in Prozent
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Quellen: IW-Zukunftspanel 8. Welle 2008, IW Kdln

> Wenn kein GréRenbias bei der Beschaftigung Alterer.
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Offen bleibt, ob bestimmte Faktoren dazu fiihren, dass in Unternehmen keine oder wenige alte-
re Mitarbeiter eingesetzt werden. Multivariate Schatzungen mit dem Hannover Firmenpanel
(Heywood et al., 2009) und dem IW-Zukunftspanel (Tabelle 4) zeigen, dass der Anteil Alterer in
Unternehmen, die seit zehn Jahren oder langer existieren, gré3er ist als in Betrieben mit einem
Grindungsdatum, das erst funf Jahre zurickliegt. Um zu Gberprifen, ob der Zusammenhang
auch bei Veranderungen in den Modellspezifikationen valide nachweisbar ist, wurden neben ei-
ner Tobit-Schatzung (abhangige Variable: Anteil der Alteren in Prozent) drei weitere Varianten
geschatzt, in denen unterschiedliche Auspragungen des Belegschaftsanteils Alterer verwendet
wurden. Im Rahmen einer ordinalen logistischen Regression mit fiinf Auspragungen (s. Abb. 3:
keine alteren Mitarbeiter, bis zu 25 Prozent altere Mitarbeiter, mehr als 25 bis zu 50 Prozent &l-
tere Mitarbeiter, mehr als 50 bis 100 Prozent, nur altere Mitarbeiter) bestatigt sich der Befund.
Dies gilt auch fur eine binére logistische Regression, bei der als abhangige Variable das Ereig-
nis verwendet wird, dass ein Unternehmen Uberhaupt keine alteren Beschéftigten aufweist oder
nicht. Sie ist in der altesten Unternehmensklasse signifikant kleiner als in Betrieben, die erst finf
Jahre bestehen. Bei Unternehmen mit ausschlief3lich &lteren Mitarbeitern findet sich kein signifi-
kanter Zusammenhang.

Das IW-Zukunftspanel ist eine regelmagig durchgefiihrte Unternehmensbefragung, deren Be-
funde sich fur die Industrie und die drei Verbundbranchen Bau, Logistik und Unternehmensna-
he Dienstleistungen reprasentativ hochrechnen lassen. Im Rahmen der 8. Welle wurden im
Sommer2008r und 1. 350 Unternehmen zu dem T.DekRa- ,
sonalleiter oder Geschéftsfiihrer wurden zunéchst gebeten, zu allgemein Ublichen Altersstereo-
typen Stellung zu nehmen. AnschlieRend wurden die Unternehmen nach ihren personalpoliti-
schen Instrumenten fir altere Beschaftigte gefragt.

Ferner wurden bei allen vier Modellspezifikationen zusétzliche Schatzungen durchgefihrt, die
negative Altershilder in verschiedenen Bereichen jeweils einzeln berticksichtigten. Unterneh-
men, in denen die Geschaftsflihrung ein positives Altersbild pflegt, weisen zugleich einen gro-
Reren Belegschaftsanteil Alterer auf, negative Stereotype finden sich hingegen eher in Unter-
nehmen mit einem geringen Anteil von Mitarbeitern 50plus. Dieser Befund bestétigt auch die
Ergebnisse von Heywood et al. (2009).

Das IW-Zukunftspanel erlaubt zudem einen differenzierten Blick in den Bereich, in dem ein ne-
gatives bzw. positives Altersbild vorherrscht. Vertritt das Unternehmen die Auffassungen, Altere
seien weniger leistungsfahig, sie seien weniger einsatzbereit oder sie waren weniger innovati-
onsfahig als Jingere, sinkt der Anteil alterer Belegschaftsangehdoriger. Die Beriicksichtigung
von Altersbildern fihrt in einigen Modellspezifikationen dazu, dass signifikante Zusammenhan-
ge mit Belegschafts- oder sonstigen Unternehmensmerkmalen insignifikant werden. Dies gilt
zum Beispiel in der Tobit-Schéatzung fur die Merkmale ,,Unternehmen ist eine Tochtergesell-
schaft einer Unternehmensgruppe” oder ,Unternehmen wird von einem angestellten Manager
gefuhrt®. Allerdings legt die statistische Signifikanz des Merkmals ,managergefuhrt* in zwei der
drei anderen Modellspezifikationen nahe, dass angestellte Manager eine fur altere Mitarbeiter
gunstigere Personalpolitik, die zu einem hdheren Belegschaftsanteil beitragt, verfolgen als die
Eigentiimer. Dies kdnnte auch darauf hindeuten, dass einem angestellten Management unter
Umstanden haufiger eine professionalisierte Personalabteilung zur Seite steht, die in der tagli-
chen Routine die besonderen Belange einer alters- und alternsgerechter Personalpolitik eher im
Auge behalten kann als Fiihrungskrafte, die Personalaufgaben nebenher tibernehmen.
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Tabelle 4: Statistischer signifikanter Zusammenhang zwischen dem Anteil &lterer Beschaftigter
(abhangige Variable) und verschiedenen Einflussfaktoren

Tobit-Schatzungen (An-
teil Altere in Prozent)

Ordinale logistische Re-
gressionen (funf Anteils-
klassen, siehe Abb. 3)

Binare logistische Regres-
sionen : Unternehmen hat
keine alteren Mitarbeiter

(12)

Binére logistische Re-
gressionen: Unter-
nehmen besteht nur
aus alteren Mitarbei-
tern (ja)

BelegschaftsgroRe
und Belegschafts-
struktur

1000 Mitarbeiter und
mehr +

Anteil Mitarbeiter mit Be-
rufsausbildung (-)

50 bis 199 Mitarbeiter ---

200 bis 499 Mitarbeiter -

Anteil Mitarbeiter mit
Hochschulausbildung (+)

502)bis 199 Mitarbeiter

Sonstige Unter-
nehmensmerkmale

Alter mehr als 10 Jahre
+++

Tochtergesellschaft (-)

Managergefihrt (+)

Prozessinnovation --

Alter mehr als 10 Jahre
+++

Tochtergesellschaft —

Managergefuhrt +++

Prozessinnovation (-)

Alter mehr als 10 Jahre ---

Managergefihrt --

Arbeitsbeziehun-
gen, Arbeitsorgani-
sation

Delegation ---

Delegation (-)

Flachentarifvertrag -/--

(Teil-)autonome Arbeits-
gruppen (-)

Delegation ---?

Negative Altersbil-

Gesamtindex ---

Gesamtindex --

Gesamtindex++

Gesamtindex —

der
Produktivitat --- Produktivitat -- Produktivitat++ Produktivitat —
Einsatzbereitschaft — Einsatzbereitschaft - Einsatzbereitschaft++ Einsatzbereitschaft —
Innovationsféhigkeit -- Innovationsfahigkeit ++ Innovationsfahigkeit -
N 1.057 bis 1.090 1.057 bis 1.090 992 bis 1.003 667 bis 693
Pseudo-R2 0,009 bis 0,010 0,027 bis 0,030 0,194 bis 0,204 0,256 bis 0,277

1) Unternehmen mit 500 bis 999 und 1000 und mehr Mitarbeitern beschéaftigen alle altere Mitarbeiter.

2) Unternehmen mit 200 bis 499, 500 bis 999 und 1000 und mehr Mitarbeitern beschéaftigen nie nur altere
Mitarbeiter. 3) Unternehmen mit Job Rotation beschéftigen nie nur altere Mitarbeiter

+++/---, ++/--, +/-: positiv oder negativ signifikanter Zusammenhang auf dem 1-%-, 5-%- oder 10-%-
Fehlerniveau (Lesehilfe: Unternehmen, die bereits seit mehr als 10 Jahren existieren, weisen einen signi-
fikant groBeren Anteil dlterer Mitarbeiter auf als neugegriindete Unternehmen — Spalte 2), signifikanter
Zusammenhang in () nicht robust, Schatzungen mit robusten Standardfehlern, Kontrollvariablen fur Be-
legschaftsgrofRe und -struktur: MitarbeitergrofRenklassen (1 bis 49 = Referenzklasse, 50 bis 199, 200 bis
499, 500 bis 999, 1000 und mehr), Anteil der Beschaftigen mit abgeschlossener Berufsausbildung in Pro-
zent, Anteil der Beschéftigten mit abgeschlossener Hochschulausbildung in Prozent, Unternehmensalter
(bis zu 5 Jahren = Referenz, mehr als 5 bis zu 10 Jahren, mehr als 10 Jahre), Kontrollvariablen fur sons-
tige Unternehmensmerkmale: Unternehmenstyp (Einzelunternehmen = Referenz, Obergesellschaft einer
Unternehmensgruppe, Tochtergesellschaft einer Unternehmensgruppe), Fihrungsstruktur (eigentiimer-
gefuhrt = Referenz, managergefuhrt, Mischfihrung), Prozessinnovationen, Produktinnovationen, Bran-
che, Kontrollvariablen fur Arbeitsbeziehungen und Arbeitsorganisation: Tarifbindung (Flachentarifvertrag,
Firmentarifvertrag), betriebliche Interessenvertretung (Betriebsrat, gemeinsames Gremium, sonstige al-
ternative Interessenvertretung), (teil-)autonome Arbeitsgruppen, Delegation von Verantwortung und Ent-
scheidungskompetenz, Job Rotation, Modellvarianten ohne und mit einzelnen Altersbilderindizes (Ge-
samt, Weiterbildung, Produktivitéat, Einsatzbereitschaft, Innovationsfahigkeit — hohere Indexwerte signali-
sieren unginstigere Altersstereotype)

Quellen: IW-Zukunftspanel 8. Welle 2008, IW Kdln
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Auch wenn aus dem statistisch signifikanten Zusammenhang zwischen der Existenz negativer
Altersbilder hinsichtlich der Leistungsfahigkeit, Einsatzbereitschaft oder Innovationsfahigkeit
und dem Anteil Alterer in einer Belegschaft nicht auf einen Kausalzusammenhang geschlossen
werden kann, stellt sich die Frage, ob negative Stereotype in den Unternehmen auf einer soli-
den empirischen Grundlage stehen oder dieser entbehren. Dies gilt gleichermalRen fur den Fall,
dass ein Unternehmen eigene negative Erfahrungen mit alteren Mitarbeitern gesammelt hat,
wie fur den Fall, dass es ohne eigenen Erfahrungshorizont in der Gesellschaft verbreitete An-
sichten zur Leistungsfahigkeit, Einsatzbereitschaft und Innovationsfahigkeit der der 50- bis 64-
Jahrigen ibernommen hat. Es stellt sich daher die Frage, ob die empirische Forschung Schlis-
se auf eine eingeschrankte Beschaftigungsfahigkeit Alterer zulasst, weil diese weniger leis-
tungsfahig, weniger innovativ oder weniger weiterbildungsaktiv sind.

Altere Belegschaften und Produktivitat

Eine Ubersicht iber verschiedene &ltere Studien zum Zusammenhang zwischen Alter und Pro-
duktivitat bietet Skirbekk (2003). Die Mehrzahl der dort aufgefuhrten Studien auf Basis von so-
genannten Linked-Employer-Employee-Datensétzen deutet auf einen umgekehrt u-férmigen
Verlauf der Produktivitat hin. Das heif3t, dass Mitarbeiter mit zunehmendem Alter zunachst pro-
duktiver werden und im Durchschnitt ab einem Alter von 50 Jahren einen Produktivitatsrick-
gang aufweisen. In einer Reihe weiterer Studien wird dieser Befund bestétigt (van
Ours/Stoeldraijer, 2010; van Ours, 2009; limakunnas et al., 1999; Crépon et al., 2002; Heege-
land/Klette, 1999; Hellerstein et al., 1999; Mahlberg et al., 2009; Prskawetz et al., 2006). Aller-
dings verwenden diese Untersuchungen keine Daten aus Deutschland. Vergleichbare Studien
zum Zusammenhang zwischen Altersstruktur der Belegschaft und Arbeitsproduktivitat fir
Deutschland liegen erst wenige vor und ihre Ergebnisse sind nicht einheitlich.

1 Schneider (2006) weist auf Basis einer Kleinste-Quadrate-Schatzung einen umgekehrt u-
férmigen Alters-Produktivitats-Verlauf in Betrieben des Verarbeitenden Gewerbes nach:
Die hochste Produktivitat erreichen die Mitarbeiter in den Altersklassen 25 bis 34 Jahre
und 35 bis 44 Jahre, die niedrigste verzeichnen jene zwischen 15 und 24 Jahren. Dieser
Befund gilt gleichermal3en fur die beiden Untersuchungszeitpunkte 2000 und 2003. Im
Dienstleistungssektor ist die Produktivitat der Altersklassen zwischen 25 und 44 Jahren
lediglich im Jahr 2003 signifikant gré3er als in der Vergleichsgruppe der Uber 54-J&hrigen,
nicht jedoch im Jahr 2000. Es kdnnte allerdings sein, dass dieser signifikante Zusammen-
hang zum spateren Untersuchungszeitpunkt auf das Ausscheiden relativ produktiver alte-
rer Beschaftigter in dem Dreijahreszeitraum zurtickzufiihren ist.

1 Veen (2008) verwendet einen umfangreichen Paneldatensatz mit zehn Untersuchungs-
zeitpunkten. Auf Basis einer Fixed-Effects-Schatzung stellt er fest, dass das Alters-
Produktivitats-Profil maf3geblich vom Typ des ausgetbten Berufs beeinflusst wird. Insge-
samt weist die Gruppe der 55- bis 64-jahrigen Beschéftigten die hdchste Produktivitat auf.
Allerdings sind Tatigkeiten in einem einfachen manuellen oder in einem qualifizierten
technikorientierten Beruf flr diese Altersgruppe — im Vergleich mit den 35- bis 44-J&hrigen
— mit einem Produktivitatsriickgang verbunden. In hochqualifizierten Tatigkeiten und Ma-
nagementfunktionen erreicht die Produktivitat ihr Maximum bei Mitarbeitern im Alter zwi-
schen 45 und 54 Jahren; Unterschiede zwischen den 35- bis 44-Jahrigen und den 55- bis
64-Jahrigen finden sich der Untersuchung zufolge auf dieser Qualifikationsstufe nicht.

11. November 2011 Seite 15 von 54



Institut der deutschen Wirtschaft Kéin Karriere 50plus

Auch eine separate Schatzung fur die einzelnen Berufstypen deutet nicht auf einen gene-
rellen altersbedingten Produktivitatsriickgang hin.

9 Gdbel und Zwick (2009) finden auf Basis eines Paneldatensatzes mit neun Untersu-
chungsjahren keinerlei systematischen Zusammenhang zwischen Alter und Produktivitat,
wenn bericksichtigt wird, dass betriebliche Faktoren (etwa Modernitat des Kapitalstocks,
Qualifikationen oder Betriebszugehdérigkeitsdauer) und die Altersstruktur der Belegschaft
in einem engen Zusammenhang stehen. Das Alters-Produktivitats-Profil variiert jedoch
erheblich zwischen den Betrieben. Die Autoren leiten aus diesem Befund zwei Hypothe-
sen ab: Erstens kdnnte diese grol3e Varianz darauf zurtickzufiihren sein, dass — ahnlich
wie bei Veen (2008) — die verschiedenen zu erfullenden Aufgabentypen in den einzelnen
Betrieben ein unterschiedlich hohes Gewicht aufweisen. Zweitens ist vorstellbar, dass die
Betriebe auf die Herausforderungen, die mit einer alternden Belegschaft verbunden sind,
unterschiedlich gut reagieren.

Altere Belegschaften und Innovationsfahigkeit

Eindeutiger fallen hingegen die empirischen Befunde zu dem Zusammenhang zwischen Innova-
tionsaktivitaten und Alter bzw. Altersstruktur der Belegschaft aus. Bertschek und Meyer (2010)
sowie Auswertungen mit dem IW-Zukunftspanel (Tabelle 5) zeigen, dass die Wahrscheinlichkeit
fur die Einflhrung von Prozessinnovationen sinkt, wenn der Anteil alterer Beschéftigter ansteigt.

Tabelle 5: Statistischer Zusammenhang zwischen Anteil alterer Beschaftigter und Innovations-
verhalten

Produktinnovation in | Prozessinnovation in
2006 oder 2007 2006 oder 2007

Modell 1 — Anteil alterer Mitarbeiter -

Modell 2 — Anteil alterer Mitarbeiter -

Modell 3 — Anteil alterer Mitarbeiter

Modell 4 — Anteil alterer Mitarbeiter --

Modell 5 — Anteil alterer Mitarbeiter --

Modell 6 — Anteil alterer Mitarbeiter

+++/---, ++/--, +/-: positiv oder negativ signifikanter Zusammenhang auf dem 1-%-, 5-%- oder 10-%-
Fehlerniveau.

