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beziehen sich auf Haushalte und nicht
Personen, die in Haushalten leben. Die-
se Perspektive wurde gewdhlt, weil die
Wohnsituation und die diesbeziiglich im
EU-SILC erhobenen Merkmale jeweils den
gesamten Haushalt betreffen.

9 Dieser Anteil umfasst sowohl Mieter, die
,Marktmieten’ als auch solche, die ,ver-
minderte’ Mieten zahlen.

10 Zur Transformation des ,Wohnungssektors*
in verschiedenen Lindern Osteuropas vgl.
u.a. Hegediis/Mayo/Tosics (1996) und
Lowe/Tsenkova (2003).

11 Mit dem Begriff ,Einfamilienhaus’ werden
hier ,freistehende Hduser’ sowie ,Doppel-
und Reihenhduser’ bezeichnet, in denen
sich nicht mehrere separate Wohnungen
befinden.

12 Grofse Differenzen zwischen den EU-15-
Ldndern und den osteuropdischen Lindern
zeigen sich auch im Zustand der Gebdiude:
Wéihrend in den osteuropdischen Lindern
fast ein Drittel der Haushalte schwerwie-
gende Gebdudemdngel in Form von ,un-
dichten Ddchern’ und feuchten Wiinden’
berichten, liegt der entsprechende Anteil
in den EU-15-Ldndern bei 15%.
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In Deutschland mehr Vorbehalte
gegeniiber alteren Arbeitnehmern

Ein deutsch-britischer Vergleich

Infolge steigender Lebenserwartung sowie sinkender Geburtenraten wird das
Durchschnittsalter der Bevolkerung in den meisten Industrienationen in den kommenden
50 Jahren stark ansteigen. Zur gleichen Zeit scheidet nach wie vor die Mehrzahl dlterer
Arbeitnehmer vor Erreichen der gesetzlichen Altersgrenze aus dem Arbeitsmarkt aus. Dies
hat sowohl negative Auswirkungen auf die Finanzierbarkeit sozialer Sicherungssysteme
als auch langfristig auf die Verfiigbarkeit qualifizierter Arbeitnehmer am Arbeitsmarkt.
Nationale Regierungen verfolgen daher gegenwdrtig verschiedene Mafinahmen mit
dem Ziel, die Arbeitsmarktbeteiligung dlterer Arbeitnehmer zu erhohen (OECD 2006).
Diese Mafinahmen werden jedoch zum Teil durch die Strategien des betrieblichen
Personalmanagements konterkariert, die oft noch jugendzentristisch ausgeprdgt sind und
dltere Mitarbeiter bei Einstellung, Beforderung, Weiterbildung sowie bei Arbeitsplatz-
und Arbeitszeitgestaltung direkt oder indirekt benachteiligen (Bellmann et al. 2003).

Die vorliegende Studie untersucht verglei-
chend Personalstrategien und -praktiken in Be-
zug auf altere Mitarbeiter in Deutschland und
Grofbritannien, zwei europaischen Landern,
die in den vergangenen Jahrzehnten einen
deutlichen Ruckgang der Erwerbsbeteiligung
alterer Arbeitnehmer erlebt haben. In beiden
Landern begunstigen ,,Konvergenzfaktoren
wie z.B. die EU-Gesetzgebung zur Anti-
Altersdiskriminierung oder die demografische
Alterung in ahnlicher Weise die Einfuh-
rung altersfreundlicherer Personalpolitiken.
Gleichzeitig vollziehen sich hier institutionelle
Wandlungsprozesse in einem unterschiedli-
chen sozialen, 0konomischen, politischen und
kulturellen Umfeld (Blossfeld et al. 2006). Un-
ternehmen sehen sich also widerspriichlichen
Einflussfaktoren ausgesetzt, die in betriebliche
Mafnahmen integriert werden mussen. Ziel
des vorliegenden Beitrags ist es, vor diesem
Hintergrund zu untersuchen, ob Konvergenz-
faktoren in Deutschland und GrofBbritannien
zu einer ahnlichen personalpolitischen Aus-
richtung gegeniiber élteren Arbeitnehmern
beigetragen haben oder ob sich signifikante
Unterschiede in der Gestaltung betrieblicher
Personalmanagement-Strategien zeigen. Zu
diesem Zweck skizzieren wir anhand aus-
gewahlter Betriebsbefragungen wesentliche
Charakteristika betrieblicher Personalpolitik
in beiden Landern. Dabei soll zunéchst un-
tersucht werden, wie édltere Menschen allge-
mein von Unternehmen wahrgenommen und
beurteilt werden. Nach der Betrachtung von
Perzeption und Einstellungen wenden wir uns
anschlieBend dem tatsachlichen betrieblichen
Umgang mit dlteren Arbeitnehmern zu, d.h.
der Frage, ob und wie Unternehmen #ltere
Mitarbeiter rekrutieren und wie Arbeitsplatz-
praktiken bezuiglich Fort- und Weiterbildung
sowie Arbeitszeitdesign gestaltet werden.

