Nr. 5

Diskussion

Institut der deutschen Wirtschaft Koln

Demografischer

WANDEL

Gehen Deutschland die
Arbeitskrafte aus?

ROMAN HERZOG

INSTITUT




W_-_

Demografischer \WWandel

Gehen Deutschland die Arbeitskrafte aus?

Kapitel Inhalt Seite
1 Einleitung: Von nun an geht’s bergab 2
2 Demografischer Wandel:

Es begann vor Jahrzehnten 3
3 Gehen uns die Arbeitskrafte aus? 5
4 Jung und Alt:

Von Bildung und Wertschatzung 9

5 Was Deutschland jetzt zu tun hat 13




1 Einleitung: Von nun an
geht’s bergab

Wenn sich die Bundesbiirger in zehn, zwanzig
oder dreiig Jahren einmal fragen, wann die
Sache mit der demografischen Entwicklung
eigentlich konkret angefangen hat, dann werden
sie wohl unweigerlich auch auf das Jahr 2002 zu
sprechen kommen. Denn in diesem Jahr wurde
deutsche Geschichte geschrieben: Nie zuvor
lebten in der Bundesrepublik mehr Menschen —
namlich ziemlich genau 82,537 Millionen.

Seitdem geht es bergab. Minus 5.000, minus
31.000, minus 63.000, minus 123.000 - so
lauten nach 2002 die Zahlen fir das, was
Statistiker niichtern den jahrlichen ,,Uberschuss
der Sterbefalle Uber die Geburten“ nennen.
Berucksichtigt man nun noch die Tatsache,
dass sich die durchschnittliche Lebenserwar-
tung der Bundesburger praktisch von Jahr zu
Jahr um mindestens einen Monat erhoéht, dann
zeigen schon diese wenigen Zahlen, dass der
berlihmt-berlchtigte demografische Wandel
kein theoretisches Szenario irgendwelcher Sta-
tistiker ist und schon gar nicht durch irgendeine
Reform aufgehalten werden kann — nein, er ist
Fakt. Hier und heute.

Was es heif3t, wenn eine Gesellschaft schrumpft
und zugleich Uberaltert, wird der Arbeitsmarkt
schon in wenigen Jahren zu spiren bekommen.
Wenn namlich um das Jahr 2015 herum einer-
seits die Babyboomer scharenweise in Rente
gehen und andererseits ihre Nachfolgegene-
rationen zahlenmaBig immer kleiner werden,
wird sich die Relation zwischen Erwerbstéatigen

und Rentnern deutlich verschlechtern: Immer
weniger Beitrags- und Steuerzahler missen
dann also fur immer mehr Leistungsempfénger
aufkommen.

Damit erst gar keine Missverstandnisse auf-
kommen: An der demografischen Entwicklung
lasst sich auf absehbare Zeit so gut wie gar
nichts &ndern. Es mag zwar sein, dass die
eine oder andere familienpolitische MaBnahme
die Geburtenrate anhebt, doch bis sich das
nennenswert auf die Zahl der Erwerbstatigen
auswirkt, gehen mindestens zwei weitere Jahr-
zehnte ins Land.

Was also kénnen wir tun, um den drohenden
Arbeitskraftemangel kurzfristig zu beheben? Wie
kann und muss Deutschland agieren, um den
Lebensstandard seiner Bevélkerung zumindest
zu sichern und wenn mdglich sogar langfristig
zu steigern? Welche politischen und unterneh-
merischen Strategien sind anzuwenden, damit
sich die deutsche Volkswirtschaft in Zeiten

von immer mehr und immer schlagkraftigeren
Konkurrenten behaupten kann?

Wer eins und eins zusammenzahlt, kann sich
leicht ausrechnen, dass es nicht allzu viele
Antworten auf diese Fragen gibt. Doch immer-
hin — einiges lasst sich schon machen. Was, will
diese Broschire zeigen. Doch bevor es um die
konkreten Lésungsansétze geht (Kapitel 5), gilt
es zunachst, die wichtigsten Hintergrinde des
demografischen Wandels und dessen Konse-
quenzen zu beleuchten (Kapitel 2 und 3) sowie
das Potenzial jener Menschen auszuloten, die
Deutschlands Wohlstand kiinftig erwirtschaften
mussen (Kapitel 4).