Binare logistische Regressionen mit robusten Standardfehlern mit Produkt- oder Prozessinnovation in
2006 oder 2007 (ja) als abhangiger Variable; Kontrollvariablen: Modell 1: Mitarbeiteranzahl (Klassen), An-
teile mittelqualifizierter und hochqualifizierter Mitarbeiter, Anteil alterer Mitarbeiter, Unternehmensform,
Unternehmensfihrung, Alter des Unternehmens, formeller und informeller Weiterbildung in 2005, 2006
oder 2007, Branchendummies; Modell 2: Modell 1 plus Formen der Interessenvertretung (Betriebsrat,
gemeinsames Gremium, Sonstige), Tarifbindung (Flachen-, Firmentarifvertrag); Modell 3: Modell 2 plus
HPWS (Gruppenarbeit, Delegation von Entscheidungskompetenzen, Job Rotation); Modell 4: Mitarbeiter-
anzahl (Klassen), Anteile mittelqualifizierter und hochqualifizierter Mitarbeiter, Anteil &lterer Mitarbeiter,
Unternehmensform, Unternehmensfiihrung, Alter des Unternehmens, formeller und informeller Weiterbil-
dung in 2005, 2006 und 2007, Branchendummies; Modell 5: Modell 4 plus Formen der Interessenvertre-
tung (Betriebsrat, gemeinsames Gremium, Sonstige), Tarifbindung (Flachen-, Firmentarifvertrag); Modell
6: Modell 5 plus HPWS (Gruppenarbeit, Delegation von Entscheidungskompetenzen, Job Rotation)

Quellen: IW-Zukunftspanel, 8.Welle, 2008, IW KdIn
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Ahnliches gilt auch fur Untersuchungen, die mit dem technischen Zustand der Anlagen eine Va-
riable verwenden, die indirekt einen Indikator fiir vorausgegangene Prozessinnovationen dar-
stellt. Auch hier sinkt der Anteil alterer Mitarbeiter, wenn der Kapitalstock moderner ist (Beck-
mann, 2004; Boockmann/Zwick 2004). In anderen Studien wird der Einsatz oder die Investition
in moderne Informations- und Kommunikationstechnologien als Indikator fir Malinahmen ver-
wendet, mit denen Unternehmen ihre Arbeits- und Fertigungsprozesse zu optimieren versu-
chen. Der negative Zusammenhang mit dem Anteil alterer Mitarbeiter bestatigt sich auch bei
diesem Innovationsindikator. Dabei spielt es keine Rolle, ob man dabei die Nutzungsintensitat
von (Bertschek, 2004) oder die Investitionsaktivitaten in Informations- und Kommunikations-
technologien (Meyer, 2009) betrachtet.®> Zu Prozessinnovationen gehéren schlieRlich auch or-
ganisatorische Veranderungen der Arbeitsprozesse, die mit der Einfihrung von Gruppenarbeit,
der Delegation von Entscheidungskompetenzen bzw. der Abflachung von Hierarchien und der
Durchfiihrung von Stellenwechseln verbunden sind. Auch bei dieser Form der Prozessinnovati-
on finden sich eher negative Korrelationen zwischen der Einfihrungswahrscheinlichkeit solcher
Mafnahmen und der Beschaftigung von alteren Mitarbeitern (Beckmann, 2001 und &hnlich
2004; Aubert et al., 2006).*

Tabelle 6: Statistischer Zusammenhang zwischen gezieltem Einsatz alterer Mitarbeiter in Ent-
wicklungs- und Verbesserungsprozessen und Innovationsverhalten

Produktinnovation in | Prozessinnovation in
2006 oder 2007 2006 oder 2007
Modell 1 — Gezielter Einsatz von Alteren +++ +++
Modell 2 — Gezielter Einsatz von Alteren ++ +++
Modell 3 — Gezielter Einsatz von Alteren + ++

+++/---, ++/--, +/-: positiv oder negativ signifikanter Zusammenhang auf dem 1-%-, 5-%- oder 10-%-
Fehlerniveau

Binare logistische Regressionen mit robusten Standardfehlern mit Produkt- oder Prozessinnovation in
2006 oder 2007 (ja) als abhangiger Variable; Kontrollvariablen: Modell 1: Mitarbeiteranzahl (Klassen), An-
teile mittelqualifizierter und hochqualifizierter Mitarbeiter, Anteil alterer Mitarbeiter, Unternehmensform,
Unternehmensfihrung, Alter des Unternehmens, Branchendummies; Modell 2: Modell 1 plus Formen der
Interessenvertretung (Betriebsrat, gemeinsames Gremium, Sonstige), Tarifbindung (Flachen-, Firmenta-
rifvertrag); Modell 3: Modell 2 plus HPWS (Gruppenarbeit, Delegation von Entscheidungskompetenzen,
Job Rotation)

Quellen: IW-Zukunftspanel, 8.Welle, 2008, IW Kdln

*Ander e Untersuchungen wie z. B. von O‘'Mahony eund

schéftigten, sondern den Lohn in verschiedenen Belegschaftsgruppen als Gradmesser fur die negativen
Auswirkungen von Investitionen in Informations- und Kommunikationstechnologien auf die Nachfrage
nach alteren Beschaftigten. Allerdings zeigen die beiden Autoren auch, dass in wenigen Landern bei be-
stimmten Qualifikationsgruppen die Léhne von alteren Mitarbeitern ansteigen, wenn in neue Informations-
und Kommunikationstechnologien investiert worden ist.

* Dabei ist vorstellbar, dass einerseits die Anpassungsfahigkeit &lterer Arbeitnehmer geringer ist als die
von jungeren, weil ihre Lernkompetenz sich im Laufe ihres Berufsleben zuriickentwickelt hat und ihre
vorhandene Kenntnisse und Fahigkeiten einen engen Bezug zu den bisher genutzten Technologien und
Arbeitsprozessen aufweisen (sogenannte Vintage- oder Jahrgangsspezifitdt von Humankapital). Denkbar
ist andererseits aber auch, dass die geringere Anpassungsfahigkeit durch eine geringere Anpassungsbe-
reitschaft hervorgerufen wird, wenn durch organisatorische Veranderungen der Arbeitsprozesse Quasi-
Renten und damit Entgeltbestandteile entwertet werden, auf die altere Mitarbeiter aufgrund von spezifi-
schen Humankapitalinvestitionen in der Vergangenheit einen impliziten oder expliziten Anspruch gewon-
nen haben.
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Schneider (2007) findet auch zwischen Produktinnovationen und Alter der Beschaftigten einen
umgekehrt u-formigen Zusammenhang. Das gréf3te Innovationspotenzial entfaltet sich demzu-
folge im Alter um die 40 Jahre, insbesondere bei Personen mit technischen Qualifikationen. Der
negative Zusammenhang, der auf Basis des IW-Zukunftspanels festgestellt werden kann, ist
hingegen nicht robust, sondern hangt von der Modellspezifikation ab. Werden sogenannte High-
Performance-Work Systems wie Gruppenarbeit, Abflachung von Hierarchien und Job Rotation
berlcksichtigt, ist hier kein signifikanter Zusammenhang mehr festzustellen. Ein moglicher
Grund fur einen neutralen Zusammenhang von Produktinnovationen mit der Beschaftigung &lte-
rer Arbeitnehmer kdnnte in der beschrankten Wirkung neuer Produkte auf die gesamte Arbeits-
und Fertigungsorganisation eines Unternehmens zu suchen sein. Wahrend bei Prozessinnova-
tionen in der Regel eine gréRere Anzahl von Mitarbeitern oder die gesamte Belegschaft betrof-
fen ist, sind an Produktinnovationen hingegen haufig nur einzelne Unternehmensbereiche bzw.
einzelne Belegschaftsgruppen beteiligt (Bertschek/Meyer, 2010, 3). Das impliziert, dass tenden-
ziell auch Unternehmen mit einem relativ grof3en Anteil alterer Arbeitnehmer neue Produkte
entwickeln kdnnen, wenn in den fir die Produktinnovation relevanten Bereichen viele jingere
Mitarbeiter tatig sind. Fur diese These spricht, dass die Wahrscheinlichkeit beider Innovations-
typen grof3er ist, wenn lediglich ausgewéhlte altere Mitarbeiter gezielt in Entwicklungs- und Ver-
besserungsprozessen eingesetzt werden (Tabelle 6).

Altere Belegschaften und Weiterbildung

Im IW-Zukunftspanel finden sich keine Hinweise, dass die Existenz von negativen Altersbildern
im Bereich der Weiterbildung in einem signifikanten Zusammenhang mit dem Anteil &lterer Be-
schaftigter in der Belegschaft steht. Gleichwohl finden sich vereinzelte Hinweise, dass umge-
kehrt die Wahrscheinlichkeit von WeiterbildungsmalRnahmen in den Unternehmen sinkt, wenn
der Anteil der Beschéftigten in einzelnen Altersklassen ansteigt (Burgert, 2007). Allerdings fin-
det sich bei Burgert (2007) kein durchgangig signifikanter Zusammenhang zwischen dem Anteil
der Mitarbeiter in den Altersklassen tber 50 Jahre und der Wahrscheinlichkeit, dass Weiterbil-
dungsmafinahmen in einem Betrieb durchgefiihrt werden. Dies kdnnte aber wiederum auf die
Auswahl der Referenzaltersklasse (Anteil der bis-zu-25-Jahrigen) und der Anzahl der insgesamt
gebildeten Altersklassen zuriickzufihren sein. Erstens sind bis-zu-25-Jahrige eher ausbildungs-
statt weiterbildungsaktiv. Dies bedeutet, dass ein potenziell negativer Einfluss eines grof3en An-
teils Alterer in der Belegschaft allein aufgrund der Auswahl der Referenzklasse verschleiert
werden konnte. Die Aufteilung in zu viele Altersklassen kann zweitens ebenfalls einen negati-
ven Zusammenhang zwischen Weiterbildungsengagement und Anteil von alteren Mitarbeitern
verbergen.® Allaart et al. (2009) zeigen hingegen, dass mit einem steigenden Anteil von Mitar-
beitern, die 50 Jahre oder alter sind, die Teilnahmequote an internen oder externen Weiterbil-
dungsmafinahmen in deutschen Betrieben sinkt. Diese Autoren verwenden nur eine Altersklas-
se fur die Mitarbeiter im Alter von 50 und mehr Jahren statt mehrere Altersklassen wie Burgert
(2007).

Tabelle 7 zeigt, dass auch bei Rickgriff auf die 8. Welle des IW-Zukunftspanels mit einem zu-
nehmenden Anteil von alteren Mitarbeitern signifikant die Wahrscheinlichkeit sinkt, dass ein Un-
ternehmen formelle oder informelle WeiterbildungsmaRhahmen anbietet oder durchfiihrt. Dies
gilt gleichermafien fur eine kontinuierliche Weiterbildungsbeteiligung in allen drei Jahren wie fir
eine Weiterbildungsbeteiligung zumindest in einem der drei Jahre. Werden alle Unternehmen

° Insgesamt werden oberhalb von 50 Jahren drei Altersklassen gebildet.
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der IW-Zukunftspanel-Stichprobe bertcksichtigt, verschwindet zwar der negative Zusammen-
hang zwischen dem Anteil der alteren Mitarbeiter und der Weiterbildungsbeteiligung, wenn die
verschiedenen Elemente eines High-Performance-Work-Systems (HPWS) als Kontrollvariablen
eingefligt werden. Allerdings ist dies darauf zurtickzufuhren, dass Gruppenarbeit, Delegation
von Entscheidungskompetenzen und Job Rotation ihrerseits positiv mit der Weiterbildungsbetei-
ligung, jedoch negativ mit dem Anteil &lterer Mitarbeiter korrelieren. Da gut ein Fiinftel der Un-
ternehmen in der Gesamtstichprobe Uberhaupt keine alteren Mitarbeiter beschéftigt, fihrt die
Berucksichtigung der HPWS-Elemente in dieser Modellvariante zu einer Verschleierung des
negativen Zusammenhangs zwischen dem Anteil alterer Mitarbeiter und der Bereitstellung von
Weiterbildungsangeboten.

Tabelle 7: Statistischer Zusammenhang zwischen Weiterbildung und Anteil alterer Beschaftigter

Weiterbildungsform Alle Nur Unternehmen
Unternehmen mit alteren Mitar-
beitern

Formelle Weiterbildung in 2005, 2006 oder 2007

Formelle Weiterbildung in 2005, 2006 und 2007 (--) --

Informelle Weiterbildung in 2005, 2006 oder 2007 (--) --

Informelle Weiterbildung in 2005, 2006 und 2007 (--)

+++/---, ++/--, +/-: positiv oder negativ signifikanter Zusammenhang auf dem 1-%-, 5-%- oder 10-%-
Fehlerniveau, Signifikanter Zusammenhang in () nicht robust

Binare logistische Regressionen mit robusten Standardfehlern mit Weiterbildung (ja) als abhéngiger Vari-
able; Kontrollvariablen: Mitarbeiteranzahl (Klassen), Anteile mittelqualifizierter und hochqualifizierter Mit-
arbeiter, Anteil alterer Mitarbeiter, Unternehmensform, Unternehmensfihrung, Alter des Unternehmens,
Produktinnovation, Prozessinnovation, Formen der Interessenvertretung (Betriebsrat, gemeinsames
Gremium, Sonstige), Tarifbindung (Flachen-, Firmentarifvertrag), HPWS (Gruppenarbeit, Delegation von
Entscheidungskompetenzen, Job Rotation), Branchendummies

Quellen: IW-Zukunftspanel, 8.Welle, 2008, IW Kdln

Ein etwas anderes Bild ergibt sich, wenn man speziell die Weiterbildung Alterer in den Blick
nimmt. Dem IAB-Betriebspanel 2008 zufolge werden in 7 Prozent der Betriebe mit élteren Be-
schéftigten diese in allgemeine WeiterbildungsmalRnahmen mit eingebunden, in 1 Prozent der
Betriebe werden ihnen spezielle Weiterbildungen angeboten (Bellmann/Leber, 2011 Folien-
satz). Zwei Jahre zuvor waren es noch 6 Prozent (Einbindung) und ebenso 1 Prozent (spezielle
Weiterbildung) (Bellmann/Leber, 2008, 46). Sowohl bei der Einbindung als auch bei den spezi-
ellen Angeboten ist ein GréRenbias zu erkennen. Grof3ere Betriebe sind weiterbildungsaktiver.
Der Vergleich mit friheren Wellen des IAB-Betriebspanels zeigt, dass sich bei der Férderung
von Mitarbeitern 50plus durch spezielle WeiterbildungsmafRnahmen wenig bewegt hat. Auch in
den Jahren 2002 und 2006 hatte nur 1 Prozent der Betriebe speziell auf ihre &lteren Beschéftig-
ten zugeschnittene Weiterbildungsangebote im personalpolitischen Portfolio (Bellmann et al.,
2007, 3).

Immerhin 5 Prozent (2006) bzw. 6 Prozent (2002 und 2008) hatten altersgemischte Teams ge-
bildet (Bellmann/Leber, 2011; Bellmann et al., 2007, 3). Diese Form der Arbeitsorganisation er-
madglicht alteren Mitarbeitern, neues Fachwissen erlernen zu kdnnen, welches ihnen ihre jinge-
ren Kollegen im Kontext der taglichen Routine und betrieblichen Ablaufen vermitteln. Denn ge-
rade lernentwdhnten Beschéftigten fallt es relativ schwer, sich neues Wissen unterrichtsbezo-
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gen und selbstgesteuert anzueignen. Die Bildung von altersgemischten Teams kann daher eine
effektive und effiziente Malinahme zur Bewaltigung der betrieblichen Folgen des demografi-
schen Wandels darstellen (Stettes, 2010, 36 und 46).

Die Verbreitung von speziellen FortbildungsmalRnahmen und altersgemischten Teams im IAB-
Betriebspanel ist jedoch deutlich niedriger als im IW-Zukunftspanel. In der Industrie und deren
Verbundbranchen setzten im Jahr 2008 16,6 Prozent der Unternehmen auf spezielle Weiterbil-
dungsmafinahmen und gut 56 Prozent hatten Teams aus alteren und jingeren Belegschaftsan-
gehorigen gebildet (Stettes, 2009, 41). Die Bildung von altersgemischten Teams und das Ange-
bot von speziellen FortbildungsmaflRnahmen stehen in einem entgegengesetzten Zusammen-
hang zum Anteil dlterer Mitarbeiter in der Belegschaft. Wahrend die Wahrscheinlichkeit, dass al-
tersgemischte Teams implementiert werden, in den Unternehmen der Industrie und ihrer Ver-
bundbranchen mit steigendem Belegschaftsanteil von Beschéftigten 50plus sinkt, verhalt es
sich bei der Durchfuhrung spezieller Fortbildungsmaflinahmen genau umgekehrt (Tabelle 8).
Letzterer Befund steht im Einklang mit Analysen von Bellmann und Leber (2011), die ebenfalls
einen positiven Zusammenhang zwischen dem Anteil alterer Mitarbeiter und dem Angebot spe-
zifischer WeiterbildungsmalRnahmen fiir diese Belegschaftsgruppe finden.

Tabelle 8: Statistischer Zusammenhang Anteil alterer Beschéftigter und spezieller Weiterbildung
fur Altere / altersgemischte Teams

Spezielle Weiterbil- | Altersgemischte
dung fir Altere Teams

Modell 1 — Anteil alterer Mitarbeiter +

Modell 2 — Anteil alterer Mitarbeiter ++

Modell 3 — Anteil alterer Mitarbeiter ++

Modell 4 — Anteil alterer Mitarbeiter +++

Modell 5 — Anteil alterer Mitarbeiter +++

Modell 6 — Anteil alterer Mitarbeiter ++

Modell 7 — Anteil alterer Mitarbeiter +++

+++/---, ++/--, +/-: positiv oder negativ signifikanter Zusammenhang auf dem 1-%-, 5-%- oder 10-%-
Fehlerniveau

Binéare logistische Regressionen mit robusten Standardfehlern mit spezieller Weiterbildung oder alters-
gemischten Teams (ja) als abhéngiger Variable; Kontrollvariablen: Modell 1: Mitarbeiteranzahl (Klassen),
Anteile mittelqualifizierter und hochqualifizierter Mitarbeiter, Anteil alterer Mitarbeiter, Unternehmensform,
Unternehmensfiihrung, Alter des Unternehmens, Produktinnovation, Prozessinnovation, Branchendum-
mies Modell 2: Modell 1 plus Formen der Interessenvertretung (Betriebsrat, gemeinsames Gremium,
Sonstige), Tarifbindung (Flachen-, Firmentarifvertrag), Modell 3: Modell 2 plus HPWS (Gruppenarbeit,
Delegation von Entscheidungskompetenzen, Job Rotation), Modell 4: Modell 3 plus formelle Weiterbil-
dung in 2005, 2006 oder 2007, Modell 5: Modell 3 plus formelle Weiterbildung in 2005, 2006 und 2007,
Modell 6: Modell 3 plus informelle Weiterbildung in 2005, 2006 oder 2007, Modell 7: Modell 3 plus infor-
melle Weiterbildung in 2005, 2006 und 2007

Quellen: IW-Zukunftspanel, 8.Welle, 2008, IW KdIn

Bisher lag der Fokus nur auf der Frage, ob Unternehmen ihren &lteren Mitarbeitern Weiterbil-
dungsmafinahmen anbieten und wenn ja, welche. Wenn allerdings die Beschaftigten selber von
Weiterbildung profitieren kénnen, weil sich ihre Beschéaftigungs- und/oder Einkommensperspek-
tiven verbessern, sollte fir sie ein Anreiz existieren, sich unabhéngig von dem Verhalten ihres
aktuellen Arbeitgebers eigenstandig weiterzubilden. Dies gilt unabhéngig vom eigenen Alter.
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Anger et al., 2011 zeigen auf Basis des Sozio-oekonomischen Panels, dass jedoch die Wahr-
scheinlichkeit im Jahr 2008 an einer beruflichen Weiterbildungsmaflinahme teilgenommen zu
haben, mit zunehmendem Alter sank. Dieses Ergebnis stimmt mit den Resultaten alterer Stu-
dien Uberein (siehe z. B. Bellmann, 2003; Biichel/Pannenberg, 2004; Jurges/Schneider, 2006;
Schiener, 2006). Es ist jedoch nicht nur die Fortbildungswahrscheinlichkeit geringer, sondern
auch das zeitliche Fortbildungsvolumen liegt bei Alteren signifikant unter dem der Jingeren
(Anger et. al, 2011; Buchel/Pannenberg, 2004, 96). Auch die Bereitschaft, eigene Mittel zur Fi-
nanzierung von Weiterbildungen in die Hand zu nehmen, ist bei alteren Personen geringer als
bei Jingeren. Der Umfang der fir Fortbildung eingesetzten Geldmittel ist bei Jungeren signifi-
kant gro3er (Anger et al., 2011; Buchel/Pannenberg, 2004, 102).