Die Datenbasis unserer Analysen' bilden
zwei Datensitze. Fur Deutschland wird das
Betriebspanel des Instituts fur Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB)? genutzt, eine fur

die Gesamtzahl aller Betriebe in Deutschland
reprasentative Langsschnittbefragung, in deren
Rahmen seit 1993 jahrlich die Betriebs- und Ge-
schiftsleiter bzw. die Personalverantwortlichen
von 16.000 Unternehmen aller Betriebsgrof3en
und Sektoren nach beschéftigungspolitisch re-
levanten Themen, etwa zu Bestimmungsgrofien
der Beschiftigungspolitik, Stand und Technik
der Organisation, aber auch zu personalpoli-
tischen Themen befragt werden. Im Rahmen
der folgenden Auswertungen greifen wir auf
die Erhebungswellen der Jahre 1999, 2000,
2002 und 2004 zuruck, in denen Einstellun-
gen und Verhaltensweisen gegeniiber alteren
Arbeitnehmern explizit thematisiert wurden.
Der Workplace Employment Relations Survey
(WERS)? aus dem Jahre 2004 dient als Pendant
fur Grofbritannien. Der Survey ist ebenfalls
reprasentativ fur Betriebe in GroBbritannien,
wird durchschnittlich alle sechs bis acht Jahre
erhoben und umfasst ca. 2.300 britische Unter-
nehmensstandorte.*

Einstellungen gegeniiber alteren Arbeitneh-
mern von positiven und negativen Stereotypen

gepréagt

Da Einstellungen gegeniiber alteren Arbeitneh-
mern im WERS nicht explizit erfragt werden,
stiitzen wir uns bei der Darstellung der briti-
schen Einstellungsmuster auf die Auswertung
existierender Sekundarliteratur. Bisherige
Veroffentlichungen verweisen dabei auf die
Persistenz von Stereotypen bezuglich der
Leistungsfahigkeit, Integrierbarkeit und Kom-
petenz alterer Mitarbeiter. Nach Loretto und
White (2006) stehen dabei positive Stereoty-
pen (wie z.B. die Zuschreibung von Loyalitit,
Verlasslichkeit, Stabilitat und Reife) negativen
Kategorisierungen (wie etwa mangelnde Fle-
xibilitat, Weiterbildungs- und Veranderungs-
resistenz, hohere gesundheitliche Anfalligkeit
oder veraltete Qualifikationen) gegenuiber. Die
Existenz und Auspragung dieser Stereotypen
unterscheiden sich allerdings je nach indivi-
duellen und organisatorischen Charakteristika
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Grafik 1: Wichtigkeit individueller Eigenschaften und Auspragung bei jiingeren und

alteren Beschiftigten
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der Arbeitgeber bzw. Unternehmen. So exis-
tiert etwa eine positive Korrelation zwischen
dem Alter der befragten britischen Manager
und ihrer Einschitzung der Leistungsfahigkeit
und Anpassungsfahigkeit alterer Beschaftig-
ter. Ebenso scheinen Menschen, die haufiger
Kontakt zu alteren Mitarbeitern haben, diesen
gegeniiber eine positivere Einstellung zu
besitzen (Chiu et al. 2001). Chiu et al. (2001)
zeigen zudem, dass Frauen in Grofbritan-
nien tendenziell die Anpassungsfahigkeit
alterer Beschiftigter positiver einschitzen
als Manner. Weitere Ergebnisse deuten auf
die zusatzliche Bedeutung der Firmengrofie
hin: Negative Stereotypen gegeniiber alteren
Menschen finden sich hiufiger in kleineren
Organisationen als in grofleren Unternehmen,
die zudem haufiger uiber betriebliche Gleich-
stellungsleitlinien verfugen.