2 Demografischer Wandel:
Es begann vor Jahrzehnten

Auch wenn der Bevdlkerungsriickgang erst
nach dem Jahr 2002 seinen statistischen
Niederschlag gefunden hat — die Geburtsstunde
des demografischen Wandels liegt schon
Jahrzehnte zurtck. Bereits seit 1972 kommen
in Deutschland Jahr fir Jahr weniger Kinder zur
Welt als n6tig wéren, um die Elterngeneration
zu ersetzen. Und weil Menschen, die nicht
geboren werden, logischerweise keine Kinder
bekommen, vollzieht sich der Bevolkerungs-
riickgang in einer Art Schneeballeffekt: Obwohl
auf jeweils zehn Frauen aktuell im Durchschnitt
genauso viele Kinder kommen wie zu Zeiten
ihrer eigenen Mtter, ndmlich 14, erblicken
heute absolut gesehen wesentlich weniger
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Kinder das Licht der Welt als damals. Wurden
in den flnfziger und sechziger Jahren auf dem
heutigen Gebiet der Bundesrepublik jedes Jahr
noch mehr als eine Million Madchen und Jun-
gen geboren, so sind es heute schon deutlich
weniger als 700.000.

Setzen sich all diese Trends unverandert

fort — und es gibt derzeit keinen Grund, daran
zu zweifeln — dann sinkt die Bevdlkerungszahl
in Deutschland von heute gut 82 Millionen auf
knapp 71 Millionen im Jahr 2050; parallel dazu
steigt der Altersdurchschnitt der Gesamtbevdl-
kerung von 42,6 auf 51,4 Jahre.

Damit kommen auf die deutsche Volkswirtschaft
hohe Belastungen zu, denn die Renten der
Babyboomer missen von den schrumpfenden
Erwerbsjahrgéngen erwirtschaftet werden.

2050: Ein Siebtel weniger Bundesburger
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Studium absolvieren, desto kuirzer fallt in der
Regel ihr Berufsleben aus.

3 Gehen uns die
Arbeitskrafte aus?

» Rente. Wahrend die Heraufsetzung des
gesetzlichen Rentenalters von 65 auf 67 Jahre
das Angebot an Arbeitskraften erhdht, bewir-
ken Mdoglichkeiten der Friihverrentung genau
das Gegenteil.

Wahrend sich am Riickgang der Bevdlkerung
kurzfristig kaum etwas machen lasst, sieht die
Sache beim Arbeitsangebot schon anders aus.
Denn wie viele Menschen dem Arbeitsmarkt
zur Verfligung stehen, hdngt nicht allein von der
Zahl der erwerbsféhigen Frauen und Manner ab, » Erwerbstéatigkeit. Insbesondere bei den
sondern auch und vor allem von deren Erwerbs- Frauen besteht noch Potenzial. Wahrend die
verhalten — und das wiederum wird von vielen Erwerbstatigenquote der Méanner fast 73 Pro-
Faktoren beeinflusst: zent betragt (2006), liegt die der Frauen nur
bei knapp 62 Prozent.
» Bildung. Hier kommt es vor allem auf die

Dauer der schulischen und beruflichen
Bildung an. Je langer zum Beispiel die
Ausbildungszeiten sind und je mehr junge
Menschen in Deutschland ein langjahriges

Arbeitskrafte: Das Potenzial sinkt

Zuwanderung. Nicht nur die Entwicklung der
Migration insgesamt beeinflusst das Angebot
an Arbeitskraften, sondern speziell auch die
Erwerbsbeteiligung ausléndischer Frauen.

Erwerbspersonenpotenziale in Millionen bei einem jéhrlichen Wanderungssaldo von ...
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Quelle: Fuchs/Dorfler, 2005
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4 Jung und Alt: Von Bildung
und Wertschatzung

Angesichts der bisherigen Projektionen fir die
kommenden Jahrzehnte diirfte klar sein, dass
Deutschland alles daran setzen muss, sein
demografisch bedingt sinkendes Arbeitskrafte-
potenzial so gut wie méglich auszuschdpfen.
Um das zu erreichen, muss zwei Dingen Prioritat
eingerdumt werden: Die eine heiBt Bildung,
Bildung, Bildung und betrifft vor allem (aber
nicht nur) die nachwachsenden Generationen;
die andere dreht sich um die 6konomische und
gesellschaftliche Wertschatzung von Arbeitneh-
mern, insbesondere die von alteren Semestern.