Zwischenfazit

Die Altersbilder in den Fuhrungsetagen der Betriebe tGiben einen malf3geblichen Einfluss auf den
Umfang der Beschéftigung Alterer aus. Offen ist, ob sich die Altersbilder aus eigenen Erfahrun-
gen speisen oder ob sie lediglich aus gesellschaftlichen Vorurteilen gegeniiber Alteren tiber-
nommen werden.

Die uneinheitlichen empirischen Befunde zum Zusammenhang zwischen Produktivitat und Alter
fur Deutschland legen nahe, dass kein Automatismus einer mit zunehmendem Alter negativen
Entwicklung der beruflichen Leistungsfahigkeit existiert. Auch der Sachverstandigenrat zur Be-
gutachtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung bewertet die empirischen Befunde in diese
Richtung (SVR, 2011, 114). Grundsatzlich geht man mittlerweile davon aus, dass Altere gegen-
Uber Jingeren nicht zwangslaufig weniger, sondern eher in anderer Weise leistungsfahig sind
(Kistler, 2008, 48). In Abhangigkeit der alteren Mitarbeitern gestellten Aufgaben kénnen diese
ihre Starken (insbesondere Erfahrung und Wissen) ausnutzen und dadurch potenzielle Defizite
(etwa in der korperlichen Leistungsfahigkeit oder der Mechanik der Intelligenz) ausgleichen
(Kruse, 2009, 13 ff.). Da Alterungsprozesse zudem individuell einen unterschiedlichen Verlauf
nehmen kénnen, wird mittlerweile auch davon ausgegangen, dass ein Riickgang der Leistungs-
und Beschaftigungsfahigkeit insbesondere auf eine Haufung von Risikofaktoren im Verlauf der
Erwerbsbiografie der jeweiligen Mitarbeiter zurtickzufiihren ist (Heinze/Naegele, 2008, 27;
Kruse, 2009, 23). Zusammengenommen ist daher zwar nicht von einem grundsatzlichen Leis-
tungsdefizit alterer Arbeitnehmer auszugehen, allerdings weisen jingere Mitarbeiter in bestimm-
ten Tatigkeiten signifikante Produktivitatsvorteile auf.

Die Befunde zum Zusammenhang zwischen Innovationskraft eines Unternehmens und &lteren
Beschaftigten implizieren, dass Letztere nicht per se ein geringeres Potenzial haben, Innovatio-
nen im Unternehmen anzustof3en. Allerdings scheint das Innovationspotenzial der Unterneh-
men beeintrachtigt zu werden, wenn der Anteil der &lteren Mitarbeiter ansteigt. Zwei Ursachen
konnten hierflr verantwortlich sein.

1 Erstens ist denkbar, dass zwar einzelne altere Mitarbeiter die erforderlichen Kenntnisse
und Féahigkeiten aufweisen, um Innovationsprozesse anzustol3en und umzusetzen, dies
allerdings weniger auf die Mehrheit der &lteren Beschaftigten zutrifft. Offen bleibt, ob die
spezifische Ausgestaltung der Arbeitsprozesse dazu fuhrt, dass langjéahrige Belegschafts-
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angehorige ihr Innovationspotenzial verlieren, weil sie in Spezialisierungsfallen geraten
oder entwohnt sind zu lernen.

1 Zweitens fehlt alteren Mitarbeitern unter Umstanden auch die Bereitschaft, Innovations-
prozesse positiv zu begleiten, weil die Neuerungen spezifische Besitzstande dieser Mitar-
beitergruppen gefahrden. Sind diese aufgrund arbeitsrechtlicher, betriebsverfassungs-
rechtlicher oder tarifvertraglicher Bestimmungen besonders geschutzt, kann eine potenzi-
elle Verweigerungshaltung die Wahrscheinlichkeit reduzieren, dass Innovationsprozesse
angestof3en und erfolgreich umgesetzt werden.

Die Befunde zum Zusammenhang zwischen Weiterbildung und Alter auf betrieblicher und Per-
sonenebene implizieren, dass sich das Alter als Einflussfaktor in gleicher Art auf das Entschei-
dungskalkil von Unternehmen und Individuen niederschlagt und das Weiterbildungsengage-
ment beider Akteure von vergleichbaren Bedingungen abhangt. Insgesamt deuten die Befunde
daraufhin, dass bestimmte Voraussetzungen in den Unternehmen existieren missen, damit
auch 50-jahrige oder altere Beschaftigte an Weiterbildungsmaflnahmen teilnehmen.

1 Dazu zahlt erstens die Lange der Amortisationsphase. Sie ist bei Alteren grundsatzlich
kurzer als bei Jungeren, was sich negativ auf die Bereitschaft auswirkt, in Weiterbildungs-
investitionen fur altere Beschaftigte zu investieren. Mal3nahmen, die daraufhin wirken, die
Lebensarbeitszeit zu verlangern, kdnnen damit einen wertvollen Beitrag zur Verbesserung
der Beschaftigungsfahigkeit, insbesondere von Alteren, leisten, weil sie Weiterbildung ren-
tierlicher machen. Dies gilt nicht nur fir die Verschiebung des Renteneintrittsalters auf 67,
sondern grundsatzlich auch fur Beschrankungen, die Arbeitszeit vor Renteneintritt zu ver-
kurzen oder vorzeitig in den Ruhestand einzutreten (z. B. im Rahmen der Altersteilzeit).

1 Zweitens sind die Faktoren auf betrieblicher und individueller Ebene zu identifizieren, die
zusatzlich Kosten und Ertradge von Weiterbildungsmalnahmen beeinflussen. Dazu z&hlen
Elemente der Arbeitsorganisation und die Ausgestaltung des Lohnsystems auf der be-
trieblichen Ebene gleichermalien wie auf Uberbetrieblicher Ebene Elemente der Arbeits-
marktordnung (z. B. Kiindigungsschutz, Betriebsverfassung) und der sozialen Siche-
rungssysteme (z. B. Arbeitslosenversicherung) und tarifvertragliche Bestimmungen (z. B.
altersspezifischer Verdienst- oder Kiindigungsschutz) (vgl. Stettes, 2010).

9 Drittens kénnen Veranderungen im wirtschaftlichen Umfeld die Wahrscheinlichkeit beein-
flussen, die Kenntnisse und Kompetenzen alterer Mitarbeiter durch (spezielle) Weiterbil-
dungsmafinahmen auf den aktuellen Stand zu heben, weil Personalaustauschprozesse,
bei dem &ltere Mitarbeiter durch junge Nachwuchskréfte ersetzt werden, vor dem Hinter-
grund des demografischen Wandels weniger als adaquate Anpassungsmafnahme gelten.
Bellmann und Leber (2011) zeigen zum Beispiel anhand des IAB-Betriebspanels, dass die
Neigung von Betrieben, gerade ihre &lteren Arbeitnehmer speziell weiterzubilden, zu-
nimmt, wenn sie Schwierigkeiten haben, offene Stellen durch Fachkrafte vom externen
Arbeitsmarkt zu besetzen.
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3 Mobilitatsanalyse
3.1 Berufliche Mobilitat auf gesamtwirtschaftlicher Ebene

Sowohl aus Sicht der Volkswirtschaft als auch der einzelnen Unternehmen und Beschatftigten
ist fur die Bewertung der gegenwartigen und kiinftigen Beschéftigungsaussichten die Frage, wie
mobil Arbeitnehmer auf dem Arbeitsmarkt sind, von hoher Relevanz. Die berufliche und rdumli-
che Mobilitat, die sich in internen und externen Stellenwechseln sowie der Arbeitsaufnahme
nach Arbeitslosigkeit und Inaktivitat zeigt, ist ein wichtiger Gradmesser fur die Anpassungsfa-
higkeit, Anpassungsbereitschaft und Anpassungsmaglichkeiten von Erwerbspersonen und da-
mit fir die Funktionsfahigkeit des Arbeitsmarkts. Berufliche und raumliche Mobilitat sind Vo-
raussetzungen fur effiziente Matchingprozesse, das heildt Personen wechseln idealiter solange
die Stelle und/oder den Arbeitgeber, bis sie einen Arbeitsplatz besetzen, fiir den sie bezogen
auf ihre restliche Lebensarbeitszeit das grofite Leistungspotenzial aufweisen und wodurch sich
fur sie die besten Einkommensperspektiven ergeben.® Die berufliche und raumliche Mobilitat
werden umso wichtiger fur die Funktionsfahigkeit des Arbeitsmarktes, je schneller technischer
Fortschritt sowie struktureller und organisatorischer Wandel zu veranderten Anforderungsprofi-
len in den Unternehmen flihren, an die sich die Beschaftigten anpassen missen.

Personalaustauschprozesse bei alteren Beschatftigten

Die berufliche Mobilitat wird auf gesamtwirtschaftlicher Ebene beeinflusst, wenn Unternehmen
Personalaustauschprozesse durchfiihren, um sich adaquat an den technischen Fortschritt oder
den strukturellen bzw. organisatorischen Wandel anzupassen. Wenn der Stand des techni-
schen Wissens bzw. Fachwissens in der Belegschaft auf den Einsatz vorhandener Technolo-
gien begrenzt ist, kdnnten Unternehmen sich veranlasst sehen, bislang beschaftigte Mitarbeiter,
deren Kenntnisse und Fahigkeiten durch die Neuerungen veralten, durch Personen mit den
adaquaten Qualifikationen und Kompetenzen zu ersetzen.

Die Auswirkungen auf die berufliche Mobilitat von jingeren und alteren Personen kénnen aller-
dings unterschiedlich ausfallen. Bei jliingeren Arbeitnehmern ist damit zu rechnen, dass zwar
mehr Arbeitsverhaltnisse beendet werden als ohne technologischen Schock, wenn die Qualifi-
kationen der Betroffenen nicht mehr dem aktuellen Stand der Technik entsprechen, zugleich
aber auch mehr Arbeitsverhaltnisse neu geschlossen werden. Die frei gewordenen Arbeitsplat-
ze werden namlich voraussichtlich von jingeren Personen besetzt, die die erforderlichen Quali-
fikationen mitbringen, wéhrend die freigesetzten jingeren Arbeitskrafte in andere Branchen
oder Berufe abwandern (mussen). Fir Letztere er6ffnen sich dort neue Beschaftigungsperspek-
tiven, weil die langere verbleibende Restlebensarbeitszeit noch gréRere Bildungsinvestitionen
lohnend erscheinen I&sst.

Wenn altere Arbeitskrafte hingegen im Zuge des technischen Fortschrittes oder des Struktur-
wandels ihre Arbeitsplatze verlieren, ist es fraglich, ob sie im gleichen Umfang neue Beschéfti-
gungsverhaltnisse beginnen. Der Wechsel in andere Berufsfelder, Betriebe und Branchen sollte

® Wobei selbstverstandlich auch noch erstens die Praferenzen der Mitarbeiter hinsichtlich Inhalt, Verant-
wortung etc. in der jeweiligen Position sowie zweitens die Wechselkosten zu berticksichtigen sind, die
sich nicht in Lohndifferentialen widerspiegeln.
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unwahrscheinlicher werden, wenn die verbleibende Restlebensarbeitszeit nicht mehr zur Amor-
tisation umfangreicher Bildungsinvestitionen ausreicht oder Vorruhestands- bzw. vorruhe-
standsahnliche Regelungen (z. B. Altersteilzeit) dazu fiihren, dass sie aus dem Erwerbsleben
ausscheiden. Die berufliche Mobilitat Alterer konnte daher alleine vor dem Hintergrund von
technologiegetriebenen Personalaustauschprozessen niedriger ausfallen als bei Jingeren.

Um die berufliche Mobilitat verschiedener Altersklassen auf gesamtwirtschaftlicher Ebene zu

messen, wird zunachst auf das KonzeptderPer sonal aust aus cRhataeCR)zu -, Chur
rickgegriffen, das allerdings Ublicherweise im Zusammenhang mit Analysen auf betrieblicher

Ebene angewendet wird (vgl. Beckmann/Bellmann, 2002; Bellmann/Kélling, 1997). In ihrer ur-
spriinglichen Form werden in einem Untersuchungszeitraum (t) Neueinstellungen (Z) und Per-
sonalabgange (A) in einem Betrieb gegenibergestellt und miteinander in Beziehung gesetzt:

7 -
CR :1-H fur Z,+ Ac>0und CrR,=0flirZ;+ A.=0

t

Die Personalaustauschrate erreicht ihren maximalen Wert 1, wenn die Personalabgange den
Personalzugangen entsprechen. Sie nahert sich ihrem Minimalwert 0, je mehr in einem Betrieb
entweder die Personalabgénge oder die Personalzugdnge die Beschaftigungsverdnderung de-
terminieren.

Diese Grundidee einer betrieblichen Austauschrate wird nun auf die gesamtwirtschaftliche Ebe-
ne lUbertragen. Anstelle des Betriebs werden unterschiedliche Altersgruppen betrachtet, statt
den Personalabgangen in einem Betrieb die Anzahl aller in einer Altersklasse beendeten sozi-
alversicherungspflichtigen Beschaftigungsverhéltnisse und anstelle der Personalzugange die
Anzahl der neu begonnenen sozialversicherungspflichtigen Beschéftigungsverhaltnisse. Eine
Austauschrate von 1 bedeutet analog zu betrieblichen Churning-Rate demzufolge, dass in einer
Altersklasse sich die Anzahl der neu begonnenen und jene der beendeten Arbeitsverhaltnisse
die Waage halten. Anders als die herkdmmlich herangezogene Fluktuationsrate, die die Anzahl
begonnener und beendeter Beschaftigungsverhaltnisse zum Bestand in Beziehung setzt (vgl.
z. B. Rhein, 2010, 4 f.; Erlinghagen, 2004, 154), fokussiert die hier angesetzte Austauschrate
lediglich auf StromgroRRen. Als Mal3 fiir die berufliche Mobilitat ist sie damit unempfindlich ge-
genlber Veranderungen in der Beschaftigungsmenge in den verschiedenen Altersgruppen, die
lediglich dadurch entstehen, dass 49-jahrige Personen, die aktuell in einem Beschéaftigungsver-
héltnis stehen, automatisch nach einem Jahr in die Altersklasse der 50plus nachriicken. Die
herkdmmliche Fluktuationsrate kénnte daher absinken, obwohl die Anzahl der neu begonnenen
und der beendeten Beschéftigungsverhaltnisse und damit das Ausmalf3 beruflicher Mobilitat in
Form von Austauschprozessen konstant geblieben ist. Allerdings hat die Personalaustauschrate
ihrerseits den Nachteil, dass sie zum Beispiel in einem Aufschwung abnehmen kann, wenn die
Anzahl neu begonnener Beschéftigungsverhaltnisse aus Arbeitslosigkeit ansteigt und die An-
zahl der beendeten Beschéftigungsverhéltnisse konstant bleibt oder sinkt. Sie ist daher vorwie-
gend ein MaR fir eine ausgeglichene Mobilitat.

Abbildung 4 zeigt zun&chst, dass sich sowohl insgesamt als auch in der Altersklasse der 25- bis
49-Jahrigen die gesamtwirtschaftliche Austauschrate seit 2006 nahe ihrem Maximalwert 1 be-
wegt. Beide Austauschraten liegen damit deutlich oberhalb der Austauschrate der 50-Jéhrigen
und Alteren. Die berufliche Mobilitat, die sich in Austauschprozessen auf dem Arbeitsmarkt nie-
derschlagt, ist in jingeren Altersklassen ausgeglichener. Dies ist zunachst nicht weiter verwun-
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derlich, da in der obersten Altersklasse die Anzahl der beendeten Beschéaftigungsverhaltnisse
durch Eintritte in den Ruhestand systematisch nach oben verzerrt werden. Dies impliziert, dass
der Maximalwert von 1 in der obersten Altersklasse nur dann erreicht werden kann, wenn die
aus dem Erwerbsleben ausscheidenden alteren Beschaftigten Eins zu Eins durch zuvor er-
werbslose Altere ersetzt werden. Werden fortan hingegen die Stellen durch jingere neue Mitar-
beiter oder gar nicht besetzt, weicht die altersspezifische Austauschrate automatisch von 1
nach unten ab.

Abbildung 4: Gesamtwirtschaftliche Austauschrate der sozialversicherungspflichtigen Beschafti-
gung nach Altersklassen
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Die Austauschrate in der Altersklasse 50plus hat allerdings im Vergleich zu 2005 und den Jah-
ren zuvor stark zugelegt. Sie liegt mit rund 0,82 Punkten in 2007, 2008 und 2010 mehr als einen
Zehntel-Punkt oberhalb der Werte vor 2006. Lediglich durch den wirtschaftlichen Einbruch ab
Herbst 2008 weist sie eine konjunkturbedingte Delle fir das Jahr 2009 auf, bleibt mit 0,78 Punk-
ten aber selbst im Krisenjahr deutlich tiber dem Niveau von 2005 und den Jahren zuvor. Dabei
hat vor allem die Anzahl der neu begonnenen Beschéftigungsverhaltnisse in der oberen Alters-
klasse seit 2005 von knapp 650.000 auf rund 975.000 (2010) kontinuierlich zugelegt und liegt
seit 2007 auch deutlich tiber der Anzahl aus 2002 (760.000). Die Anzahl der beendeten Be-
schéaftigungsverhaltnisse hat zwar ebenfalls seit 2006 von rund 1.130.000 auf knapp 1.400.000
zugelegt, aber erst im Jahr 2009 den Wert von 2002 (1.350.000) leicht tberschritten. Die beruf-
liche Mobilitat in der obersten Altersklasse ist daher sprunghaft seit dem Zeitpunkt ausgegliche-
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ner geworden, an dem die verschiedenen Reformmafinahmen im Rahmen der Agenda2010 auf
dem Arbeitsmarkt voll wirksam geworden sind, die vor allem die Beschéaftigungssituation alterer
Erwerbspersonen verbessern konnten. So wurden die Zeitarbeit liberalisiert und die sachgrund-
lose Befristung von Arbeitsverhaltnissen von ehemals arbeitslosen Personen tber 52 Jahre er-
leichtert, wodurch Unternehmen einen gréf3eren Anreiz haben, dltere Personen einzustellen.
Zudem wurden Arbeitslosenhilfe und Sozialhilfe zum Arbeitslosengeld Il zusammengelegt und
die Bezugsdauer des Arbeitslosengelds | ab Februar 2006 zunachst auf zwolf Monate fir 45-
bis 54-jahrige Arbeitslose und auf 18 Monate fir Gber 55-jahrige gesenkt. Ab Januar 2008 wur-
de sie fir die 50- bis 54-Jahrigen auf 15 Monate und fur die 58-Jahrigenplus auf 24 Monate
wieder etwas angehoben.