Deutsche Unternehmer weisen ein dahnliches
Einstellungsprofil gegenuiber alteren Arbeit-
nehmern auf. Wie Daten des IAB-Betriebspa-
nels 2002 zeigen, liegen die von Unternehmen
wahrgenommenen relativen Starken alterer
Arbeitnehmer insbesondere im langfristig
erworbenen Erfahrungswissen sowie im Be-
reich allgemeiner individueller Querschnitts-
kompetenzen wie Arbeitsmoral, Loyalitat und
Qualitatsbewusstsein — Eigenschaften und
Kompetenzen, denen von deutschen Unterneh-
mern zudem auch allgemein eine hohe Bedeu-
tung zugeschrieben wird. Relative Schwachen
alterer Arbeitnehmer werden dagegen in der
Fahigkeit und Bereitschaft zur Aneignung
neuen Wissens, in mangelnder physischer
Belastbarkeit sowie z.T. auch in ihrer allge-
meinen Flexibilitat gesehen (Grafik 1). Wie er-
ganzende Ergebnisse des IAB-Betriebspanels
2000 zeigen, sehen 77% aller Firmenvertreter
altere Arbeitnehmer jedoch grundsatzlich als
genauso leistungsfiahig wie jungere an. Nur
20 Prozent attestieren ihnen mangelnde An-
passungsfahigkeit an neue Entwicklungen,
und lediglich 7% aller Unternehmer erwégen
den Abbau ihrer Arbeitsplatze zur Vermeidung
einer Uberalterung der Belegschaft (eigene

Berechnungen). Betriebe des tertiaren Dienst-
leistungssektors sowie kleine Betriebe weisen
dabei die positivsten Einstellungsmuster auf.
Dem gegentiber befurchten insbesondere das
produzierende Gewerbe, die Bauindustrie
sowie der offentliche Sektor eine zunehmende
Uberalterung der Belegschaft.’

Die Ergebnisse verweisen somit in beiden
untersuchten Landern auf eine allgemein
eher positive Bewertung der Fahigkeiten
und Kompetenzen dlterer Arbeitnehmer. Im
Folgenden soll untersucht werden, inwiefern
sich diese positiven Einstellungsmuster de
facto im Rekrutierungs- und Einstellungsver-
halten von Betrieben sowie in der faktischen
Gestaltung von Arbeitsplatzbedingungen
niederschlagen.

Altere Arbeitnehmer bei Rekrutierung und
Beforderung in Deutschland starker benach-
teiligt als in GroBbritannien

Die Auswertung der britischen WERS-Daten
zeigen, dass 85% der teilnehmenden Unter-
nehmen uber schriftliche ,,Equal Employment
Opportunity (EEO) statements™ verfugen.
Diese driicken i.d.R. eine positive Einstellung
des Unternehmens gegeniiber sogenannten
Mitarbeiterrandgruppen® aus. Von diesen
beinhalten jedoch nur 60% einen expliziten
Passus zur Gleichberechtigung unabhingig
vom Alter. Im Vergleich mit anderen Diskrimi-
nierungskriterien steht ,,Alter damit auf dem
sechsten Rang nach ,,.Behinderung® (78%),
,,Geschlecht™ (76%), ,,Rasse” (76%), ,,Re-
ligion* (73%) und ,,sexueller Orientierung*
(64%). Keine besonders entscheidende Rolle
scheint ,,Alter* auch bei der Rekrutierung
neuer Mitarbeiter zu spielen. Relevant sind
offenbar eher Faktoren wie das Vorhandensein
berufsrelevanter Fahigkeiten (88%), Erfah-
rungswissen (87%), Motivation (82%) sowie
berufliche Qualifikation (74%). Dies spricht
dafur, dass eine direkte Diskriminierung nach
,Alter nicht wahrscheinlich ist. Ebenso er-
scheint eine indirekte Benachteiligung alterer

Arbeitnehmer im Rekrutierungsprozess, etwa
hinsichtlich ihres Qualifikations- und Fahig-
keitsprofils, als unwahrscheinlich. Der flexible,
an regelmaBiger beruflicher Weiterbildung
orientierte Charakter des Bildungssystems in
Grofbritannien ermoglicht es alteren Men-
schen, ihre Qualifikationen und beruflichen Fa-
higkeiten regelmaBig auf einen aktuellen Stand
zu bringen, so dass das Ausmal indirekter
Diskriminierung durch selektive Einstellung
besser qualifizierter Bewerber vermutlich
gering ist (Golsch et al. 2006).