Was die Bildung angeht, so pfeifen es
inzwischen die Spatzen von den Dachern:
Deutschland ist in vielen Bereichen nur noch
internationales MittelmaB — denkbar schlechte
Voraussetzungen also, um den Herausforde-
rungen des demografischen Wandels und der
Globalisierung gewachsen zu sein.
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Ein Blick in die Statistik zeigt, dass das Bil-
dungsniveau der Bundesblirger seit Anfang der
neunziger Jahre mehr oder weniger stagniert.
Zum einen ist der Anteil jener Menschen, die
weder Fachhochschul- oder Hochschulreife
noch eine abgeschlossene Berufsausbildung
haben, nur unwesentlich gefallen; zum anderen
hat sich die Quote der Absolventen einer Fach-
hochschule oder Universitat sowie der Meister
nur unwesentlich erhdht. Zwar kénnte man diese
Entwicklung auch als ,konstant” interpretieren
und damit all jene Ligen strafen, die von einem
dramatischen Bildungsverfall sprechen, doch
das ware angesichts des atemberaubenden
Tempos, mit dem das Wissen und der tech-
nische Fortschritt vorangetrieben werden, fatal:
Stillstand bedeutet heutzutage Riickschritt.

Warum das so ist, zeigen die Entwicklungen

in unseren Konkurrenzlandern. Ob Frankreich,
Finnland, die Niederlande, Schweden oder

die USA - Uberall haben um die 40 Prozent
Menschen zwischen 25 und 34 Jahren einen
Fachhochschul- bzw. Hochschulabschluss oder

Bildung in Deutschland: Kaum Fortschritte

So viel Prozent der 25- bis 65-Jahrigen haben diesen Bildungsabschluss

Ohne Sekundarstufe Il Sekundarstufe Il Tertidrer Abschluss
1991 18 60 22
2000 18 58 23
2004 16 59 25

Sekundarstufe Il: Fachhochschul- oder Hochschulreife, abgeschlossene Berufsausbildung;

Tertiarer Abschluss: Fachhochschul- oder Hochschulabschluss, Meistertitel.

Quelle: OECD
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Bildung international: Deutsche Akademikerflaute

So viel Prozent der Bevolkerung im Alter von 25 bis 34 Jahren in ausgewahlten OECD-Landern

haben diesen Bildungsabschluss

Deutsch- Frank- Nieder-

land reich Finnland lande Schweden USA
Ohne Sekundar-
stufe Il 15 20 11 20 9 13
Sekundarstufe Il 62 42 51 46 49 48
Tertiarer
Abschluss 23 38 38 34 42 39

Stand: 2004; Sekundarstufe II: Fachhochschul- oder Hochschulreife, abgeschlossene Berufsausbildung;

Tertiarer Abschluss: Fachhochschul- oder Hochschulabschluss, Meistertitel.

Quelle: OECD

einen Meistertitel in der Tasche. In Deutschland
dagegen ist diese Quote mit 23 Prozent fast nur
halb so hoch. Hinzu kommt, dass die Bundesre-
publik auch am unteren Ende der Bildungsskala
Boden verliert: Zwar bewegt sich der Anteil der
25- bis 34-Jahrigen, die weder Fachhochschul-
noch Hochschulreife haben und auch keine
abgeschlossene Berufsaubildung vorweisen
kénnen, mit 15 Prozent noch im international
Ublichen Rahmen; dennoch ist Deutschland das
einzige der hier betrachteten Lander, in dem
der Anteil geringqualifizierter junger Menschen
steigt statt fallt.

Zwar kann das einstige Land der Dichter und
Denker daftir auf der mittleren Bildungsebene
nach wie vor besonders gut punkten (was vor
allem auf die duale Berufsausbildung zurtick-
zuflihren ist), doch so hart es klingen mag: Das
reicht heute nicht mehr aus, um in der inter-
nationalen Spitze mitzuhalten.