Suchbereitschaft und Sucherwartungen von alteren Beschaftigten

Altere Personen, die ihren Arbeitsplatz verlieren bzw. verlieren kénnten, drohen im Unterschied
zur Situation vor den Hartz-Reformen schneller auf Sozialtransfers zurtickzufallen, denen eine
kritische Bedurftigkeitsprifung vorausgeht und die sich nicht am friiheren Einkommensniveau
orientieren. Zusammen mit den rentenpolitischen Reformen seit den 1990er Jahren sind die
Mdoglichkeiten eingeschrankt, nach einem Arbeitsplatzverlust durch einen relativ langen Bezug
von Arbeitslosengeld den verbleibenden Zeitraum bis zum Erreichen des Renteneintrittsalters
zu Uberbriicken. Die Bereitschaft Alterer, sich nach Eintritt der Arbeitslosigkeit schneller um ei-
nen neuen Arbeitsplatz zu bemihen, kdnnte daher zugenommen haben. Denn allgemein wird
davon ausgegangen, dass der Anspruchslohn, der fur die Aufnahme eines Arbeitsplatzes erfor-
derlich ist, steigt (sinkt), wenn die Lohnersatzleistung im Fall der Arbeitslosigkeit generdser
(weniger generds) wird (Dlugosz et al., 2009, 6 f.). So berichteten Unternehmen bereits in den
Jahren 2005 und 2006, dass Arbeitslose (ohne Altersdifferenzierung) nach Umsetzung der
Hartz-Reformen mehr Initiative bei der Stellensuche zeigten (Kettner/Rebien, 2007, 2 f.). Dabei
waren sie auch bereit, mehr Zugestandnisse zu machen und insbesondere Arbeitsplatze anzu-
nehmen, die unterhalb ihrer urspriinglichen Qualifikation lagen.

Zudem koénnte auch der Anreiz gewachsen sein, sich unter Umstanden bereits auf Stellen zu
bewerben, wenn der eigene Arbeitsplatz zwar noch nicht verloren gegangen, aber bereits be-
droht ist. Ein Indiz hierflr ist, dass der Anteil der Erwerbstatigen in den Altersklassen 50 bis 54,
55 his 59 und 60 bis 64, die aus einer Anstellung einen neuen Arbeitsplatz suchen, zwischen
2000 und 2007 deutlich angestiegen ist (Abbildung 5). Ein ahnliches Bild ergibt sich auch, wenn
man auf Basis des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) — ein Individualdatensatz, der aus ei-
ner seit 1984 durchgefiihrten Wiederholungsbefragung von rund 20.000 Personen in 11.000
Haushalten generiert wird (Wagner et al. 2007) — die Erwartungen von Erwerbstéatigen betrach-
tet und untersucht, ob sie in den zwei Jahren im Anschluss an die Befragung von sich aus eine
neue Stelle suchen werden. Der Anteil alterer Erwerbstatiger, die es fir sicher oder wahrschein-
lich halten, in den zwei Jahren im Anschluss an den Befragungszeitpunkt, von sich aus eine
neue Stelle zu suchen, ist zwischen 2005 und 2007 bzw. 2009 um 1,3 bzw. 2,1 Prozentpunkte
merklich angestiegen.
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Abbildung 5: Anteil der Erwerbstéatigen auf Arbeitssuche je Altersklasse — in Prozent
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Quelle: Stettes, 2009 auf Basis des FDZ der Statistischen Amter des Bundes und der Lander,
Mikrozensus, Erhebungsjahre 2000 und 2007

Abbildung 6: Anteil der Erwerbstétigen, die es fir wahrscheinlich oder sicher halten, dass sie in
den kommenden zwei Jahren von sich aus eine neue Stelle suchen je Altersklasse — in Prozent
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Geht man in beiden Fallen davon aus, dass altere Beschaftigte infolge der Hartz-Reformen da-
her eher bereit sind zunachst eine Stelle anzunehmen, die weniger ihren Idealvorstellungen
entspricht, kdnnte die Austauschrate unter den 50- bis 64-Jahrigen auch dadurch sprunghaft
zugenommen haben, dass Altere im Anschluss an die Wiederaufnahme der Erwerbstatigkeit
schneller auf besser passende Stellen bei anderen Arbeitgebern wechseln als in den Jahren vor
2006. Gleichwohl bleiben Suchbereitschaft und Sucherwartungen von alteren Beschaftigten
deutlich hinter jenen der jungerer Altersgruppen zurtck.

Stellenwechsel und die Wiederaufnahme einer Erwerbstatigkeit bei &lteren Beschéftigten

Im Folgenden werden drei weitere Kennziffern herangezogen, um die berufliche Mobilitat in
verschiedenen Altersklassen zu beschreiben. Dazu zéhlen der Stellenwechsel zwischen Betrie-
ben, der Stellenwechsel im selben Unternehmen und die Wiederaufnahme der Erwerbstatigkeit
nach einer Phase der Nichterwerbstatigkeit. Hierfur wird auf Daten des SOEP zurlickgegriffen.
Dabei bildet die Gruppe der aktuell erwerbstéatigen Personen stets die Grundgesamtheit.

Abbildung 7: Anteil der Erwerbstétigen, die innerhalb ungefahr eines Jahres vor dem Befra-
gungszeitpunkt eine neue Stelle bei einem anderen Arbeitgeber angetreten haben — in Prozent
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Der bei der Austausch- und der Suchrate bereits beschriebene grundlegende Befund, dass die
berufliche Mobilitat mit zunehmendem Alter abnimmt, bestétigt sich auch, wenn man die hoch-
gerechneten Anteile der erwerbstatigen Personen in den verschiedenen Altersgruppen ver-
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gleicht, die im Jahr vor dem Befragungszeitpunkt aus einer Anstellung heraus auf einen Ar-
beitsplatz bei einem anderen Arbeitgeber gewechselt sind. In jedem Untersuchungsjahr berich-
tet ein deutlich kleinerer Anteil der erwerbstétigen 50- bis 64-Jahrigen, dass sie eine Stelle bei
einem neuen Arbeitgeber angetreten haben, als in der Altersgruppe der 25- bis 49-Jahrigen
(Abbildung 7).

Trotz der Niveauunterschiede legt der Korrelationskoeffizient zwischen den Anteilen der Be-
triebswechsler unter den Alteren und den 24- bis 49-Jahrigen nahe, dass die Entwicklung der
Betriebswechsel in beiden Altersgruppen von den gleichen Faktoren beeinflusst worden sein
konnte. Er ist bei einem Wert von 0,58 auf dem 5-Prozent-Fehlerniveau signifikant. Im Unter-
schied zu den Suchaktivitdten aus einer Beschéftigung heraus oder der intragenerativen Aus-
tauschrate ist aus den hochgerechneten SOEP-Werten kein Trend zu erkennen, dass die Mobi-
litat von Beschéftigten 50plus zwischen den Betrieben in den letzten Jahren zugenommen hat.
Es muss allerdings offen bleiben, ob dies darauf zurtickzufiihren ist, dass zum Beispiel die Su-
che nach einem anderen Arbeitsplatz letztlich doch nicht zu einem Betriebswechsel fiihrt oder
dass eine ausgewogenere Austauschrate aus einem vermehrten (Wieder-) Einstieg ehemals
Arbeitsloser oder Personen der Stillen Reserve in der oberen Altersklasse resultiert.

Abbildung 8: Anteil der Erwerbstétigen, die innerhalb ungefahr eines Jahres vor dem Befra-
gungszeitpunkt nach einer Phase der Nichterwerbstatigkeit wieder eine neue Stelle angetreten
haben — in Prozent
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Der Blick auf den Anteil der Erwerbstétigen, die nach einer Phase der Nichterwerbstatigkeit in
dem Jahr vor dem Befragungszeitpunkt wieder in ein abhangiges Beschaftigungsverhaltnis ge-
treten sind’, unterstreicht zunéchst den Befund, dass die Mobilitat der Altersgruppe 50plus hin-
ter jener der 25- bis 49-Jahrigen zurtickbleibt (Abbildung 8). Der Anteil &lterer Erwerbstatiger,
die nach einer Phase der Erwerbsunterbrechung wieder in ein Arbeitsverhéaltnis eingetreten
sind, hat aber seit 2006 um gut einen Prozentpunkt zugenommen. Da zugleich die Anzahl der
erwerbstéatigen Personen insgesamt angestiegen ist, ist der Anstieg beim Anteil der Rickkehrer
nicht auf eine Verkleinerung der Bezugsgruppe zurtickzufiihren. Abbildung 8 zeigt, dass der An-
teil der Ruckkehrer im Jahr 2001 im Vergleich zu den anderen Jahren auf3erordentlich hoch ist.
Es ist allerdings zu vermuten, dass dieser Wert weniger auf eine gestiegene Mobilitatsrate aus
der Nichterwerbstatigkeit heraus resultiert, die im Zusammenhang mit einer verbesserten Ar-
beitsmarktlage oder institutionellen Reformen am Arbeitsmarkt steht.?

Abbildung 9: Anteil der Erwerbstétigen, die innerhalb ungefahr eines Jahres vor dem Befra-
gungszeitpunkt eine neue Stelle bei ihrem alten Arbeitgeber angetreten haben — in Prozent
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Berufliche Mobilitat kann jedoch auch innerhalb des gleichen Betriebes erfolgen, wenn Mitarbei-
ter auf andere Positionen wechseln, einen beruflichen Aufstieg erleben oder einen Abstieg in
Kauf nehmen mussen. In diesem Zusammenhang sind die Fallzahlen im SOEP jedoch zu klein,

’ Dabei kann es sich um einen Wechsel aus der Gruppe der Arbeitslosen oder aus der Stillen Reserve in
eine abhangige Beschéftigung handeln.

® Offen bleibt, ob dies auf die spezifische Zusammensetzung der Stichprobe zuriickgekehrter Alterer im
SOEP im Jahr 2001 zurtickzufuhren ist.
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um eine verlassliche Hochrechnung fur einzelne Jahre auszuweisen. Es wurden daher jeweils
vier Jahre zu einem gemeinsamen Zeitraum zusammengefasst, um zumindest Informationen
Uber grundlegende Unterschiede oder Gemeinsamkeiten aufspiren zu kdnnen. Aussagen uber
Trends im Zeitablauf unterliegen hingegen einer grof3eren Unsicherheit.

Abbildung 9 zeigt, dass in beiden verbleibenden Altersklassen das Ausmalf der innerbetriebli-
chen Mobilitat deutlich hinter dem der zwischenbetrieblichen Mobilitat zuriickbleibt. Vergleichbar
ist jedoch der Befund, dass die Mobilitéat mit zunehmendem Alter abnimmt. In allen vier Zeitrau-
men haben unter den 50- bis 64-Jahrigen im Jahr vor den jeweiligen Befragungszeitpunkten
deutlich weniger Beschéftigte die Position innerhalb des Unternehmens gewechselt als in der
Altersklasse der 25- bis 49-Jahrigen. Im Zeitraum 2006 bis 2009 ist ferner der Anteil der inner-
betrieblich gewechselten Erwerbstéatigen gegeniiber dem Vierjahreszeitraum zuvor wieder et-
was angestiegen. Bis dahin war der Anteil der innerbetrieblichen Wechsler von Zeitraum zu
Zeitraum kleiner geworden. Dies gilt fir beide Altersgruppen gleichermafRen. Ob sich hinter bei-
den Befunden ein Trend verbirgt, dass die Beschaftigten zunachst beruflich immobiler und zu-
letzt wieder mobiler geworden sind, muss allerdings offen bleiben.

Zwischenfazit

Die verschiedenen Kennziffern, die die berufliche Mobilitat von Erwerbstéatigen bzw. Erwerbs-
personen beschreiben kdnnen, signalisieren ohne Ausnahme, dass éltere Personen immaobiler
sind als die Gruppe der 25- bis 49-Jahrigen. Dies gilt unabhéangig davon, ob man eine Perso-
nalaustauschrate, die Suchaktivitaten aus einem aktiven Beschéftigungsverhaltnis, die Sucher-
wartungen von Erwerbstétigen, den Betriebswechsel, den Wiedereintritt in das Erwerbsleben
oder den betriebsinternen Wechsel betrachtet.

Die geringere berufliche Mobilitdt von Personen 50plus auf gesamtwirtschaftlicher Ebene steht
im Einklang mit den theoretischen Erwartungen, die auf der Such-, Matching- und Humankapi-
taltheorie basieren. Zudem kdnnten die Befunde ebenfalls auf mobilitéatseinschrankende Wir-
kungen hindeuten, die die institutionellen Rahmenregelungen auf dem Arbeitsmarkt und die be-
triebsspezifische Ausgestaltung senioritéatsbasierter Anreizsysteme erzeugen und die insbeson-
dere Angehdriger der obersten Altersklassen negativ betreffen.

Offen muss hingegen bleiben, ob sich die berufliche Mobilitat Alterer in der jingeren Vergan-
genheit erhoht hat. Es existieren zumindest Anzeichen dafiir, dass Altere in der jiingeren Ver-
gangenheit mobiler geworden sind. Allerdings scheint dies tendenziell eher mit einem vermehr-
ten (Wieder-)Einstieg in das Erwerbsleben einherzugehen als mit Stellenwechseln, die zwi-
schen den Unternehmen oder im selben Betrieb erfolgen.

3.2 Berufliche Mobilitat i individuelle Perspektive

Der Blick auf die gesamtwirtschaftlichen Mobilitatsindikatoren lasst aber noch nicht erkennen,
ob die weniger stark ausgepréagte berufliche Mobilitat &lterer Erwerbspersonen letztlich nur dem
Faktor Alter geschuldet ist. Sie kénnte auch vorwiegend auf andere Merkmale zuriickgefuhrt
werden, die erstens die Mobilitdtskosten erh6hen bzw. die Mobilitatsertrage verringern und die
zweitens die Angehdrigen der Generation 50plus von jingeren Erwerbspersonen systematisch
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unterscheiden bzw. in der Vergangenheit unterschieden haben. So ist zum Beispiel vorstellbar,
dass die berufliche Mobilitat hierzulande vom Qualifikationsniveau der Personen abhangt. Ver-
flgen die derzeit alteren Beschéftigten oder Erwerbslosen grundsatzlich seltener tber hdhere
Ausbildungsabschliisse als Angehdrige ihrer jeweiligen jungeren Kontrollgruppe, ist die Mobilitat
Alterer zwar gegenwartig geringer, es konnte jedoch erwartet werden, dass sie in der Zukunft
ansteigt und sich dem Ausmal der dann jingeren Erwerbspersonen angleicht.

Andererseits implizieren der Erwerb betriebs- bzw. berufsspezifischen Humankapitals, ein effi-
Zientes Jobmatching, das optimale Suchverhalten und senioritatsbasierte Anreizkonzepte, dass
die berufliche Mobilitdt mit zunehmendem Alter abnimmt (vgl. fur eine tbersichtliche Kurzdar-
stellung der relevanten Basisliteratur dieser vier Theoriestrange Schneider, 2011, 149). Altere
Personen werden demnach eher auf Arbeitsplatzen tétig sein, bei denen ein gutes bzw. sogar
das bestmdgliche Matching zu ihrem Qualifikationsprofil existiert, als vergleichbare jiingere Be-
schaftigte. Sie werden dabei zudem im Lauf ihrer beruflichen Téatigkeit zusétzliches berufs-
und/oder betriebsspezifisches Humankapital erworben haben, wodurch die Wahrscheinlichkeit
weiter sinkt, in einem anderen Arbeitsverhaltnis glinstigere Einkommensperspektiven vorzufin-
den als im aktuellen Betrieb. Oder sie befinden sich in der Auszahlungsphase eines senioritats-
basierten Anreizsystems und mussten bei einem Betriebswechsel auf im alten Betrieb erworbe-
ne Entgeltanspriiche verzichten, die sie in der Vergangenheit durch Mehrleistung erworben ha-
ben. Jingere Personen befinden sich dagegen haufig noch in einer Phase der beruflichen Ori-
entierung, in der neben der Identifizierung eigener Neigungen und Anspriiche berufliche Kom-
petenzen erst erworben werden, die sie fir die Ausiibung einer bestimmten Téatigkeit qualifizie-
ren. Zudem haben sie in geringerem Mal3e Vorleistungen flir senioritétsbasierte Entgeltanspri-
che erbracht, die bei einem Wechsel zu einem anderen Betrieb verloren gehen.

Im Folgenden wird mit SOEP-Daten anhand von logistischen Regressionen geschatzt, wie sich
verschiedene Merkmale auf die Wahrscheinlichkeit auswirkt, den Betrieb zu wechseln, eine an-
dere Position im Unternehmen anzutreten oder aus Arbeitslosigkeit oder der Stillen Reserve
heraus ein Beschéftigungsverhaltnis wieder aufzunehmen. Beobachtungszeitraum sind die Jah-
re 1994 bis 2009.

Stellenwechsel zwischen Unternehmen
Wenn eine bericksichtigte Person im Jahr vor dem Befragungszeitraum aus einem Beschafti-
gungsverhaltnis heraus eine Position in einem anderen Unternehmen angetreten hat, erhalt die

abhangige Variable ,neue Stelle bei.DeeWatOmufander e

der abhangigen Variable charakterisiert mithin alle Erwerbstétigen, die im alten Unternehmen
verblieben sind. Das Verfahren der logistischen Regression priift, ob die Wahrscheinlichkeit,
dass ein Wechsel erfolgt, gegentiber der Wahrscheinlichkeit, dass die Person im Unternehmen
verbleibt, zu- oder abnimmt, wenn diese ein bestimmtes Merkmal aufweist.