Gleichwohl verfugen nur wenige britische
Betriebe (7% der befragten Unternehmens-
standorte) uber spezifische MaBnahmen, die
die Bewerbung ialterer Menschen explizit
erleichtern oder forcieren. Nur 27% der be-
fragten Unternehmen iiberwachen zudem die
eigene Personalauswahl im Hinblick auf die
Eigenschaft ,,Alter”, wobei die Haufigkeit
derartiger Anti-Altersdiskriminierungsmaf3-
nahmen in groferen Unternehmen bzw. in
offentlichen Einrichtungen hoher ausfallt.®
Auch bei Rekrutierungs- und Beforderungs-
prozessen spielen explizit altersspezifische
Aspekte offensichtlich eine vergleichsweise
geringe Rolle. So werden Beforderungen bei
lediglich 11% der befragten Organisationen
auf die Eigenschaft ,,Alter” hin uberwacht;
nur 13% aller Unternehmen uberprufen
zudem ihre Beforderungsprozesse auf die
Existenz direkter oder indirekter Altersdiskri-
minierung. Auch hier evaluieren eher grofie
Unternehmen sowie offentliche Arbeitgeber
Beforderungsprozesse im Hinblick auf Al-
tersdiskriminierung. Die Daten in Bezug auf
Rekrutierungs- und Personalmanagementver-
halten sprechen somit dafur, dass die Kategorie
,»Alter bei Rekrutierungsentscheidungen in
britischen Betrieben bis zum Jahr 2004 keine
ausschlaggebende Rolle gespielt hat. Im Zuge
der Einfuhrung der Antidiskriminierungsge-
setzgebung im Jahr 2006 ist diesbezuglich
jedoch eine zunehmende Sensibilitat britischer
Unternehmen zu erwarten.

Fur Deutschland deuten die vorliegenden
Daten hingegen auf deutliche komparative
Arbeitsmarktnachteile fur altere Menschen
bei Bewerbung, Rekrutierung und Personal-
management hin. So gaben im Rahmen der
IAB-Betriebsbefragung des Jahres 2004 75%
der befragten Personalverantwortlichen an,
dass bei freien Arbeitsstellen keine Bewerbun-
gen alterer Arbeitnehmer vorlagen, obwohl
die Ausschreibung bei der uberwiegenden
Mehrzahl der Stellen keine Altersbegrenzung
beinhaltete. Einen moglichen Hintergrund fur
dieses selektive Bewerbungsverhalten alterer
Arbeitnehmer mogen existierende betriebliche
Rekrutierungspraktiken darstellen, die ihrerseits
altere Arbeitnehmer tendenziell benachteiligen
und somit die Motivation fur eine Bewerbung
senken. Ergebnisse derselben IAB-Befra-
gungswelle belegen, dass in etwas mehr als
der Hilfte der Fille, in denen Bewerbungen
alterer Bewerber vorlagen, die ausgeschriebene
Stelle de facto mit einem anderen Bewerber
besetzt wurde. Als Hauptgrund fur die relative
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Tabelle 1: Betriebliches Einstellungsverhalten deutscher Unternehmen gegeniiber
alteren Arbeitnehmern und Begriindung
Besetzung einer Stelle mit dlterem Arbeitnehmer (bei Bewerbung &lterer Arbeitnehmer) 45,9 %
Griinde einer Ablehnung
Bewerber passte nicht in das Qualifikationsprofil / passte von der Personlichkeit
nicht in den Betrieb 75%
Altere Arbeitnehmer passen nicht in Qualifikationsstruktur des Betriebs 14%
Keine Einstellung von Personen tiber 50 aufgrund konkreter Erfahrungen 4%
Keine Einstellung von Personen iiber 50 auch ohne konkrete eigene Erfahrungen 7%

Datenbasis: IAB-Betriebspanel 2004

Bevorzugung jungerer Arbeitskrafte wird von
deutschen Unternehmern mehrheitlich das
unzureichende Qualifikationsprofil élterer Ar-
beitnehmer angefuhrt, das der ausgeschriebenen
Stelle nicht gerecht wird. Neben diesen indivi-
duellen Problemfaktoren fur eine Einstellung
alterer Arbeitnehmer befurchtet etwa ein Achtel
aller Betriebsvertreter generelle Probleme bei
einem zu hohen Altersdurchschnitt im eigenen
Betrieb. Etwa ein Zehntel der betrieblichen
Personalverantwortlichen sieht Probleme in der
eingeschrankten Belastbarkeit als auch gerin-
geren Einsatzfahigkeit und Flexibilitat alterer
Arbeitnehmer (Tabelle 1). Etwa ein Drittel
(30%) der Unternehmer in den neuen Bun-
deslandern befurchten zudem eingeschrankte
Moglichkeiten der Kuindigung #lterer Arbeit-
nehmer, ungefihr ein Funftel der westdeutschen
Unternehmer (23%) sieht hingegen deren hohe
Lohnkosten als einen moglichen Hinderungs-
grund altere Arbeitnehmer einzustellen (eigene
Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspa-
nels 2004). Das tatsachliche Einstellungs- und
Rekrutierungsverhalten deutscher Unterneh-
men erweist sich somit als vergleichsweise
restriktiver gegenuiber élteren Arbeitnehmern
als in Grofbritannien. Entgegen der allgemein
positiven Einschatzung der Kompetenzen und
Fahigkeiten alterer Arbeitnehmer weisen sie im
faktischen Rekrutierungsprozess aus Sicht der
Unternehmen offenbar komparative Nachteile
gegeniiber jungeren Arbeitsmarktkonkurrenten
auf. Bemerkenswerterweise wird dabei eine
direkte Benachteiligung alter Arbeitnehmer,
etwa durch altersbegrenzte Ausschreibungen
oder der an spezifische Bedingungen gekniipfte
Anstellung alterer Arbeitnehmer, von deutschen
Unternehmen weitestgehend vermieden. Nur
4% aller befragten Unternehmen berichten
uber eine explizit altersbegrenzte Ausschrei-
bung bei der Besetzung einer freien Position
im Unternehmen (IAB-Betriebspanel 2004;
eigene Berechnungen) und etwa die Halfte aller
befragten Unternehmen (45% in den neuen
und 56% in den alten Bundeslandern) wiirden
die Einstellung von Arbeitnehmern uiber 50
Jahren an keine besonderen Voraussetzungen
knupfen (IAB-Betriebspanel 2002; eigene
Berechnungen).