Kurzum: Das deutsche Bildungssystem hat
ernsthafte Probleme. Die sich abzeichnende
Bildungsarmut ist kein temporéres Phanomen,
sondern ein grundsétzliches. Abzulesen ist
dies unter anderem daran, dass es hierzulande
immer mehr Jugendliche gibt, die als nicht aus-
bildungsreif gelten und deshalb erst einmal in
berufsvorbereitenden MaBnahmen fit gemacht
werden muissen, um Uberhaupt eine Chance
auf einen Ausbildungs- oder Arbeitsplatz zu
haben. Dieser Befund erklart auch, was wir im
letzten Kapitel bereits angedeutet haben:

Wenn die nachriickenden Generationen kein
héheres Qualifikationsniveau als die aus dem
Erwerbsleben ausscheidenden Jahrgénge
aufweisen kénnen, dann kann die zahlenmaBige
Licke, welche die dlteren Erwerbspersonen
hinterlassen, nicht automatisch durch einen
hdheren Wissensstand und damit eine hdhere
Produktivitat ausgeglichen werden.
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Junge und altere Mitarbeiter: Relativ kleine Unterschiede

So viel Prozent der Personalchefs sagen, diese Eigenschaften seien eher vorhanden bei ...

Jiingeren Alteren Kein Unterschied
Erfahrungswissen 3 53 .
Arbeitsmoral, -disziplin 4 30 )
Qualitdtsbewusstsein 4 26 J
Loyalitat 4 17 ‘
Theoretisches Wissen 13 16 J
Psychische Belastbarkeit 12 13 ‘
Flexibilitat 19 8 ‘
Teamfahigkeit 11 7 o,
Kreativitat 18 7 ‘
Korperliche Belastbarkeit 30 6 )
Lernbereitschaft 22 5 J
Lernfahigkeit 32 3 e

Quelle: IAB-Betriebspanel, Befragung von 16.000 Personalverantwortlichen Juli bis Oktober 2002

Das zweite groBe Thema im Hinblick auf den
demografischen Wandel ist die mangelnde
gesellschaftliche Wertschatzung alterer
Arbeitnehmer. Selbstverstandlich unterscheidet
sich ein 50-J&hriger von einem 20-Jahrigen in
vielerlei Hinsicht, doch Unterschiede sind noch
lange keine Defizite — genau davon aber geht
die sogenannte ,Defizit-Hypothese“ aus: Sie
besagt, dass die Betriebe heute deshalb so
wenig éltere Arbeitnehmer beschéftigen, weil
diese altersbedingt weniger leistungsfahig sind.

Arbeitswissenschaftliche Untersuchungen zei-
gen jedoch, dass diese Vorstellung ins Reich der

Vorurteile gehért. Altere Mitarbeiter sind sehr
wohl leistungsfahig — nur eben ein wenig anders
als ihre jingeren Kolleginnen und Kollegen.
Wahrend diese vor allem mit ihrer Lernfahigkeit
und ihrer kérperlichen Belastbarkeit punkten,
trumpfen die Alteren eher mit ihrer Erfahrung
und ihrer Arbeitsmoral. Doch selbst bei diesen
vermeintlich typischen Eigenschaften der jewei-
ligen Altersgruppe kommen Befragungen von
Personalverantwortlichen immer wieder zu dem
Ergebnis, dass sich junge und altere Mitarbeiter
im GroBen und Ganzen wesentlich weniger
voneinander unterscheiden, als gemeinhin
angenommen wird.
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5 Was Deutschland
jetzt zu tun hat

Das letzte Kapitel dieser Broschiire widmet sich
den Mdglichkeiten, das Erwerbspersonenpoten-
zial zu steigern. Dabei wird der Fokus auf die
unterschiedlichen Beschéftigtengruppen gerich-
tet, wobei es zwischen diesen Gruppen selbst-
verstandlich Uberschneidungen gibt. Zunichst
erfolgt eine Bestandsaufnahme der jeweiligen
Erwerbstétigenquoten im internationalen Ver-
gleich, dann eine kurze Ursachenanalyse und
schlieBlich werden Empfehlungen ausgespro-
chen, mit denen die Politik die Erwerbstatigkeit
erhdhen kann. Zum Abschluss dieser Broschire
geht es um die Strategien, mit denen die Unter-
nehmen dieses Ziel erreichen kdnnen.