Grundmodell:

Um den Zusammenhang des Alters einer Person mit der Wechselwahrscheinlichkeit zu prifen,
werden im Grundmodell (Modell 1) die bertcksichtigten Erwerbstatigen in insgesamt finf Al-
tersgruppen gegliedert. Dazu zahlen die 15- bis 24-Jahrigen, die 25- bis 49-Jahrigen, die zu-
gleich die Referenzgruppe bilden, und drei weitere Altersgruppen fur die Erwerbstatigengenera-
tion 50plus (50- bis 54-Jahrige, 55- bis 59-Jahrige, 60- bis 64-Jahrige). Ferner werden als per-
sonenbezogene Merkmale das Geschlecht (Referenz: mannlich), der Migrationshintergrund
(Referenz: kein Migrationshintergrund), der hochste (Aus-)Bildungsabschluss (ordinal skaliert: O
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= kein Abschluss, 1 = Lehre, Berufsfachschule, Beamtenausbildung, 2 = Fachschule, Meister, 3
= Fachhochschule, 4 = Universitat), der Gesundheitszustand im Jahr, in dem der Wechsel er-
folgt ist (ordinal skaliert: 1 = sehr gut, 2 = gut, 3 = zufriedenstellend, 4 = weniger gut, 5 =
schlecht) und der Wohnort (Ostdeutschland, Referenz: Westdeutschland) als Kontrollvariablen
in der Regression verwendet.

Die Schatzung enthalt ferner die tblichen Branchen- und Jahresdummies. Zusatzlich werden in
der Schétzung eine Reihe von Faktoren berticksichtigt, die verschiedene Aspekte der Erwerbs-
biografie vor dem Wechsel sowie das Arbeitsplatz- und das betriebliche Umfeld im alten und
neuen Unternehmen widerspiegeln und bei denen die Vermutung besteht, dass sie in einem
engen Zusammenhang mit der Wechselwahrscheinlichkeit stehen.

Dazu gehort zun&chst die kumulierte Anzahl der Jahre, die eine erwerbstatige Person vor dem
Wechsel arbeitslos gewesen ist. So ist einerseits vorstellbar, dass eine langere Phase der Er-
werbslosigkeit im Laufe der Berufsbiographie die Wechselwahrscheinlichkeit erhdht, wenn mit
einer langeren Phase der Arbeitslosigkeit die Aussicht auf ein langerfristig bestehendes Be-
schaftigungsverhaltnis niedriger ist und ein relativ grof3es Risiko besteht, dass der vormals aus-
gelibte Arbeitsplatz geféhrdet ist. Andererseits ist aber denkbar, dass auch bei aktuell in einem
Beschaftigungsverhaltnis stehenden Bewerbern um eine vakante Position in einem anderen
Unternehmen eine langere Phase der Arbeitslosigkeit von den Unternehmen als Signal fiir eine
geringe Beschaftigungsfahigkeit gewertet wird. In diesem Fall sinkt die Wahrscheinlichkeit, die
Stelle bei einem anderen Arbeitgeber zu erhalten.

Ferner wird anhand von drei Kontrollvariablen (keine Berufsausbildung, abgeschlossene Be-
rufsausbildung = Referenz, Hochschulabschluss) das fur die Ausiibung der aktuellen bzw. bei
einem Wechsler der neuen Stelle erforderliche Qualifikationsniveau abgebildet. Grundsatzlich
ist zu vermuten, dass die zwischenbetriebliche Mobilitat mit dem geforderten Qualifikationsni-
veau abnimmt, sofern sich Letzteres auf betriebsspezifisches Wissen bezieht. Eine Hochschul-
ausbildung weist im Unterschied zu einer abgeschlossenen Berufsausbildung keine betriebs-
spezifischen Wissenskomponenten auf. Vor diesem Hintergrund ist daher zu vermuten, dass
Akademiker zur korrekten Ausibung ihrer Positionen in geringerem Umfang betriebsspezifische
Kenntnisse und Fahigkeiten bendtigen als Facharbeiter und Fachangestellte. Dartiber hinaus
zeigt die Untersuchung von Schneider (2011, 157), dass Akademiker gegentiber anderen Be-
schéftigtengruppen gréfRere Lohnzuwachse bei einem Betriebswechsel erzielen kénnen. Die
Wechselwahrscheinlichkeit steigt wiederum mit der Grél3e des zu erwartenden Lohndifferentials
bei einem Wechsel an (Schneider, 2011, 159). Sie sollte daher auch aus dieser Perspektive bei
Stellen, auf denen akademische Abschlusse erforderlich sind, hoher sein als bei Stellen, fir die
lediglich eine Berufsaushildung erforderlich ist. Der relativ hohe Spezifitatsgrad einer abge-
schlossenen Berufsausbildung spricht wiederum dafir, dass die Wechselwahrscheinlichkeit bei
derartigen Stellen niedriger ist als bei Positionen, auf denen keine berufliche Qualifikation erfor-
derlich ist. Andererseits konnten Tatigkeiten fir Ungelernte leichter durch Arbeitslose besetzt
werden, die unter Umstanden einen geringeren Anspruchslohn aufweisen als erwerbstatige Ge-
ringqualifizierte bzw. Ungelernte. Die Wahrscheinlichkeit eines zwischenbetrieblichen Wechsels
von einem Ungelernten konnte daher auch kleiner sein als bei Arbeitnehmern mit einer abge-
schlossenen Berufsausbildung.

Zudem wird in der Regression der Umstand bericksichtigt, ob der Stellenwechsler vor dem
Wechsel eine Tatigkeit austbte, die seinem gelernten Beruf entspricht (Referenz: alte Tatigkeit
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entsprach nicht dem erlernten Beruf, erforderte keine Berufsausbildung oder Téatigkeit ist Aus-
bildungsstelle). Mit Blick auf die Matching-Effizienz ist zu erwarten, dass ein zwischenbetriebli-
cher Stellenwechsel unwahrscheinlicher ist, wenn eine Person einen Job ausiibt, flr den sie
ausgebildet worden ist. Gleiches gilt auch fir Personen mit einer langeren Betriebszugehorig-
keitsdauer (ordinal skaliert: 1 = bis 6 Monate, 2 = 6 bis 12 Monate, 3 = 1 bis zu 2 Jahre, 4 =
mehr als 2 bis 5 Jahre, 5 = 5 bis 10 Jahre, 6 = 10 bis 20 Jahre, 7 = 20 Jahre oder langer) und
fur Tatigkeiten mit einem grof3en Handlungsspielraum fir die Beschaftigten (ordinal skaliert: 0 =
in Ausbildung, 1 = niedrige Autonomie, 2, 3 = mittlere Autonomie, 4, 5 = hohe Autonomie). Eine
langere Zugehorigkeit zum aktuellen Betrieb erhéht die Wahrscheinlichkeit, dass die Mitarbeiter
im Laufe der beruflichen Tatigkeit fur ihren Arbeitgeber betriebsspezifisches Humankapital er-
worben haben, das in einer neuen Anstellung keinen 6konomischen Wert besitzt, und/oder se-
nioritdtsbasierte Entgeltanspriiche aufgebaut haben, die bei dem Stellenwechsel verlorenge-
hen. Ein hoher Autonomiegrad signalisiert, dass erstens zwischen Arbeitgeber und Mitarbeiter
ein Vertrauensverhéltnis besteht und zweitens Mitarbeiter ihre Kenntnisse, Fahigkeiten und
Kreativitat in die Arbeitsprozesse einbringen und ihre Arbeitsumgebung beeinflussen kdénnen.
Die Gewéahrung von HandlungsspielrAumen gehdrt zu den personalpolitischen Instrumenten,
mit denen Unternehmen nicht nur die betriebliche Flexibilitat erhdhen wollen, sondern auch die
Bindung der Mitarbeiter an den Betrieb (vgl. z. B. Fliter-Hoffmann/Stettes, 2011). Daher wird
erwartet, dass die Wahrscheinlichkeit eines zwischenbetrieblichen Wechsels mit steigendem
Autonomiegrad in der alten Tatigkeit ebenfalls eher abnimmt.

Bei einer steigenden Unternehmensgrofe (ordinal skaliert: 1 = weniger als 5 Mitarbeiter, 2 =5
bis 20 Mitarbeiter, 3 = 20 bis 200 Mitarbeiter, 4 = 200 bis 2000 Mitarbeiter, 5 = 2000 Mitarbeiter
und mehr) ist ebenfalls eher mit einer geringeren zwischenbetrieblichen Mobilitat zu rechnen.
Zum einen kénnen groRere Unternehmen auch grof3ere interne Arbeitsmérkte etablieren, die
Aufstiegs- oder Alternativpositionen und aufgrund von Spezialisierungsvorteilen mehr Mdglich-
keiten bieten als kleinere Betriebe, betriebsspezifisches Humankapital zu erwerben (Stettes,
2010, 202). Letzteres konnte neben Faktoren wie z. B. der Kapitalintensitat (Verhéaltnis des ein-
gesetzten Sachkapitals pro Arbeitskraft) dann dazu beitragen, dass zum anderen Beschaftigte
in grélReren Unternehmen tendenziell auch héhere Loéhne erzielen (vgl. hierzu z. B. Addison et
al., 2010; Anger/Schmidt, 2010, 8). Vielfaltigere Beschaftigungsoptionen und héhere Lohne soll-
ten gleichermal3en stabilisierend auf die Aufrechterhaltung eines Arbeitsverhaltnisses wirken.

Daruber hinaus wurden zwei Varianten des Grundmodells geschétzt, in denen die Zufriedenheit
mit dem Arbeitsplatz als zusatzliche Kontrollgré3en beriicksichtigt sind. Dabei wurde im Modell
2 die Abweichung der tatsachlichen von der gewlinschten Arbeitszeit beim alten Arbeitgeber in
Form von zwei Dummyvariablen verwendet (Abweichung von bis zu zehn Wochenstunden, Ab-
weichung von mehr als zehn Stunden, Referenz: Wunscharbeitszeit entspricht tatsachlicher Ar-
beitszeit). Im Modell 3 wurde unmittelbar auf Angaben der Befragten zuriickgegriffen, die Aus-
sagen Uber den Grad der Arbeitszufriedenheit zum Zeitpunkt der Wechselentscheidung zulas-
sen (ordinal skaliert: 1 = niedrig, 2 = mittel, 3 = hoch).’

° Da fur die Wellen bis 1998 kein Vergleich zwischen gewiinschter und tatsachlicher Arbeitszeit moglich
ist, werden beide Variablen separat in die Schatzgleichung integriert und nicht gemeinsam.
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Tabelle 9: Logistische Regression — Stellenwechsel zwischen den Betrieben

Abhangige Variable = Stellen-
wechsel (ja)

Modell 1

Modell 2

Modell 3

Altersgruppe”
15 bis 24 Jahre | 0,826 (0,047)*** 0,831 (0,053)*** 0,841 (0,048)***
50 bis 54 Jahre | -0,628 (0,064)*** -0,654 (0,070)*** -0,633 (0,064)***
55 bis 59 Jahre | -1,154 (0,095)** | -1,178 (0,104)** | -1,130 (0,096)***
60 bis 64 Jahre | -1,423 (0,186)*** -1,306 (0,187)*** -1,345 (0,187)***
Weiblich (ja) -0,096 (0,034)** | -0,064 (0,037)* -0,086 (0,034)**

Migrationshintergrund (ja)

-0,191 (0,042)***

-0,148 (0,047)***

-0,188 (0,043)***

(Aus-)Bildungsniveau?

0,090 (0,018)***

0,074 (0,020)***

0,081 (0,018)***

Gesundheitszustand®?

-0,021 (0,019)

-0,024 (0,021)

-0,120 (0,020)***

Ostdeutschland (ja)

-0,253 (0,037)***

-0,277 (0,042)***

-0,283 (0,038)***

Kumulierte Anzahl der Jahre in
Arbeitslosigkeit

0,138 (0,014)**

0,136 (0,016)***

0,123 (0,015)***

Erforderliche Ausbildung in der aktuellen Tatigkeit

Keine | -0,148 (0,048)** | -0,192 (0,053)*** | -0,159 (0,048)***

Hochschule | 0,293 (0,057)** 0,322 (0,062)*** 0,304 (0,057)***
Betriebszugehoérigkeitsdauer®® | -0,336 (0,010)*** | -0,336 (0,011)*** | -0,348 (0,010)***
BetriebsgroRe?® -0,112 (0,012)** | -0,116 (0,013)*** | -0,117 (0,012)***

Tatigkeit im erlernten Beruf®

-0,028 (0,040)

-0,054 (0,044)

-0,027 (0,040)

Autonomiegrad®”

-0,163 (0,019)***

-0,162 (0,021)***

-0,145 (0,019)***

Differenz tatsachliche und gewiinschte Arbeitzeit®

Bis zu 10 Std.

Mehr als 10 Std.

Arbeitszufriedenheit®®

0,087 (0,040)**

0,124 (0,050)**

-0,614 (0,028)***

Konstante

-0,419 (0,114)***

-0,468 (0,127)***

1,329 (0,140)***

Branchen- / Jahresdummies

Ja

Ja

Ja

N 105.789 88.408 105.104
Wald Chi? 4.591,38 3.915,76 4.901,25
Prob>Chi? 0,000 0,000 0,000
Pseudo-R? 0,109 0,111 0,122

*exfxx[x Signifikanz auf 1-%-,5-%-,10-%-Fehlerniveau, in () robuste Standardfehler

1) Referenz: 25 bis 49 Jahre, 2) 0 = kein Abschluss, 1 = Lehre, Berufsfachschule, Beamtenausbildung, 2
= Fachschule, Meister, 3 = Fachhochschule, 4 = Universitat, 3) im Jahr vor dem Befragungszeitpunkt, 4)
1 =sehr gut, 2 = gut, 3 = zufriedenstellend, 4 = weniger gut, 5 = schlecht, 5) 1 = bis 6 Monate, 2 = 6 bis
12 Monate, 3 = 1 bis zu 2 Jahre, 4 = mehr als 2 bis 5 Jahre, 5 = 5 bis 10 Jahre, 6 = 10 bhis 20 Jahre, 7 =
20 Jahre oder langer, 6) 1 = weniger als 5 Mitarbeiter, 2 = 5 bis 20 Mitarbeiter, 3 = 20 bis 200 Mitarbeiter,
4 = 200 bis 2000 Mitarbeiter, 5 = 2000 Mitarbeiter und mehr, 7) 0 = in Ausbildung, 1 = niedrige Autono-
mie, 2, 3 = mittlere Autonomie, 4, 5 = hohe Autonomie, 8) 1 = niedrig, 2 = mittel, 3 = hoch

Quellen: SOEP, IW Kdéln

Tabelle 9 zeigt, dass die Wahrscheinlichkeit eines zwischenbetrieblichen Wechsels sinkt, wenn
Frauen und Beschéftigte mit Migrationshintergrund betrachtet werden. Die Schatzungen besta-
tigen auch die Hypothesen, dass eine langere Betriebszugehdorigkeit ebenso die Wechselwahr-
scheinlichkeit senkt wie eine Tatigkeit im erlernten Beruf, eine Ubereinstimmung von tats&chli-
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cher und Wunscharbeitszeit, ein zunehmender Handlungsspielraum und eine héhere Arbeitszu-
friedenheit. Dagegen steigt wie vermutet die Wechselwahrscheinlichkeit, wenn die Beschaftig-
ten einen héheren (Aus-)Bildungsabschluss™ aufweisen und die Qualifikationsanforderungen in
der neuen Stelle zunehmen. Schlie3lich legen die Befunde nahe, dass Phasen der Arbeitslosig-
keit, die eine Person im Verlauf ihrer beruflichen Laufbahn in Kauf nehmen musste, keinen ne-
gativen Effekt auf die Wechselchancen austiben, sondern vielmehr die Wahrscheinlichkeit eines
Wechsels erhthen. Dies konnte eine geringere Arbeitsplatzsicherheit fir Personen mit Iangeren
Phasen der Arbeitslosigkeit andeuten oder ein nicht effizientes Matching, wenn die Stelle, von
der die Betroffenen zu einem anderen Unternehmen gewechselt sind, als (Wieder-)Einstieg
bzw. Sprungbrett in den Arbeitsmarkt gedient hat.

Gegentber der Gruppe der 25- bis 49-Jahrigen sinkt die Wahrscheinlichkeit eines Stellenwech-
sels bei Angehdrigen der oberen drei Altersklassen. Dieser Befund bestatigt sich auch in der
Regel bei Kontrollschatzungen, die fiir die einzelnen Jahre durchgefiihrt worden sind.** Ledig-
lich in vier Jahren (1995, 1996, 2005, 2009) des gesamten Untersuchungszeitraums findet sich
die Abweichung, dass sich die zwischenbetriebliche Mobilitat der 50- bis 54-Jahrigen nicht signi-
fikant von jener der 25- bis 49-Jahrigen unterscheidet. Das Ergebnis einer mit dem Alter ab-
nehmenden Mobilitat korrespondiert mit den Befunden von Schneider (2011), die mit dem Re-
gionaldatensatz der IAB-Beschéftigtenstichprobe 1975-2004 geschétzt worden sind,*” und de-
nen von Schaffner (2011)." Die multivariate Analyse bestétigt damit auch den Befund, der auf
Basis hochgerechneter Werte ermittelt worden ist.

Altersgruppenspezifische Modelle:

In einem weiteren Schritt wurden fir die unterschiedlichen Altersgruppen separate gepoolte
Schéatzungen uber den gesamten Untersuchungszeitraum zwischen 1994 und 2009 durchge-
fuhrt (Modelle 4, 5 und 6). Aufgrund der kleineren Fallzahlen in den oberen Altersgruppen wur-
den die 55- bis 59-Jahrigen und die 60- bis 64-Jahrigen zu einer Altersgruppe zusammenge-
fasst. Als Kontrollvariablen fielen die Altersklassen damit heraus. Zudem wurden statt der
Dummyvariablen fir die Einzeljahre Dummyvariablen fir vier ZeitrAume verwendet (1995-
1997, 1998-2001, 2002-2005, 2006-2009 = Referenz). Alle anderen Kontrollvariablen blieben
gegenuber dem Grundmodell identisch.

Von besonders hohem Interesse ist zunachst, ob im Vergleich zum jlingsten Vierjahreszeitraum
ein unterschiedlich aktives Mobilitatsverhalten in den Vorperioden zu beobachten war. Wéhrend
in der Gruppe der 50- bis 54-Jahrigen keine Veranderungen in der zwischenbetrieblichen Mobi-

1% Der Befund bestatigt sich auch bei Kontrollschatzungen, in denen statt einer ordinal skalierten Variable
funf Dummyvariablen fiir das Ausbildungsniveau verwendet werden. Gegeniliber der Referenz abge-
schlossene Berufsausbildung weisen Akademiker in allen drei Modellvarianten eine hohere zwischenbe-
triebliche Mobilitat auf, Meister oder Absolventen einer Fachschule im Modell 1 und Modell 2. Personen
ohne Ausbildungsabschluss sind immobiler (Modell 1 und Modell 3).