Flexibilitat bei der Arbeitszeit, aber nicht aus-
reichende Weiterbildung

Neben der Befragung von Unternehmern
enthalt der WERS-Datensatz auch eine Mit-
arbeiterbefragung. Hier werden u.a. die von
Mitarbeitern wahrgenommenen Moglichkeiten

erfragt, konkrete Arbeitsvertragsanderungen in
Bezug auf die Arbeitszeit zu implementieren,
sollte dies notwendig sein. Die Ergebnisse zei-
gen, dass altere britische Arbeitnehmer kaum
uiber schlechtere Moglichkeiten zur flexiblen
Arbeitszeitgestaltung verfugen als jungere
Arbeitnehmer (Grafik 2). Altere Arbeitnehmer
scheinen sogar leicht im Vorteil zu sein, wenn
es um Moglichkeiten des ,,Job sharing® geht.
Bei anderen Moglichkeiten zur Arbeitszeit-
flexibilisierung weisen altere Arbeitnehmer
geringfugig niedrigere Werte auf. Altersspezi-
fische Diskrepanzen zeigen sich vor allem bei
Moglichkeiten einer Arbeitszeiterhohung und
bei einer Veranderung der Arbeitszeitstruktur,
z.B. bei der Einfuhrung oder Anderung von
Schichtarbeit.

Dartiber hinaus erlauben die WERS-Daten
auch Ruckschlusse auf die Beteiligung ver-
schiedener Gruppen von Arbeitnehmern an
betrieblichen Weiterbildungsmalnahmen
in den vergangenen 12 Monaten. Die Daten
zeigen, dass dltere Arbeitnehmer in deutlich
geringerem Umfang an betrieblichen Wei-
terbildungsmalinahmen teilnehmen als ihre
jungeren Kollegen. 40% aller alteren Arbeit-
nehmer gaben an, in den vergangenen 12
Monaten an keiner Weiterbildungsmoglichkeit
teilgenommen zu haben, gegenuiber lediglich
31% der jungeren Arbeitnehmer (Grafik 3).

Grafik 2:

Eine relativ hohe Diskrepanz ergibt sich auch
bei Arbeitnehmern, die mehr als zehn Wei-
terbildungstage in Anspruch nahmen (5 vs.
10%) Es ist allerdings zu beachten, dass die
Fragestellung des WERS sich lediglich auf
die Anzahl der realisierten Weiterbildungstage
bezog. Es lasst sich also nicht bestimmen,
ob dltere Mitarbeiter alle vom Unternehmen
angebotenen Weiterbildungseinheiten auch
wahrgenommen haben bzw. in welchem Um-
fang ihnen diese angeboten wurden.

Fortbildungs- und Integrationsmafnahmen
fur altere Arbeitnehmer finden auch bei
deutschen Arbeitgebern eine allgemein hohe
Zustimmung. So befurworten laut Daten des
IAB-Betriebspanels 2000 mehr als vier Funftel
aller deutschen Arbeitgeber grundsitzlich den
gemeinsamen Einsatz alterer und jungerer Ar-
beitnehmer in altersgemischten Teams sowie
den aktiven Einbezug alterer Arbeitnehmer in
betriebliche Weiterqualifizierungsmainahmen
(Tabelle 2). Bemerkenswerterweise werden
derartige integrative Maflnahmen in die
Kernbelegschaft deutlich positiver bewertet
als spezifische Mafinahmen fur altere Arbeit-
nehmer, die einen ,,altersgerechten Einsatz*
alterer Arbeitnehmer einfordern.