Jiingere Arbeitnehmer

Im internationalen Vergleich zeigt sich, dass
Deutschland hinsichtlich der Jugenderwerbs-
tatigkeit zwar im Mittelfeld liegt — knapp 44 Pro-
zent der 15- bis 24-J3hrigen gehen einer Arbeit
nach — andere Lander sind allerdings wesentlich
erfolgreicher.

Als Grlinde fur die relativ niedrige Erwerbstatig-
keit des deutschen Nachwuchses lassen sich
zwei Ursachenkomplexe festmachen:

» Jugendarbeitslosigkeit. Bei den jungen
Arbeitskraften ist es in erster Linie die fehlende
Qualifikation, die den Ubergang von der Schule
in das Berufsbildungssystem und den Arbeits-
markt erschwert. Dieses Problem wird durch
den seit Jahren steigenden Anteil an Altbewer-
bern flr Lehrstellen zusatzlich verscharft.
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Jugenderwerbstatigkeit
international

So viel Prozent der 15- bis 24-Jahrigen waren 2006
erwerbstatig

NL 63,9
DK 63,7
CH 63,3
CDN 58,7
UK 57,3
USA 54,2

A 54,0

N 53,1

IRL 48,0

S 44,0

o [ 439

E 43,3

J 41,4

FIN 40,6

B 35,8

Ccz 27,7

B 26,2

SK 25,7

| 25,5

F 25,3

L* 24,9

GR 24,5

PL 24,0

H 21,7

* Luxemburg: Stand 2005; Quelle: OECD

13




14

» Lange Ausbildungszeiten. In Deutschland
sind die Schul- und Ausbildungszeiten relativ
lang. Wer zum Beispiel ein Studium absolviert,
ist beim Abschluss im Durchschnitt bereits
28 Jahre alt - ein Alter, in dem die meisten
ausléndischen Akademiker bereits einige
Jahre Berufserfahrung gesammelt haben.
Auch die mangelnde Ausbildungsreife vieler
Jugendlicher trégt zu den langen deutschen
Ausbildungszeiten bei: Im Jahr 2004 mussten
31 Prozent der Absolventen von allgemein-
bildenden Schulen zunachst in berufsvorbe-
reitenden MaBnahmen fit gemacht werden.

Politische Handlungs-
empfehlungen

» Hohe Qualifikation im Bildungssystem
vermitteln

» Ausbau der friihkindlichen Bildung und
Betreuung

» Individuelle Férderung der Schiiler

» Verkiirzung von Schul- und Ausbildungs-
zeiten

» Verkiirzung der Schulzeiten ohne Qualitats-
einbuBen durch Ganztagsschulen

» Reformen im Schulsystem (Ausweitung
von Bildungsstandards, Autonomie und
Rechenschaftspflichten an Schulen
erhdhen die Qualifikation der Schiiler und
damit die Ausbildungsreife)

Alterserwerbstatigkeit
international

So viel Prozent der 55- bis 64-Jéhrigen waren 2006
erwerbstatig

w

69,8

67,4

=z

CH 65,7

64,7

USA

(0]
e
[oe]

DK

(2]
o
©

UK 57,4

CDN

4]
o
)

FIN

54,5
IRL

[(6)]
@
~

o
(&)
o
-

o
3
o

NL 46,9

cz [ s

e [ e

R [ a2e

PR 05

A D 885
s

L e

e B e

B [ a0

PL L 281

* Luxemburg: Stand 2005; Quelle: OECD






=

16

Politische Handlungs-
empfehlungen

» Beseitigung der Anreizstérungen durch
gesetzliche Regelungen

» Staatliche Anreize fir altere Arbeitnehmer,
ihren Beitrag zum Erhalt ihrer Beschéf-
tigungsfahigkeit zu leisten, etwa durch
Anreize fir Weiterbildung bei (drohender)
Arbeitslosigkeit

» Steuerliche Beglinstigungen von Investi-
tionen in Humankapital

Frauenerwerbstatigkeit und Geburtenzahl
Mit einer Frauenerwerbstétigenquote von knapp
62 Prozent liegt Deutschland gut 10 Prozent-
punkte hinter den Spitzenreitern aus Skandina-
vien.