1 Befunde werden hier nicht explizit dargestellt. Ein entsprechender Stata-Ausdruck kann auf Nachfrage
beim Autor bezogen werden.

'2 Bei Schneider (2011) bilden lediglich die 55- bis 64-Jahrigen die Gruppe der Alteren.

'3 Bei Schaffner (2011) bilden die 50- bis 64-Jahrigen die Gruppe der Alteren, wobei diese noch in drei
Qualifikationsgruppen unterteilt werden. Die Autorin kommt ferner zum Ergebnis, dass die zwischenbe-
triebliche Mobilitat Alterer in Westdeutschland weniger durch Schwankungen im Konjunkturzyklus be-
stimmt wird als in der Vergleichsgruppe der mittelqualifizierten 25- bis 49-Jéhrigen.

' Das Jahr 1994 bleibt unberiicksichtigt, denn hierfiir hatte es Informationen tber die beriicksichtigten
Personen erfordert, die im Jahr 1993 abgefragt worden sind. Deshalb verkdrzt sich der erste Zeitraum auf
drei Jahre.
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litat zu erkennen sind, ist unter den 55- bis 64-Jahrigen im Zeitraum 2006 bis 2009 ein Arbeit-
geberwechsel gegentiber dem Zeitraum 1998 bis 2001 wahrscheinlicher geworden (Tabelle
10). Letzteres gilt ebenso fur die 25- bis 49-Jahrigen. Allerdings war die Wahrscheinlichkeit ei-
nes Betriebswechsels in dieser Altersgruppe im Zeitraum 2002 bis 2005 hoher als zuletzt.

Ferner stellt sich die Frage, ob sich der Zusammenhang zwischen den verschiedenen perso-
nen- bzw. stellenbezogenen Faktoren und einem Wechsel des Arbeitgebers in den unterschied-
lichen Altersklassen unterscheidet. Im Folgenden werden die Unterschiede zu den 25- bis 49-
Jahrigen dargestellt:

1 Mit Blick auf die rein personenbezogenen Merkmale zeigt sich zunéchst, dass das Ge-
schlecht die Wechselwahrscheinlichkeit unter den 50- bis 54-Jahrigen ebenso wenig be-
einflusst wie ein Migrationshintergrund. Dieser Befund unterscheidet sich damit nicht nur
von den 25- bis 49-Jahrigen, sondern auch von den Ergebnissen fir die 55- bis 64-
Jahrigen. Auch in der dltesten Beschéftigtengruppe wechseln sowohl Frauen als auch
Migranten seltener als Manner bzw. Personen ohne Migrationshintergrund das Unter-
nehmen. Der Gesundheitszustand zu dem Zeitpunkt einer potenziellen Wechselentschei-
dung spielt fir die Personen beider oberer Altersklassen™ keine erkennbare Rolle dafiir,
dass ein Wechsel des Arbeitgebers erfolgt.

Wenig Uberraschend fallt der Einfluss des erworbenen Bildungsniveaus mit steigendem
Alter geringer aus. Bei den 55- bis 64-Jahrigen ist kein signifikanter Zusammenhang mehr
erkennbar, bei den 50- bis 54-Jahrigen nur auf dem 10-Prozent Fehlerniveau. Dies konnte
zum einen darauf hindeuten, dass Unterschiede im Bildungsniveau im Lauf einer Er-
werbsbiographie ausgeglichen werden kénnen, und zwar insbesondere dann, wenn Per-
sonen mit unterschiedlich hohen Bildungsabschliissen sich mit Blick auf ihre Lernkompe-
tenzen und Lernmotivation nicht wesentlich unterscheiden. Dies dirfte zum anderen eher
auf Angehdorige der obersten Altersklasse zutreffen, die mit Blick auf den Befragungszeit-
punkt ihre Ausbildung in Beruf oder an der Hochschule bereits in den 1960er oder 1970er
Jahren abgeschlossen hatten.®

In der obersten Altersklasse ist auch der Zusammenhang zwischen der Anzahl der Jahre,
die eine Person im Laufe ihrer Erwerbsbiographie insgesamt arbeitslos gewesen ist, und
der Wahrscheinlichkeit eines Arbeitgeberwechsels schwacher als in den anderen beiden
Altersgruppen. Berticksichtigt man die Arbeitszufriedenheit und die Abweichung zwischen
gewilnschter und tatsachlicher Arbeitszeit, wird er insignifikant. Dies steht im Einklang mit
den Aussagen der Suchtheorien. Die Aussicht innerhalb einer relativ kurzen verbleiben-
den Restlebensarbeitszeit noch durch haufige Arbeitgeberwechsel eine besser passende
Arbeitsstelle zu finden, ist geringer als in jungen Jahren. Zudem kdnnen bei &lteren Be-
schaftigten identisch lange Arbeitslosigkeitsphasen wie bei Jiingeren bereits langer zu-
rickliegen, so dass sie fur die Austibung der aktuellen Tatigkeit keinen Nachteil mehr dar-

!> Bei den 55- bis 64-Jahrigen bestétigt sich aber der Zusammenhang eines schlechten Gesundheitzu-
stands mit der einer abnehmenden Wechselwahrscheinlichkeit, wenn die Arbeitszufriedenheit als Kon-
trollvariable berticksichtigt wird.

'® Kontrollschatzungen mit Dummyvariablen fir das Ausbildungsniveau zeigen, dass bei den 55- bis 64-
Jahrigen Meister und FH-Absolventen eine hdhere zwischenbetriebliche Mobilitat aufweisen als Personen
mit abgeschlossener Berufsausbildung, bei den 50- bis 54-Jahrigen trifft dies auf Universitatsabsolventen
in einer Modellvariante zu und bei den 25- bis 49-J&hrigen gilt dies fir alle Hochschulabsolventen.
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stellen und daher auch nicht mehr mit einem erhohten Arbeitsplatzrisiko einhergehen und
die Beschéftigten proaktiv zu einem Arbeitgeberwechsel veranlassen.

Tabelle 10: Logistische Regression — Stellenwechsel zwischen den Betrieben nach Altersklas-

sen

Abhangige Variable = Stellen-
wechsel (ja)

Modell 4
(25 bis 49 Jahre)

Modell 5
(50 bis 54 Jahre)

Modell 6
(55 bis 64 Jahre)

Weiblich (ja)

-0,120 (0,038)***

-0,138 (0,140)

-0,416 (0,207)**

Migrationshintergrund (ja)

-0,192 (0,050)***

-0,073 (0,194)

-0,709 (0,309)**

(Aus-)Bildungsniveau®

0,069 (0,020)***

0,138 (0,074)*

0,133 (0,111)

Gesundheitszustand?+®

-0,045 (0,022)**

0,056 (0,070)

-0,124 (0,107)

Ostdeutschland (ja)

-0,239 (0,042)***

-0,221 (0,148)

0,099 (0,201)

Kumulierte Anzahl der Jahre in
Arbeitslosigkeit

0,115 (0,016)***

0,222 (0,047)**

0,114 (0,067)*

Erforderliche Ausbildung in der aktuellen Tatigkeit

Keine

-0,211 (0,057)***

-0,211 (0,206)

0,503 (0,294)*

Hochschule

0,309 (0,061)***

0,086 (0,231)

-0,429 (0,367)

Betriebszugehdrigkeitsdauer??

-0,352 (0,011)***

-0,466 (0,041)***

-0,504 (0,059)***

BetriebsgroRe?™

-0,097 (0,14)***

-0,134 (0,051)***

-0,018 (0,076)

Tatigkeit im erlernten Beruf?

-0,050 (0,046)

0,138 (0,161)

0,386 (0,243)

Autonomiegrad?

-0,150 (0,022)***

-0,134 (0,085)

0,049 (0,110)

Zeitraum®

1995 bis 1997

0,030 (0,055)

0,146 (0,202)

-0,308 (0,300)

1998 bis 2001

0,213 (0,046)***

0,115 (0,172)

-0,558 (0,259)**

2002 bis 2005

-0,112 (0,045)**

-0,038 (0,152)

-0,151 (0,198)

Differenz tatsachliche und gewiinschte Arbeitzeit®’

Bis zu 10 Std. | 0,054 (0,045) 0,189 (0,165) 0,014 (0,218)

Mehr als 10 Std. | 0,110 (0,056)** 0,289 (0,199) 0,022 (0,250)
Arbeitszufriedenheit?"® -0,636 (0,032)*** | -0,492 (0,121)*** | -0,636 (0,174)***
Konstante -0,608 (0,119)*** | -1,008 (0,475)** -1,716 (0,658)***
Branchendummies Ja Ja Ja
N 75.478 11.964 14.010
Wald Chi? 2.263,78 331,39 365,73
Prob>Chi2 0,000 0,000 0,000
Pseudo-R? 0,065 0,126 0,124

ke Signifikanz auf 1-%-, 5-%-, 10-%-Fehlerniveau, in () robuste Standardfehler

1) 0 = kein Abschluss, 1 = Lehre, Berufsfachschule, Beamtenausbildung, 2 = Fachschule, Meister, 3 =
Fachhochschule, 4 = Universitéat, 2) im Jahr vor dem Befragungszeitpunkt, 3) 1 = sehr gut, 2 = gut, 3 =

zufriedenstellend, 4 = weniger gut, 5 = schlecht, 4) 1 = bis 6 Monate, 2 = 6 bis 12 Monate, 3 =1 bis zu 2
Jahre, 4 = mehr als 2 bis 5 Jahre, 5 = 5 bis 10 Jahre, 6 = 10 bis 20 Jahre, 7 = 20 Jahre oder langer, 5) 1

= weniger als 5 Mitarbeiter, 2 = 5 bis 20 Mitarbeiter, 3 = 20 bis 200 Mitarbeiter, 4 = 200 bis 2000 Mitarbei-
ter, 5 = 2000 Mitarbeiter und mehr, 6) Referenz: 2006 bis 2009, 7) Koeffizienten separater Varianten der

Schatzmodelle - vgl. Modelle 2 und 3 in Tabelle 10, 8) 1 = niedrig, 2 = mittel, 3 = hoch

Quellen: SOEP, IW Kdéln
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1 Mit Blick auf die stellenbezogenen Merkmale féllt auf, dass die erforderliche Qualifikation
im aktuellen oder bei den Wechslern im neuen Job fir die Wechselwahrscheinlichkeit der
50- bis 54-Jahrigen und der 55- bis 64-Jahrigen ebenfalls keine bzw. nur eine untergeord-
nete Rolle spielt. Wenn tberhaupt, ist ein Wechsel des Arbeitgebers bei Beschaftigten
tber 54 Jahren wahrscheinlicher, wenn er auf eine ungelernte Tatigkeit erfolgt.

In den beiden oberen Altersgruppen spielt es im Grunde auch keine Rolle, ob in der vor-
herigen Tétigkeit ein groRer oder ein kleiner Handlungsspielraum existiert'” und ob die
tatsachliche Arbeitszeit zehn Stunden oder mehr von der gewlinschten Arbeitszeit ab-
weicht, wahrend beide Aspekte fir die unter-50-Jahrigen signifikant die Wahrscheinlich-
keit eines zwischenbetrieblichen Stellenwechsels erhdht. Dies ist aber nicht gleichbedeu-
tend damit, dass Préaferenzunterschiede keinen Einfluss auf eine Wechselentscheidung
haben kénnen, denn der hochsignifikante Zusammenhang zwischen hoher Arbeitszufrie-
denheit und geringer Wechselwahrscheinlichkeit bleibt in allen Altersgruppen bestehen.

Wahrend die Wahrscheinlichkeit eines Arbeitgeberwechsel sowohl bei den 25- bis 49-
Jahrigen als auch den 50- bis 54- Jahrigen sinkt, wenn jemand zum Zeitpunkt einer po-
tenziellen Wechselentscheidung in einem gro3eren Betrieb tétig war, besteht zwischen
der Wechselwahrscheinlichkeit der 55- bis 64-Jahrigen und der Betriebsgrof3e kein signifi-
kanter Zusammenhang.

Interner Stellenwechsel

Analog zum zwischenbetrieblichen Stellenwechseler hal t di e abhangige
beim alten denmVied L, wene dieebetroffene Person im Jahr vor dem Befragungs-
zeitraum aus einem Beschaftigungsverhaltnis heraus eine andere Position in ihrem alten Unter-
nehmen besetzt. Dabei kann allerdings zunachst nicht zwischen einem beruflichen Auf- oder
Abstieg unterschieden werden. Der Wert 0 auf der abh&ngigen Variablen charakterisiert mithin
alle Erwerbstatigen, die weiterhin auf ihrer alten Stelle im selben Unternehmen tétig sind. Die
verwendeten logistischen Regressionen priifen, ob die Wahrscheinlichkeit, dass ein Wechsel
erfolgt, gegenlber der Wahrscheinlichkeit, dass die Person auf ihrer alten Stelle verbleibt, zu-
oder abnimmt, wenn diese ein bestimmtes Merkmal aufweist.

Dabei werden sowohl bei dem Grundmodell und seinen beiden Varianten (Modelle 7, 8 und 9)
als auch den altersspezifischen Schatzungen (Modelle 10, 11 und 12) die gleichen personen-
und stellenbezogenen Merkmale bertcksichtigt wie bei zwischenbetrieblichen Wechseln. Davon
ausgenommen ist erstens die Kontrollvariable fir die Betriebszugehdrigkeitsdauer, die in funf
Dummies aufgeteilt wird (bis 2 Jahre, 2 bis 5 Jahre, 5 bis 10 Jahre = Referenz, 10 bis 20 Jahre,
20 Jahre und langer). So konnte zwar vor dem Hintergrund der Matching-Theorie erwartet wer-
den, dass die Wechselwahrscheinlichkeit mit zunehmender Betriebszugehdrigkeitsdauer ab-
nimmt, allerdings ist auch vorstellbar, dass eine Mindestanzahl von Jahren Betriebszugehdrig-
keit die Voraussetzung fiir den Aufstieg auf internen Arbeitsmarkten darstellt. In diesem Fall wa-
re die Wechselwahrscheinlichkeit bei einer Betriebszugehorigkeitsdauer von funf bis zehn Jah-
ren am grof3ten. Zweitens wird das Qualifikationsniveau, das zur Austibung der aktuellen Stelle
erforderlich ist, nicht mehr anhand von drei Kontrollvariablen, sondern in Form einer ordinal ska-

" Mit Ausnahme der Modellvariante, bei der die praferierte mit der tatsachlichen Arbeitszeit abgeglichen
wird.

11. November 2011 Seite 39 von 54

Var i



Institut der deutschen Wirtschaft Kéin Karriere 50plus

lierten Kontrollvariable abgebildet (1 = keine Ausbildung erforderlich, 2 = abgeschlossene Be-
rufsausbildung erforderlich, 3 = Hochschulausbildung erforderlich). Denn fur die Wechselwahr-
scheinlichkeit innerhalb eines Unternehmen ist weniger der Umfang betriebsspezifischer Kennt-
nisse und Fahigkeiten entscheidend als vielmehr der Gesamtumfang des Humankapitals eines
Beschaftigten. Drittens werden aufgrund der geringeren Fallzahlen anstelle von Dummies fir
die einzelnen Jahre, Dummies fur die oben bereits verwendeten Vierjahreszeitraume verwen-
det.

Grundmodell

Die Wahrscheinlichkeit eines internen Wechsels ist fur 50- bis 54-J&hrige und 55- bis 59-Jahrige
geringer als fur 25- bis 49-Jéhrige (Tabelle 11). Bei den 60- bis 64-Jahrigen zeigt sich hingegen
kein signifikanter Zusammenhang, was aber voraussichtlich die Folge einer zu geringen Fall-
zahlen von internen Stellenwechslern in dieser Altersklasse ist.

Ansonsten verliert eine Reihe der Faktoren, die noch in einem signifikanten Zusammenhang mit
einem Wechsel des Arbeitgebers standen, bei der Frage an Bedeutung, ob eine neue Position
beim alten Arbeitgeber eingenommen worden ist. Dazu zahlen das Geschlecht, ein potenzieller
Migrationshintergrund*®, der Umstand, dass eine Tétigkeit im erlernten Job im Jahr vor dem po-
tenziellen Stellenwechsel ausgetibt wurde, der Handlungsspielraum auf dieser Position sowie
die Ubereinstimmung zwischen gewiinschter und tatsachlicher Arbeitszeit. Im Unterschied zu
den zwischenbetrieblichen Wechseln kehrt sich das Vorzeichen der Variable , kK u mu | nzeaht
von Jahren i n Ar kamménBahgorst degiknerbetriéblichemMabilitat um.

Eine langere Betriebszugehorigkeitsdauer geht mit einer geringeren Wechselwahrscheinlichkeit
einher. Beschéftigte mit einer Betriebszugehorigkeitsdauer von bis finf Jahren weisen eine
gréRere Wahrscheinlichkeit auf, eine andere Position im gleichen Unternehmen zu tberneh-
men, als die Vergleichsgruppe der Mitarbeiter, die dem Betrieb zwischen funf und zehn Jahren
angehdren. Personen, die bereits zehn Jahre oder langer im Betrieb tatig sind, weisen wiede-
rum eine geringere Wechselwahrscheinlichkeit auf. Auch bei innerbetrieblichen Stellenwechseln
bestatigen sich die Hypothesen der Matching-Theorie, denen zur Folge die Moglichkeit, Fahig-
keiten und Motivation der Mitarbeiter im Betriebskontext im Zeitablauf kennenzulernen, zu-
nachst dazu fuhrt, dass die Beschaftigten verschiedene Stationen im Unternehmen durchlaufen,
bis sie die Position bekleiden, bei denen zwischen Anforderungen und ihrem Profil ein optima-
les Matching besteht.

Wenig Uberraschend steigt die Wahrscheinlichkeit eines internen Wechsels mit zunehmender
BetriebsgroR3e, weil grolRere Unternehmen mit groReren internen Arbeitsmarkten mehr Wechsel-
optionen anbieten kénnen. Ebenfalls wenig Gberraschend ist, dass ein héheres Anforderungs-
profil in einer Tatigkeit ebenfalls die Wechselchancen erhoht. Die Besetzung von anspruchsvol-
len Stellen geht in der Regel mit héheren Transaktionskosten der Stellenbesetzung einher, da
Fehlbesetzungen in diesen Positionen grol3ere negative Konsequenzen fir die Arbeitsablaufe
und damit die Wertschopfung im Unternehmen haben kdnnen als bei einfachen Téatigkeiten. Die
Kenntnisse, Fahigkeiten und Motivationslage interner Kandidaten sind in der Regel bekannt,

'® Der Migrationshintergrund ist nur noch auf dem 10-Prozent-Fehlerniveau signifikant und auch nur
dann, wenn Arbeitszufriedenheit und die Abweichung zwischen tatséchlicher und gewilinschter Arbeitszeit
nicht als Kontrollvariablen bertcksichtigt werden.
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Fehlbesetzungen kdnnen eher vermieden werden. Unter Umstanden konnten die Mitarbeiter
sich auch tber andere Stellen fir die neuen anspruchsvolleren Aufgaben qualifizieren.