Allerdings zeigen sich auch im Hinblick auf
betriebliche Personalpraktiken gegenuiber
alteren Arbeitnehmern wiederum deutliche
Unterschiede zwischen der — grundsatzlich
positiven — Einstellungsebene und der be-
trieblichen Praxis. So geben nur etwa 6 % der
befragten Personalverantwortlichen an, in
ihrem Betrieb éltere Arbeitnehmer tatsachlich
in altersgemischten Arbeitsteams einzusetzen.
Ein etwa gleich grofler Anteil berichtet die
Einbeziehung élterer Arbeitnehmer in allge-
meine betriebliche Weiterbildungsaktivitaten.
Spezifische Weiterbildungsaktivitaten fur alte-
re Arbeitnehmer nehmen einen noch deutlich
geringeren Stellenwert ein (Tabelle 2). Die

Die von britischen Angestellten wahrgenommene Maglichkeit, Arbeitszeit-

modelle an eigene Bediirfnisse anzupassen, nach Altersgruppen
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Tabelle 2. Betriebliches Einstellungsverhalten deutscher Unternehmen gegeniiber
alteren Arbeitnehmern und Begriindung

Einstellungen zu betrieblichen Personalpraktiken gegeniiber é&lteren Arbeitnehmern (2000)
Es ist sinnvoll, altere und jiingere Mitarbeiter, gemeinsam in altersgemischten

Teams und Arbeitsgruppen einzusetzen. 82 %
Man sollte auch dltere Mitarbeiter in Qualifizierungsmafnahmen einbeziehen. 80 %
Nur durch einen altersgerechten Einsatz dlterer Mitarbeiter kann man die Stérken

der Alteren nutzen und Probleme vermeiden. 52 %

Faktisches Angebot an MaBnahmen zur Férderung Alterer (2002)

Keine MaRnahmen fiir Altere 80 %
Altersteilzeit 1%
Einbeziehung lterer in die betrieblichen Weiterbildungsaktivitdten 6 %
Altersgemischte Besetzung von Arbeitsgruppen 6 %
Herabsetzung der Leistungsanforderungen 3%
Besondere Ausstattung der Arbeitsplatze 1%
Spezielle Weiterbildungsangebote fiir Altere 1%
Andere MaRnahmen 1%

Fragestellung 2000: Ich lese Ihnen verschiedene Aussagen (ber &ltere Arbeitnehmer vor. Sagen sie
mir bitte jeweils ob Sie, aus der Sicht des Betriebs eher zutreffen oder nicht. 2002: Welche der fol-
genden MaRnahmen, die sich auf die Beschaftigung dlterer Arbeitnehmer beziehen, gibt es in lhrem

Betrieb/ihrer Dienststelle?
Datenbasis: I1AB-Betriebspanel 2000, 2002

Ergebnisse des IAB-Betriebspanels bestitigen
damit die bereits in anderen Studien diagnos-
tizierte relative Randstandigkeit betrieblicher
Weiterbildungsmafinahmen in Deutschland.
Die Einrichtung von Altersteilzeit, d.h. die
Moglichkeit zur Reduzierung der Arbeitszeit
nach dem 55. Lebensjahr, die von etwa einem
Zehntel aller Betriebe berichtet wird, stellt
die vergleichsweise verbreiteteste Malnahme
zur Unterstuitzung alterer Arbeitnehmer dar.
Angesichts der Tatsache, dass es sich hierbei
um eine gesetzlich geforderte Maflnahme
handelt, erscheint jedoch auch dieser Anteil
erstaunlich gering. Dartiber hinaus wird die
Altersteilzeit in Deutschland vielfach nur als
Blockmodell in Anspruch genommen, d.h.
der Arbeitnehmer arbeitet zunachst in voller
Stundenzahl weiter und wird in einer anschlie-
Benden ,,Freistellungsphase™ komplett von
der Arbeit freigestellt. Die Altersteilzeit stellt
damit meist eher eine Manahme zur Ermog-
lichung eines vorzeitigen Ruhestands bzw. zur
Vermeidung moglicher Altersarbeitslosigkeit
dar als eine Fordermafinahme fur altere Ar-
beitnehmer (Knuth/Buttner/Brussig 2006).
Bemerkenswert ist zudem die Tatsache, dass
nur etwa jeder funfte Betrieb iberhaupt uiber
spezifische Mafinahmen zur Unterstutzung
alterer Arbeitnehmer verfugt.

Die Ergebnisse der vergleichenden Auswer-
tung deutscher und britischer Firmenbefragun-
gen zeichnen somit ein differenziertes Bild.
In beiden untersuchten Landern existieren in
begrenztem Maf3e Stereotypen hinsichtlich der
Flexibilitat und Anpassungsfahigkeit alterer
Arbeitnehmer. Wihrend diese positive allge-
meine Bewertung weitgehend im Einklang
mit jungeren Initiativen zur Forderung der
Erwerbsbeteiligung alterer Arbeitnehmer steht,
zeigen sich auf der Ebene praktischer Perso-
nalpolitik nach wie vor Defizite, die jedoch in
beiden Untersuchungslandern unterschiedlich
stark ausfallen.