In Deutschland ist es aufgrund langer Aus-
bildungszeiten und spater dkonomischer
Selbststéndigkeit zu einer ,Rushhour of life”
gekommen - eine nur funf bis sechs Jahre
umfassende Lebensphase, in der wichtige
Weichen gestellt werden: Entscheidungen
Uber 6konomische Unabhangigkeit, berufliche
Etablierung und Familiengrindung. Daher sollte
eine Familienpolitik, die auf eine Erhdhung der
Frauenerwerbstatigkeit und der Geburtenrate
abzielt, folgende Punkte bericksichtigen:

» Paare missen die freie Wahl zwischen ver-
schiedenen Familienmodellen haben.

Frauenerwerbstatigkeit
international

So viel Prozent der Frauen waren 2006

erwerbstatig
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Politische Handlungsempfehlungen

Verbesserung der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf

» Ausbau der Kinderbetreuung flir unter
Dreijahrige und Ausbau der Ganztags-
betreuung

Einrichtung von Familienzentren

Moderate Dauer der Elternzeit, die eine
Auszeit fur die Familie ermdglicht, aber
Verluste an beruflichen Kenntnissen und
Fahigkeiten durch zu lange Nichterwerbs-
tatigkeit verhindert

Ausweitung von Ganztagsschulen

» Die Rahmenbedingungen fir die Realisierung
von Kinderwlnschen mUissen verbessert
werden.

» Die Startchancengerechtigkeit fir Kinder
muss erhéht werden.

Da Familienpolitik immer Querschnittspolitik ist,
muss sie mit Politikbereichen wie der Bildungs-
und Arbeitsmarktpolitik verzahnt werden.

Zuwanderung
Wahrend sich die Erwerbsbeteiligung von
Frauen sowie von jingeren und &lteren Arbeits-

ROMAN HERZOG

Auflésung der Rushhour

» Verkirzung der Ausbildungszeiten

» Modularisierung der Ausbildung

Mehr Arbeitsanreize fiir Zweitverdiener
bei Ehepaaren

Angemessene Berilicksichtigung von
Familien im Steuersystem durch Familien-
splitting/Ubertragbare Freibetrage

Angemessene Beriicksichtigung der Kinder
im Sozialversicherungssystem durch
Koppelung der Versicherungsbeitrage oder
-auszahlungen an die Kinderzahl

kraften nur dadurch erhdhen lasst, dass das
vorhandene Potenzial besser ausgeschopft
wird, bietet eine arbeitsmarktgesteuerte
Zuwanderung darUber hinausgehende Moég-
lichkeiten. Denn mit der gezielten Anwerbung
von Arbeitskraften aus dem Ausland kann
Humankapital importiert werden, das auf dem
heimischen Arbeitsmarkt nicht zur Verfigung
steht. Eine ungesteuerte Zuwanderung, wie sie
Deutschland in der Vergangenheit praktiziert
hat, birgt dagegen das Risiko einer weiteren
Zuwanderung in die Sozialsysteme.

INSTITUT
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Politische Handlungsempfehlungen

Den Vorzug erhalten Zuwanderer, die sich mit
hoher Wahrscheinlichkeit und ohne aufwen-
dige MaBnahmen in den Arbeitsmarkt inte-
grieren lassen. Dies trifft aufgrund der Struktur
des deutschen Arbeitsmarktes vor allem auf
hochqualifizierte Arbeitskrafte zu.

Die Zuwanderungsgesetzgebung muss daher
objektive MaBnahmen zur Auswahl vorsehen.
Entscheidungen ,von Fall zu Fall“ und allzu
groBe Spielraume der Behorden sind nach
Mdoglichkeit zu vermeiden.

Die Auswahlkriterien sind aus kurz- und lang-
fristiger Perspektive zu treffen:

» Kurzfristig ist die unmittelbare Eingliederung
in den Arbeitsmarkt vorrangig. Diesbezilg-
liche Selektionskriterien kénnen aus den

herrschenden Knappheitsverhaltnissen

am Arbeitsmarkt gewonnen werden, zum
Beispiel der berufsspezifischen Arbeitslosen-
quote, dem Verhaltnis an offenen Stellen zu
Erwerbspersonen und dem Verhéltnis von
Arbeitslosen zu offenen Stellen.