Tabelle 11: Logistische Regression — Stellenwechsel im selben Unternehmen

Abhangige Variable = Stel-
lenwechsel (ja)

Modell 7

Modell 8

Modell 9

Altersgruppe®”

15 bis 24 Jahre

0,386 (0,143)***

0,281 (0,188)

0,374 (0,145)**

50 bis 54 Jahre

-0,597 (0,182)***

-0,412 (0,199)**

-0,617 (0,184)***

55 bis 59 Jahre

-0,781 (0,232)***

-0,798 (0,273)***

-0,763 (0,232)***

60 bis 64 Jahre

-0,058 (0,298)

-0,070 (0,333)

-0,001 (0,299)

Weiblich (ja)

0,008 (0,090)

0,037 (0,107)

0,004 (0,091)

Migrationshintergrund (ja)

-0,268 (0,130)**

-0,184 (0,154)

-0,269 (0,131)**

(Aus-)Bildungsniveau?

0,092 (0,046)**

0,080 (0,055)

0,087 (0,046)*

Gesundheitszustand®?

0,108 (0,050)**

0,064 (0,059)

0,034 (0,052)

Ostdeutschland (ja)

-0,140 (0,100)

-0,204 (0,123)*

-0,145 (0,100)

Kumulierte Anzahl der Jahre
in Arbeitslosigkeit

-0,267 (0,065)***

-0,268 (0,074)***

-0,260 (0,067)***

Betriebszugehérigkeitsdauer®

bis 2 Jahre

0,834 (0,120)**

0,904 (0,141)**

0,853 (0,121)**

2 bis 5 Jahre

0,409 (0,119)***

0,451 (0,144)**

0,429 (0,120)***

10 bis 20 Jahre

-0,608 (0,138)***

-0,620 (0,162)***

-0,616 (0,139)***

20 Jahre oder langer

-1,214 (0,184)***

-1,157 (0,219)***

-1,209 (0,184)***

Erforderliche Ausbildung in
der aktuellen Tatigkeit®

0,324 (0,114)**

0,472 (0,146)**

0,316 (0,114)***

BetriebsgroRe”

0,492 (0,042)***

0,428 (0,047)***

0,488 (0,042)***

Tatigkeit im erlernten Beruf®

-0,081 (0,098)

-0,078 (0,118)

-0,082 (0,098)

Autonomiegrad®?®

0,045 (0,060)

0,028 (0,070)

0,053 (0,061)

Differenz tatséchliche und gewiinschte Arbeitzeit

3)

Bis zu 10 Std.

Mehr als 10 Std.

Arbeitszufriedenheit®®

-0,014 (0,118)

0,039 (0,150)

-0,408 (0,074)

Konstante

-8,093 (0,331)***

-8,086 (0,387)***

Branchen- / Jahresdummies Ja Ja Ja

N 105.789 88.408 105.104
Wald Chi?2 706,38 510,30 733,40
Prob>Chi2 0,000 0,000 0,000
Pseudo-R? 0,110 0,101 0,114

ek fx Signifikanz auf 1-%-, 5-%-, 10-%-Fehlerniveau, in () robuste Standardfehler

1) Referenz: 25 bis 49 Jahre, 2) 0 = kein Abschluss, 1 = Lehre, Berufsfachschule, Beamtenausbildung, 2
= Fachschule, Meister, 3 = Fachhochschule, 4 = Universitat, 3) im Jahr vor dem Befragungszeitpunkt, 4)
1 =sehr gut, 2 = gut, 3 = zufriedenstellend, 4 = weniger gut, 5 = schlecht, 5) Referenz: 5 bis 10 Jahre, 6)
1 = keine, 2 0 abgeschlossene Berufsausbildung, 3 = Hochschule, 7) 1 = weniger als 5 Mitarbeiter, 2 =5
bis 20 Mitarbeiter, 3 = 20 bis 200 Mitarbeiter, 4 = 200 bis 2000 Mitarbeiter, 5 = 2000 Mitarbeiter und
mehr, 8) 0 = in Ausbildung, 1 = niedrige Autonomie, 2, 3 = mittlere Autonomie, 4, 5 = hohe Autonomie, 9)
1 = niedrig, 2 = mittel, 3 = hoch

Quellen: SOEP, IW Kdln
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Altersgruppenspezifische Modelle:

Wahrend bei den 25- bis 49-Jahrigen ein interner Wechsel in den Zeitraumen 1995 bis 1997
und 1998 bis 2001 wahrscheinlicher war als im Referenzzeitraum 2006 bis 2009, findet sich bei
den 50- bis 54-Jahrigen kein signifikanter Zusammenhang (Tabelle 12). Unter den 55- bis 64-
Jahrigen war die innerbetriebliche Mobilitat im Referenzzeitraum im Vergleich zu den Jahren
1995 bis 1997 ebenfalls tendenziell niedriger.

Analog zu den zwischenbetrieblichen Wechseln stellt sich auch bei innerbetrieblicher Mobilit&t
die Frage, ob die verschiedenen berlcksichtigten personen- bzw. stellenbezogenen Faktoren in
den unterschiedlichen Altersklassen einen unterschiedlichen Einfluss austiben kdnnen. Im Fol-
genden werden die Unterschiede zu den 25- bis 49-Jahrigen dargestellt:

1 Mit Blick auf die personenbezogenen Merkmale existieren nur wenige Unterschiede zwi-
schen den Altersgruppen. Wahrend das Ausbildungsniveau in der Kernbeschéftigten-
gruppe der 25- bis 49-Jahrigen und in der Gruppe der 55- bis 64-Jahrigen keine Auswir-
kung auf die innerbetriebliche Mobilitdt zu haben scheint, erhéht sich bei den 50- bis 54-
Jahrigen die Chance, eine andere Position im gleichen Unternehmen zu Gibernehmen,
wenn deren Ausbildungsniveau héher ist.*® Umgekehrt spielt die kumulierte Anzahl der
Jahre, die eine Person im Verlauf ihrer Erwerbsbiographie arbeitslos gewesen ist, in die-
ser Altersklassen verglichen mit den 25- bis 49-Jahrigen und den Altesten keine Rolle.

Ein schlechterer Gesundheitszustand erhoht lediglich unter den 55- bis 64-Jahrigen die
Wahrscheinlichkeit eines betriebsinternen Arbeitsplatzwechsels. Dies spricht dafur, dass
es sich in diesem Zusammenhang haufig um den Wechsel auf Positionen handelt, die
durch ein geringeres Anforderungs- und Belastungsniveau gekennzeichnet sind. Immer-
hin gut 17 Prozent der Unternehmen in der Industrie und deren Verbundbranchen set-
zen bei alteren Mitarbeitern die Arbeitsanforderungen herab und ein gleich grof3er Anteil
setzt Altere auf anderen Positionen ein (Stettes, 2009, 41 ff.). Beide personalpolitische
MaRnahmen erfolgen vor allem dann, wenn die Unternehmen die Auffassung vertreten,
dass sich die WeiterbildungsmaRnahmen fiir die betroffenen Alteren nicht mehr lohnen.
Die Herabsetzung der Arbeitsanforderungen wird zudem auch dann eher erwogen,
wenn die Betriebe Zweifel an der Einsatzbereitschaft der alteren Mitarbeiter hegen.

1 Hinsichtlich der stellenbezogenen Merkmale steigt die Wechselwahrscheinlichkeit mit zu-
nehmender Betriebsgré3e nur bei den 25- bis 49-Jahrigen und bei den 50- bis 54-
Jahrigen signifikant an. Die Gro3e der Belegschaft spielt hingegen fiir die innerbetriebli-
che Mobilitat der Mitarbeiter 55plus keine bedeutende Rolle. Ahnliches gilt auch fir die
Dauer der Betriebszugehorigkeit. Fr die beiden Beschéaftigtengruppen der unter-55-
Jahrigen zeigt sich in diesem Fall ein signifikant negativer Zusammenhang.

!9 Kontrollschatzungen, in denen Einzeldummies fiir das Ausbildungsniveau verwendet werden, zeigen,
dass die innerbetriebliche Mobilitat unter den 50- bis 54-J&ahrigen lediglich fir Hochschulabsolventen
(Fachhochschule und Universitat) héher ist.
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Tabelle 12: Logistische Regression — Stellenwechsel im selben Unternehmen nach Altersklas-

sen

Abhangige Variable = Stel-
lenwechsel (ja)

Modell 10
25 bis 49 Jahre

Modell 11
50 bis 54 Jahre

Modell 12
55 bis 64 Jahre

Weiblich (ja)

0,056 (0,099)

0,057 (0,351)

0,315 (0,480)

Migrationshintergrund (ja)

-0,253 (0,151)*

-0,842 (0,859)

-0,160 (0,649)

(Aus-)Bildungsniveau®

0,060 (0,049)

0,459 (0,184)***

0,210 (0,229)

Gesundheitszustand?+®

0,081 (0,056)

0,000 (0,179)

0,398 (0,139)***

Ostdeutschland (ja)

-0,110 (0,111)

-0,096 (0,395)

-0,185 (0,487)

Kumulierte Anzahl der Jahre
in Arbeitslosigkeit

-0,194 (0,068)***

-0,242 (0,264)

-0,933 (0,491)*

Betriebszugehérigkeitsdauer””

bis 2 Jahre

0,871 (0,127)**

0,720 (0,529)

0,396 (1,203)

2 bis 5 Jahre

0,416 (0,129)**

0,178 (0,504)

-0,247 (1,177)

10 bis 20 Jahre

-0,658 (0,148)***

-1,612 (0,570)***

0,228 (0,649)

20 Jahre oder langer

-1,480 (0,252)***

-1,922 (0,499)***

0,103 (0,595)

Erforderliche Ausbildung in
der aktuellen Tatigkeit®

0,268 (0,119)**

-0,292 (0,378)

-0,915 (0,626)

BetriebsgroRe?®

0,527 (0,47)***

0,605 (0,187)**

0,129 (0,206)

Tatigkeit im erlernten Beruf?

-0,021 (0,110)

-0,059 (0,384)

-0,103 (0,530)

Autonomiegrad?”

0,082 (0,069)

0,483 (0,228)**

0,693 (0,274)*

Zeitraum?

1995 bis 1997

0,784 (0,128)**

-0,137 (0,588)

0,934 (0,510)*

1998 bis 2001

0,240 (0,132)*

-0,511 (0,583)

0,029 (0,522)

2002 bis 2005

-0,083 (0,130)

0,148 (0,389)

0,011 (0,451)

Differenz tatsachliche und gewiinschte Arbeitzeit

2),9)

Bis zu 10 Std. | 0,087 (0,136) -0,082 (0,454) -0,938 (0,453)**
Mehr als 10 Std. | 0,133 (0,169) -0,197 (0,556) -0,657 (0,597)

Arbeitszufriedenheit?91% -0,506 (0,098)*** | -0,547 (0,291)* 0,092 (0,323)

Konstante -8,422 (0,337)*** | -9,507 (1,120)*** | -9 071 (1,545)***

Branchendummies Ja Ja Ja

N 75.478 12.588 11.396

Wald Chi2 482,74 131,48 124,05

Prob>Chi2 0,000 0,000 0,000

Pseudo-R? 0,098 0,176 0,081

*xfxexf* Signifikanz auf 1%-/5%-/10%-Fehlerniveau, in () robuste Standardfehler

1) 0 = kein Abschluss, 1 = Lehre, Berufsfachschule, Beamtenausbildung, 2 = Fachschule, Meister, 3 =
Fachhochschule, 4 = Universitat, 2) im Jahr vor dem Befragungszeitpunkt, 3) 1 = sehr gut, 2 = gut, 3 =
zufriedenstellend, 4 = weniger gut, 5 = schlecht, 4) Referenz: 5 bis 10 Jahre, 5) 1 = keine, 2 0 abge-

schlossene Berufsausbildung, 3 = Hochschule, 6) 1 = weniger als 5 Mitarbeiter, 2 = 5 bis 20 Mitarbeiter, 3

= 20 bis 200 Mitarbeiter, 4 = 200 bis 2000 Mitarbeiter, 5 = 2000 Mitarbeiter und mehr, 7) 0 = in Ausbil-
dung, 1 = niedrige Autonomie, 2, 3 = mittlere Autonomie, 4, 5 = hohe Autonomie, 8) Referenz: 2006 bis
2009, 9) Koeffizienten separater Varianten der Schatzmodelle - vgl. Modelle 2 und 3 in Tabelle 10,

10) 1 = niedrig, 2 = mittel, 3 = hoch
Quelle: SOEP, IW KoélIn
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Zudem erhoht sich die Aussicht auf einen innerbetrieblichen Jobwechsel in der Gruppe
der 25- bis 49-Jahrigen im Unterschied zu den beiden oberen Altersklassen, wenn die

Qualifikationsanforderungen in der Position zunehmen. Dies kénnte darauf hindeuten,

dass ein Arbeitsplatzwechsel insbesondere in der Gruppe der 55- bis 64- Jahrigen sel-
tener eine Aufwartsmobilitdt kennzeichnet als bei den unter-50-Jahrigen, zumal ein in-

nerbetrieblicher Stellenwechsel in dieser Altersgruppe relativ haufig aus einer Tatigkeit
erfolgt, in der der Betroffene Uber einen grof3en Handlungsspielraum verflgte.

Wiederaufnahme einer Beschéaftigung nach Unterbrechung

Aus Sicht der einzelnen Person ist auch die Wiederaufnahme einer Beschaftigung ein wichtiges
Element der beruflichen Mobilitat. Analog zu den inner- und zwischenbetrieblichen Stellen-
wechselner hal t di e ab hWiiedgaulmahmekemer Besdhdftigung® den Wert 1,
wenn die betroffene Person im Jahr vor dem Befragungszeitraum entweder nur aus einer Pha-
se der Nichterwerbstatigkeit (Modelle 13 und 14) oder aus einer Phase der Nichterwerbstétig-
keit nach einer BildungsmafRnahme (Modelle 15 bis 20) wieder in ein Beschaftigungsverhaltnis
getreten ist.?° Der Wert 0 auf der abhangigen Variable charakterisiert mithin alle Personen, die
weiterhin nicht erwerbstatig sind. Die verwendeten logistischen Regressionen prifen, ob die
Wahrscheinlichkeit, dass eine Riickkehr erfolgt, gegentiber der Wahrscheinlichkeit, dass die
Person in Nicht-Erwerbstatigkeit bzw. in der Bildungsmafinahme verharrt, zu- oder abnimmt,
wenn diese ein bestimmtes Merkmal aufweist.

Im Unterschied zu den Mobilitatsanalysen unter den Erwerbstétigen beschranken sich die Kon-
trollvariablen auf die personenbezogenen Merkmale Alter?!, Geschlecht, Migrationshintergrund,
(Aus-)Bildungsstand, Gesundheitszustand und die Anzahl der bisher geleisteten Erwerbsjahre.
Daruber hinaus werden ein Dummy fur Ostdeutschland und Dummies fir die einzelnen Jahre
bzw. flir die oben bereits verwendeten Vierjahreszeitraume berticksichtigt. In einer Modellvari-
ante (Modelle 14, 16, 18 und 20) wurde zudem bericksichtigt, wie sich die Hohe des Reservati-
onslohnes (ordinal skaliert: O = bis zu 400 Euro, 1 = mehr als 400 bis zu 800 Euro, 2 = mehr als
800 bis zu 1.200 Euro, 3 = mehr als 1.200 bis zu 2.000 Euro, 4 = mehr als 2.000 Euro) auf die
Wahrscheinlichkeit auswirkt, auf den Arbeitsmarkt zurtickzukehren.

Grundmodell

Tabelle 13 zeigt, dass Frauen, Personen mit einem Migrationshintergrund, Ostdeutsche ebenso
weniger haufig wieder eine Beschaftigung aus der Nicht-Erwerbstatigkeit aufnehmen als ihre
jeweiligen Vergleichsgruppen wie Personen, die Uber einen schlechteren Gesundheitszustand
klagen, und Personen mit niedrigeren (Aus-)Bildungsabschliissen.?” Nicht-Erwerbstétige im Al-

20 Wahrend in der gesamten Stichprobe die Berticksichtigung von Personen, die Bildungsmaflinahmen
durchlaufen, automatisch die relative Chance der Alteren gegeniiber jiingeren Jahrgangen negativ beein-
flusst, weil die Wahrscheinlichkeit grof3er ist, dass sich in diesen Altersklassen vermutlich noch mehr Per-
sonen im Studium etc. befinden, gilt dies nicht fur die altersgruppenspezifischen Schatzungen. Daher
wird in den Modellen 15 bis 20 auch die Gruppe der Personen, die sich vor der potenziellen Wiederauf-
nahme einer Beschéftigung noch in einer Bildungsmafinahme befinden.

L Aufgrund der Fallzahlen wird allerdings bereits im Grundmodell die 55- bis 59-Jahrigen und die 60- bis
64-Jahrigen zu einer Gruppe zusammengefasst.

%2 30 ist die Wahrscheinlichkeit der Wiederbeschaftigung bei Personen ohne abgeschlossene Berufsaus-
bildung niedriger als fir Facharbeiter oder Fachangestellte, bei Personen mit Meister- oder Fachschulab-
schluss, Fachhochschul- und Universitatsabschluss hingegen héher (Ergebnis von Kontrollschétzungen
mit Einzeldummies).
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ter von 50 Jahren und dartiber kehren seltener in ein Beschéaftigungsverhaltnis zurick als Ar-
beitslose oder Personen der sogenannten Stillen Reserve in der Altersgruppe der 25- bis 49-
Jahrigen.