Altere Arbeitnehmer leiden unter Defiziten
der deutschen Bildungs-, Arbeitsmarkt- und
Sozialpolitik

Diese nationalen Unterschiede lassen sich
als Konsequenz unterschiedlicher instituti-
oneller Rahmenbedingungen verstehen, die
unterschiedliche Kontextbedingungen fur die
Arbeitsmarktintegration alterer Arbeitneh-
mer schaffen. So erweist sich der britische
Arbeitsmarkt als relativ flexibel und wenig
reguliert. Die ausgepragteren Probleme alterer
Arbeitnehmer am deutschen Arbeitsmarkt
spiegeln hingegen die noch existierenden
Defizite der deutschen Bildungs-, Arbeits-
markt- und Sozialpolitik wider. So begunstigt
vor allem das noch weitgehend auf die frithe
Erwerbskarriere ausgerichtete deutsche Bil-

Grafik 3:

dungssystem sowie die relative Randstéan-
digkeit lebenslangen Lernens das Entstehen
von Qualifikationsdefiziten, die gegenwartig
eines der Haupteinstellungshindernisse fur
altere Arbeitnehmer darstellen. Dieses relative
Defizit alterer Arbeitnehmer wird, wie die
Ergebnisse belegen, auf betrieblicher Ebene
kaum kompensiert; in einzelnen Betrieben
wird es zudem durch Lohnstrukturen und
Kundigungsschutzmalinahmen teilweise noch
verstarkt. Institutionelle Rahmenbedingungen
tragen somit zu der Herausbildung eines be-
trieblichen Arbeitsmarktumfelds bei, das eine
Erwerbstatigkeit alterer Arbeitnehmer nur
geringfugig unterstiitzt und diese damit nicht
nur faktisch (durch Arbeitsmarktbarrieren),
sondern auch ideologisch (durch die Stabili-
sierung von Altersstereotypen) vom Arbeits-
markt ausschlie3t. Das flexible und nur wenig
regulierte Marktmodell GroBbritanniens sowie
die geringe Standardisierung beruflicher Qua-
lifikationen scheint fur altere Arbeitnehmer
gunstigere Ausgangbedingungen zu schaffen
als der vergleichsweise regulierte Arbeitsmarkt
Deutschlands. Die Forderung lebenslangen
Lernens sowie der Abbau altersspezifischer
Entlohnungs- und Kuindigungsschutzregelun-
gen stellen hier mogliche Reformoptionen dar.
Gleichwohl gilt es zu bedenken, dass auch in
GroBbritannien eine Gleichstellung Alterer
am Arbeitsmarkt bislang nicht erreicht ist,
bzw. deren Verbleib im Arbeitsmarkt vielfach
eine Okonomische Notwendigkeit und nicht
unmittelbar eine individuelle Entscheidung
widerspiegelt. Hier gilt es insbesondere die
Veranderungen im Zuge der in Grofbritannien
2006 eingefuhrten Antidiskriminierungs-Ge-
setzgebung weiterhin zu beobachten.

1 Die vorgestellten Analysen und der Aus-
tausch zwischen den beteiligten Wissen-
schaftlern wurde ermoglicht und finanziell
unterstiitzt durch das von der European

Teilnahme an betrieblichen Weiterbildungsmanahmen in Tagen in den

vergangenen 12 Monaten, nach Altersgruppen
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Science Foundation finanzierte europdii-
sche Forschungsnetzwerk ,, TransEurope “
(www.transeurope-project.org). Ein Teil
der britischen Forschung wurde unter-
stiitzt durch das vom britischen Economic
and Social Research Council finanzierten
Forschungsprojekt ,,Age Diversity at the
Workplace* (grant RES-000-22-2219).

2 Die Datengrundlage dieses Beitrags bildet
das IAB-Betriebspanel, Wellen 1999-2004.
Der Datenzugang erfolgte mittels kontrol-
lierter Datenfernverarbeitung beim FDZ.

3 Die Workplace and Employment Relations
Daten (WERS) (Welle 2004) wurden initi-
iert vom britischen Department of Trade
and Industry, dem Economic and Social
Research Council, dem Advisory, Conci-
liation and Arbitration Service und dem
Policy Studies Institute. Das Data Archive
an der University of Essex ist der Verteiler
der Daten. Der National Centre for Social
Research war beauftragt worden, die Daten
zu erheben. Keine dieser Organisationen
trdgt Verantwortung fiir unsere Analyse
und Interpretation der Daten.