Wenig Uberraschend steigt auch die Wahrscheinlichkeit der Ruckkehr in ein Beschaftigungsver-
haltnis, wenn die Arbeitsmarkterfahrung in Jahren zunimmt. So signalisiert eine langere Ar-
beitsmarkterfahrung erstens eine grof3ere Erwerbsneigung und zweitens unterliegen dann Per-
sonen einem geringeren Risiko, dass sich ihr im Erwerbsleben aufgebautes Humankapital im
Zuge langerer Arbeitslosigkeits- oder Nichterwerbsphasen entwertet. Der Reservationslohn ist
in der gesamten Stichprobe hingegen insignifikant. Die Signifikanz der anderen Kontrollvariab-
len wird durch die Berlicksichtigung des Reservationslohns als Kontrollvariable nicht beein-
flusst.

Tabelle 13: Logistische Regression — Wiederaufnahme einer Beschéftigung

Abhangige Variable = Wiederaufnahme (ja) \ Modell 13 \ Modell 14
Altersgruppe”
15 bis 24 Jahre | 0,660 (0,067)*** 0,612 (0,095)***
50 bis 54 Jahre | -1,089 (0,067)*** -0,743 (0,101)***
55 bis 64 Jahre | -2,175 (0,072)*** -1,369 (0,121)***
Weiblich (ja) -0,485 (0,042)*** -0,216 (0,059)***

Migrationshintergrund (ja)

-0,177 (0,045)**

-0,170 (0,069)**

(Aus-)Bildungsniveau?

0,187 (0,016)***

0,183 (0,025)***

Gesundheitszustand®?

-0,162 (0,019)***

-0,176 (0,027)***

Ostdeutschland (ja)

0,155 (0,042)

-0,122 (0,057)**

Kumulierte Anzahl der Beschaftigungsjahre

0,342 (0,017)***

0,264 (0,028)***

Hohe des Nettoreservationsreallohnes®

-0,001 (0,034)

Konstante

-1,566 (0,08)***

-1,207 (0,123)***

Dummies fur Vierjahreszeitraume

Ja

Ja

N 29.148 8.980
Wald Chi? 1.745,15 291,20
Prob>Chi? 0,000 0,000
Pseudo-R? 0,088 0,031

rrxfrexfx Signifikanz auf 1-%-, 5-%-, 10-%-Fehlerniveau, in () robuste Standardfehler

1) Referenz: 25 bis 49 Jahre, 2) 0 = kein Abschluss, 1 = Lehre, Berufsfachschule, Beamtenausbildung, 2
= Fachschule, Meister, 3 = Fachhochschule, 4 = Universitat, 3) im Jahr vor dem Befragungszeitpunkt, 4)
1 =sehr gut, 2 = gut, 3 = zufriedenstellend, 4 = weniger gut, 5 = schlecht, 5) Basisjahr 2005: 0 = bis zu
400 Euro, 1 = mehr als 400 bis zu 800 Euro, 2 = mehr als 800 bis zu 1.200 Euro, 3 = mehr als 1.200 bis
zu 2.000 Euro, 4 = mehr als 2.000 Euro

Quelle: SOEP, IW KoélIn

Altersgruppenspezifische Modelle:

Die Wahrscheinlichkeit, im Referenzzeitraum 2006 bis 2009 in Beschéaftigung zuriickgekehrt zu
sein, ist bei allen drei berticksichtigten Altersgruppen hdher als in den Vierjahreszeitraumen zu-
vor (Tabelle 14). Dies konnte darauf hindeuten, dass die MalRhahmen im Zuge der Agenda2010
im Verbunde mit einer konjunkturellen Aufhellung der Arbeitsmarktperspektiven eine Verande-
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rung in der Bereitschaft ausgeldst haben kdnnte, wieder in ein Arbeitsverhaltnis zurtickzukeh-

ren.

Bei den personenbezogenen Merkmalen fallt auf, dass das Geschlecht und ein Migrationshin-
tergrund bei den 50- bis 54-Jahrigen im Unterschied zu jingeren oder alteren Nichterwerbstati-
gen nicht die Ruckkehrchancen beeinflusst.

Tabelle 14: Logistische Regression — Wiederaufnahme einer Beschéftigung nach Altersklassen

25 bis 49 Jahre

50 bis 54 Jahre

55 bis 64 Jahre

Modell15 Modell16 Modell17 Modell18 Modell19 Modell20
Weiblich (ja) -0,343 -0,192 0,081 0,396 -0,283 -0,658
(0,040)*** | (0,070)*** | (0,110) (0,196)** | (0,110)*** | (0,232)***
Migrationshinter- -0,194 -0,184 -0,205 -0,084 -0,448 -0,635
grund (ja) (0,040)*** | (0,080)** | (0,142) (0,260) (0,153)** | (0,338)*
(Aus-) Bildungsni- | 0,093 0,181 0,091 0,086 0,169 0,258
veau” (0,013)*** | (0,028)*** | (0,044)** | (0,080) (0,043)*** | (0,092)***
Gesundheitszu- -0,147 -0,169 -0,169 -0,389 -0,157 -0,278
stand?* (0,017)*** | (0,031)*** | (0,050)*** | (0,095)*** | (0,053)*** | (0,103)***
Ostdeutschland 0,019 -0,115 0,238 -0,035 0,117 -0,366
(ia) (0,036) (0,066)* | (0,209)** | (0,196) (0,109) (0,221)*
Kumulierte Anzahl | 0,155 0,210 0,495 0,435 0,469 0,227
der Beschafti- (0,015)*** | (0,030)*** | (0,048)*** | (0,121)*** | (0,054)*** | (0,130)*
gungsjahre
Hohe des Nettore- 0,030 0,149 -0,456
servationsrealloh- (0,038) (0,130) (0,129)***
nes?
Zeitraum®
1995 bis 1997 | -0,344 -0,234 -0,848 -1,419 -1,222 -1,000
(0,050)*** | (0,118)** | (0,167)*** | (0,462)*** | (0,201)*** | (0,567)*
1998 bis 2001 | -0,077 -0,026 -0,262 0,019 -0,298 0,187
(0,042)* (0,090) (0,131)** | (0,297) (0,124)** | (0,299)
2002 bis 2005 | -0,163 -0,107 -0,596 -0,297 -0,221 -0,187
(0,040)*** | (0,076) (0,123)*** | (0,216) (0,117)* | (0,237)
Konstante -1,093 -1,170 -3,174 -2,354 -4,001 -1,097
(0,072)*** | (0,137)*** | (0,269)*** | (0,606)*** | (0,291)*** | (0,733)
N 27.476 6.498 4.266 904 8.443 917
Wald Chi2 548,48 148,17 188,70 38,88 269,92 48,18
Prob>Chi2 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Pseudo-R? 0,018 0,021 0,069 0,056 0,089 0,066

ke Signifikanz auf 1%-/5%-/10%-Fehlerniveau, in () robuste Standardfehler

1) 0 = kein Abschluss, 1 = Lehre, Berufsfachschule, Beamtenausbildung, 2 = Fachschule, Meister, 3 =
Fachhochschule, 4 = Universitat, 2) im Jahr vor dem Befragungszeitpunkt, 3) 1 = sehr gut, 2 = gut, 3 =
zufriedenstellend, 4 = weniger gut, 5 = schlecht, 4) Basisjahr 2005: 0 = bis zu 400 Euro, 1 = mehr als 400
bis zu 800 Euro, 2 = mehr als 800 bis zu 1.200 Euro, 3 = mehr als 1.200 bis zu 2.000 Euro, 4 = mehr als
2.000 Euro, 5) Referenz: 2006 bis 2009

Quelle: SOEP, IW KoélIn

11. November 2011

Seite 46 von 54




Institut der deutschen Wirtschaft Kéin Karriere 50plus

Besonders auffallig ist aber vor allem, dass lediglich in der obersten Altersklasse die Hohe des
Reservationslohns in einem signifikant negativen Zusammenhang zur Wahrscheinlichkeit steht,
wieder ein Beschaftigungsverhaltnis aufzunehmen. Dies ist ein Hinweis darauf, dass Mal3nah-
men, die einen langeren Bezug von Arbeitslosengeld bzw. seit 2005 Arbeitslosengeld | fir die
Personen der obersten Altersgruppe erlauben und/oder auf einen vorzeitigen Eintritt in den Ru-
hestand ausgerichtet sind, die Bereitschaft absenken kénnen, sich wieder auf um einen neuen
Arbeitsplatz zu bemuhen, weil sie den Reservationslohn anheben.

Zwischenfazit

Die multivariaten Analysen bestatigen den grundsatzlichen gesamtwirtschaftlichen Befund, dass
die berufliche Mobilitat in den Altersklassen 50 Jahre plus signifikant geringer ist als in der
Gruppe der 25- bis 49-Jahrigen. Dies gilt gleichermal3en flr zwischen- und innerbetriebliche
Wechsel wie flr die Wiederaufnahme eines Beschaftigungsverhaltnisses nach einer Phase der
Arbeitslosigkeit oder Nicht-Erwerbstatigkeit.

Die Schatzungen zeigen auch erste Signale, dass zumindest mit Blick auf die zwischenbetrieb-
lichen Wechsel und die Wiederaufnahme eines Arbeitsverhaltnisses nach einer Phase der Inak-
tivitat auf dem Arbeitsmarkt die Chancen fiir altere Arbeitnehmer heute besser stehen als noch
vor einigen Jahren. Auch wenn diese Interpretation angesichts der Datenlage weiter unter Vor-
behalt steht, signalisieren auch die multivariaten Ergebnisse eindeutig, dass die Beschéfti-
gungssituation Alterer sich keinesfalls verschlechtert hat.

Weitergehende Analysen zeigen, dass die Wahrscheinlichkeit der Wiederaufnahme eines Be-
schaftigungsverhaltnisses in der Altersklasse der 55- bis 64-Jahrigen signifikant negativ von ei-
nem steigenden (Netto-)Reservationslohn beeinflusst wird. Es liegt die Vermutung nahe, dass
dieser Umstand auch die Folge einer gro3zligigeren Ausgestaltung der Arbeitslosenversiche-
rung fur altere Erwerbslose ist. Denn langere Bezugszeiten wirken ebenso erhéhend auf die
Hohe des Reservationslohnes wie vorruhestandsahnliche Regelungen, die bis heute fir be-
stimmte Personenkreise wirksam sind (vgl. Fu3note 1) und den Anreiz zur Wiederaufnahme ei-
nes Beschéftigungsverhaltnisses reduzieren.
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4 Schlussfolgerungen

Die vorliegende Studie zeigt, dass der verzdgerte Renteneintritt mit 67 Jahren aus beschafti-
gungspolitischer Sicht gut begrtindet ist. Die Beschéaftigung von Personen tiber 50 Jahren hat in
den vergangenen Jahren Uberproportional zugelegt. Besonders positiv hat sie sich in der obers-
ten Altersklasse der 60- bis 64-Jahrigen entwickelt. Dies ist vor allem darauf zurtickzufiihren,
dass die Arbeitnehmer seltener friihzeitig aus dem Erwerbsleben ausscheiden. Vor dem Hinter-
grund drohender Fachkrafteengpasse und dem Risiko, bei friihzeitigem Ausscheiden alterer
Beschaftigter fir den Unternehmenserfolg wichtiges Know how ersatzlos zu verlieren, weil zu
wenige junge Nachwuchskrafte zur Verfliigung stehen, ist in vielen Unternehmen ein Bewusst-
seinswandel eingetreten und ein Abrticken von der lange Zeit praktizierten personalpolitischen
Strategie zu beobachten, altere durch jungere Fachkrafte zu ersetzen. Bereits dieser Umstand
darf als eine deutliche Verbesserung der Beschéaftigungssituation alterer Arbeithnehmer im Ver-
gleich zu den 1990er Jahren gewertet werden.

Welche Beschéftigungsperspektiven sich auf betrieblicher Ebene ergeben, hangt auch von den
vorherrschenden Altersbildern bei Fihrungskraften, Geschéftsfihrung, aber auch den Beschaf-
tigten selber ab. Unternehmensbefragungen zeichnen zwar grundsatzlich ein relativ positives
Altersbild bei den Personalverantwortlichen (vgl. Stettes, 2009, 34), gleichwohl signalisieren
weiterfuhrende Analysen, dass der Anteil alterer Arbeitnehmer dort kleiner ist, wo die Flihrungs-
krafte und Geschaftsfuhrungen Zweifel an der Einsatzbereitschaft, der Lern-, Innovations- und
Leistungsfahigkeit Alterer hegen. Empirische Studien zeigen, dass Altere bei diesen Eigen-
schaften nicht grundsatzlich schlechtere Merkmalswerte aufweisen missen als Jingere, denn
Alterungsprozesse verlaufen individuell héchst unterschiedlich und sind zudem von den Um-
feldbedingungen abh&ngig.

Die Unternehmen haben es dabei auch selber in der Hand, durch eine alters- und alternsge-
rechte sowie lebenszyklusorientierte Personalpolitik die Leistungs- und Beschéftigungsfahigkeit
der Mitarbeiter friih- und rechtzeitig nachhaltig zu starken (Stettes, 2010, 35 ff.). Weiterbildung,
flexible Formen der Arbeitsorganisation und des Personaleinsatzes (etwa in Form von Telear-
beit, flexiblen Arbeitszeiten, altersgemischten Teams, Job-Rotation) und MaRhahmen der Ge-
sundheitsférderung kénnen die Anpassungsfahigkeit der Arbeitnehmer tber ihr gesamtes Be-
rufsleben hinweg bewahren oder verbessern. Sie kdnnen so dazu beitragen, dass das arbeits-
kostenrelevante Lohn-Produktivitats-Verhaltnis austariert bleibt.

Die Betriebe stehen dabei jedoch vor der Aufgabe, langfristig effektive personalpolitische Maf3-
nahmen mit kurz- und mittelfristigen Effizienzerwagungen in Einklang zu bringen. Das bedeutet,
dass personalpolitische MalRBhahmen, die vorrangig einen konsumtiven Charakter aufweisen,
ausschlie3lich von den Beschéftigten finanziert werden, weil sie deren Préferenzen entspre-
chen, ohne dem Unternehmen ein Zusatznutzen zu stiften. Daraus folgt, dass der Beschéftigte
die volle Kostenlast zu tragen haben sollte. Weisen die personalpolitischen MalRnahmen hinge-
gen einen investiven Charakter auf, kdnnen beide Seiten profitieren. Dies bedeutet, dass sie
sich Kosten und Ertrége der Investition teilen, wobei der Umfang der Unternehmensbeteiligung
vom Grad der Betriebsspezifitat der Ma3nahmen abhéngt.

Die Beteiligung der Beschaftigten setzt folglich deren Bereitschaft voraus, durch implizite Lohn-
abschlage und Nachteile in innerbetrieblichen Aufstiegsturnieren einen Eigenbeitrag zur Finan-
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zierung personalpolitischer Malinahmen zu leisten, mit denen sich ihre Beschéftigungs- und
damit Einkommensperspektiven mittel- bis langfristig verbessern. Denkbar sind hier vor allem
flexible Elemente im betrieblichen Entgeltsystem. Pramien und Zulagen als Teil eines leistungs-
und zielorientierten Vergutungsmodells haben fir das Unternehmen mehrere Vorteile: Erstens
kann es effektiv zwischen Beschaftigten differenzieren, die in unterschiedlichem Mafe an per-
sonalpolitischen und arbeitsorganisatorischen Mal3nahmen im Rahmen einer alters- und al-
ternsgerechten sowie einer lebenszyklusorientierten Personalpolitik partizipieren. Zweitens kann
das Unternehmen das Risiko minimieren, dass einmal eingeraumte Besitzstédnde durch die ar-
beitsrechtlichen Schutzbestimmungen zementiert werden. Drittens sichern variable Verdienst-
bestandteile die Effizienz flexibler Instrumente der Arbeitsorganisation und des Personaleinsat-
zes. Im Zusammenhang damit ist das Entgeltsystem soweit wie moglich von impliziten und ex-
pliziten Senioritatsregeln, wie sie heute noch in vielen Unternehmen in Deutschland Ublich sind,
zu befreien. Senioritatslohne fihren nicht nur zu mit steigender Betriebszugehdrigkeitsdauer
oder Lebensalter hoheren Lohnkosten, sondern sie laufen im Zuge des demografischen Wan-
dels auch Gefahr, die Effektivitat und Effizienz flexibler arbeitsorganisatorischer MalRnahmen zu
gefahrden.

Die Tarifpartner kbnnen den Handlungsspielraum, den Unternehmen bendétigen, um eine sach-

gerechte Antwort auf die Herausforderungen des demografischen Wandels zu finden, erweitern.

Sie sollten beispielsweise von Entgeltsicherungsklauseln und besonderen Kiindigungsschutz-
bestimmungen fur Altere Abstand nehmen (vgl. hierzu Stettes, 2010, 27 ff.). Sie sollten statt-

dessen durch prozessuale Regelungen—-wi e z . B. der Tarifverterag , L
mografie“ in der Ch e miTarifvarteag zuin fiesihles Ubergamg imdiedRen- d e n

te in der Metall- und Elektroindustrie — die Implementierung einer alters- und alternsgerechten

sowie lebenszyklusorientierten Personalpolitik fordern, die den spezifischen Besonderheiten der

einzelnen Betriebe gerecht werden kann.

Der Gesetzgeber steht ebenfalls in der Pflicht, den institutionellen Rahmen fiir Beschaftigung zu
optimieren, um die Arbeitsmarktperspektiven insbesondere der Alteren weiter zu verbessern.
Die betrifft zum einen den gesetzlichen Kiindigungsschutz, der fiir Altere eine hohere Eintritts-
hirde in den Arbeitsmarkt aufbaut als fur Jlingere, weil die verbleibende Restlebensarbeitszeit
kleiner ist, auf die die zu erwartenden Kiindigungsschutzkosten umgelegt werden (Stettes,
2010, 21 ff.). Im Kindigungsschutzrecht sollte zum einen eine Abfindungsoption verankert wer-
den, durch die sich Abfindungsh6he und Auszahlungsmodalitaten mit Beginn des Beschéfti-
gungsverhaltnisses oder zum Zeitpunkt einer einschneidenden Veranderung der Arbeitsbezie-
hung betriebsspezifisch festlegen lassen und die im Fall einer Kiindigung automatisch in Kraft
tritt. Die Betriebe wirden dann von den unabwégbaren einstellungsrelevanten Kosten drohen-
der Gerichtsverfahren entlastet, die vor allem die Einstellungschancen alterer Bewerber redu-
zieren. Zum anderen sollte die im Januar 2008 erfolgte Anhebung der Bezugsdauer fiir Arbeits-
losengeld | wieder riickgadngig gemacht werden. Denn die multivariaten Mobilitatsanalysen zei-
gen, dass die Wiederbeschaftigungswahrscheinlichkeit der tiber-55-Jahrigen signifikant mit der
Hohe des Anspruchslohns korreliert.
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