4 Aufgrund des unterschiedlichen Erhebungs-
designs sind die Daten somit im strengen
Sinne nicht direkt miteinander vergleich-
bar, erlauben jedoch eine gute qualitative
Rekonstruktion der Arbeitsmarktsituation
dlterer Arbeitnehmer in beiden Ldndern.

5 Wihrend insbesondere in offentlichen De-
batten die Belegschaftszusammensetzung in
der Tat ein manifestes personalpolitisches
Problem darstellt, weisen sowohl das Bau-
wesen als auch das produzierende Gewerbe

eine eher geringe faktische Konzentration
dlterer Arbeitnehmer auf. Existierende
Einstellungsmuster spiegeln hier offenbar
eher Uberbleibsel traditioneller Vorbe-
halte gegeniiber alternden Belegschaften
in denjenigen Industriesektoren wider,
die in den vergangenen Jahrzehnten einer
umfassenden Rationalisierung sowie mas-
siven Friihverrentungstendenzen ausgesetzt
waren (vgl. Buchholz 2006).

6 Ursdchlich hierfiir ist vermutlich die Tatsa-
che, dass grofiere Unternehmen tendenziell
eher strategische Personalplanungs- und
Personalmanagementprozesse implemen-
tieren bzw. offentliche Einrichtungen sich
eher dem Druck der Politik zur Implemen-
tierung von , best practices“ ausgesetzt
sehen.
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Neuerscheinungen aus der Sozialberichterstattung

Sozialberichte fiir Deutschland, Spanien und die Schweiz

Datenreport 2008: Ein Sozialbericht fiir
Deutschland

Wie entwickeln sich die materiellen Lebens-
verhiltnisse und die bkonomische und soziale
Ungleichheit in Deutschland? Wie nehmen die
Biurgerinnen und Burger die Veranderungen
ihrer Lebensumstiande subjektiv wahr und
wie bewerten sie ihre Lebensqualitat, z. B.
ihre Einkommenssituation oder die Chancen
auf dem Arbeitsmarkt? Wie steht es um die
soziale Sicherung, und wo steht Deutsch-
land im Vergleich zu anderen europaischen
Landern, wenn es um die Lebensqualitat der
Biurger geht? Antworten auf diese und viele
andere Fragen zur aktuellen Situation und Ent-
wicklung der deutschen Gesellschaft gibt der
Datenreport 2008, der kiirzlich erschienen ist.
Herausgeber des Datenreports sind neben dem
Statistischen Bundesamt Heinz-Herbert Noll
(GESIS - Zentrum fur Sozialindikatorenfor-
schung) und Roland Habich (WZB — Zentrales
Datenmanagement).

Als ein umfassender Sozialbericht umfasst
der Datenreport 2008 mehr als 40 Beitrage
zu verschiedenen Aspekten der objektiven
Lebensverhiltnisse und des subjektiven Wohl-
befindens der Biurger, die in 16 thematische
Bereiche untergliedert sind. Neu gegentiber
friheren Ausgaben des Datenreports sind die
integrierte, ausschlielich nach Themen struk-
turierte Gliederung sowie ein grofiziigigeres
Format und Layout. Detailliert untersucht
werden unter anderem der demografische
Wandel, die Entwicklung und Verteilung
der Einkommen, die soziale Sicherung, die
Zufriedenheit der Burger mit verschiedenen
Lebensbereichen, die offentliche Sicherheit,
soziale Schichtung und Mobilitat, die Si-
tuation von Migranten in Deutschland und
Einstellungen zu Auslandern, die Lage auf
dem Arbeitsmarkt sowie die politische und
soziale Partizipation und Integration. Nicht
zuletzt wird in zwei Kapiteln untersucht, wie
sich die Lage in Deutschland im europaischen
Vergleich darstellt.

Mit seiner umfassenden — empirisch begriin-
deten — Bilanzierung der Lebensverhiltnisse in
Deutschland stellt der Datenreport Materialien
fur Lehre und Forschung zur Verfugung, lie-
fert den Entscheidungstriagern in Politik und
Wirtschaft handlungsrelevante Informationen
und stellt sich nicht zuletzt der Aufgabe, dem
Informationsbedurfnis einer interessierten
Offentlichkeit in einer demokratischen Ge-
sellschaft gerecht zu werden.

Neben der uber die Bundeszentrale fur po-
litische Bildung vertriebenen Buchausgabe
steht der Datenreport 2008 — komplett oder
kapitelweise — auch in einer Online-Version
im GESIS-web zum Download zur Verfugung:
www.gesis.org/sozialindikatoren.

Barometro Social de Espaia: Analisis del
periodo 1994-2006

Der ,Bardmetro Social de Espafa — Analisis
del periodo 1994-2006° ist ein neu konzipierter