Langfristig ist nicht nur die Eingliederung

in den Arbeitsmarkt, sondern auch die
gesellschaftliche Integration von Bedeutung
fur den Wohlfahrtsgewinn der Zuwanderung.
Die gesellschaftliche Integrationsfahigkeit
kann anhand einer Reihe sozio6kono-
mischer Merkmale prognostiziert werden.
Dazu gehoéren Qualifikation, Alter, finanzielle
Unabhangigkeit, Sprachkenntnisse usw.

Ein géngiges Verfahren zur Auswertung

und Gewichtung solcher Merkmale ist das
Punktesystem.

Was die Unternehmen tun kénnen

Weil das Bildungsniveau der Jugendlichen
Uberwiegend eine Sache des staatlichen
Bildungssystems ist, konzentrieren sich die
Anstrengungen der betrieblichen Personalpolitik
in Sachen demografischer Wandel und Erh6-
hung der Erwerbstatigkeit vor allem auf altere
Arbeitnehmer und Frauen bzw. die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf.

Berufsbildung im Jahr 2004 anhand einer
Unternehmensbefragung zusammengetragen.
Das Ziel all dieser MaBnahmen ist es, zum
einen die Motivation der betreffenden Mitarbei-
ter zu stérken und zum anderen ihre Arbeits-
féahigkeit mdglichst weitgehend zu erhalten.

Ein wunder Punkt bei der Férderung alterer
Arbeitnehmer ist deren auffallend niedrige
Beteiligung an WeiterbildungsmaBnahmen.
Dafir gibt es verschiedene Griinde: Zum
einen flhren die bisher oft praktizierten
Frihverrentungen und die Altersteilzeit im

» Altere Arbeitnehmer. Welche Méglichkeiten
es fUr die Betriebe gibt, ihre alteren Beschaf-
tigten zu férdern, hat das Bundesinstitut fur
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Altere Arbeitnehmer: Der betriebliche Férderkatalog

Nach einer Umfrage des Bundesinstituts fiir Berufsbildung im Jahr 2004 setzen so viel Prozent der
Unternehmen bei der Férderung alterer Mitarbeiter auf folgende MaBnahmen

Durchgefiihrt Geplant
Weitergabe von Wissen und
Erfahrungen an Jiingere 83,6 9,3
Gesundheitsvorsorge 63,4 14,9
Einsatz bei umsichts- und erfah-
rungserforderlichen Arbeiten 62,1 9,8
Verminderungen der kérperlichen
Belastungen 43,7 14,9
Wechsel zu geringer belastenden
Arbeitsplatzen 40,5 18,5
Andere Schwerpunkte in der
Arbeit 31,2 15,3
Sonstige Férderung fur Altere 26,2 14,3
Orientierung am Lernen Alterer 23,8 11,0
Spezielle Weiterbildungs-
angebote fiir Altere 13,2 12,1

Mehrfachnennungen; Quelle: Bundesinstitut fiir Berufsbildung

Blockmodell dazu, dass weder die Unterneh-
men noch die alteren Arbeitnehmer ein groBes
Interesse an der Fortbildung haben — denn

fur beide Seiten scheint es sich nicht mehr

zu lohnen. Zum anderen hapert es oft auch

an der personlichen Motivation — angesichts
ihrer meist eingeschrankten Karrierechancen
interessieren sich éaltere Mitarbeiter wesentlich
weniger fir Weiterbildungen als jingere.

Wenn also im Zuge des demografischen Wan-
dels das Potenzial dlterer Mitarbeiter starker
genutzt werden soll, dann missen insbeson-

dere jene Weiterbildungsformen unterstitzt
werden, die fiir Altere im Hinblick auf ihre
Beschéftigungsfahigkeit relevant sind. Die
Ausbilder miissen sich darauf einstellen, diese
Menschen neu flr das Lernen zu motivieren;
sie mussen Hemmschwellen vor neuen Tech-
niken abbauen und eventuellen Selbstzweifeln
begegnen. Eine andere Herausforderung liegt
darin, die subjektiv empfundene ,,Sattigung“
alterer Arbeitnehmer zu Gberwinden: Diese
fuhlen sich manchmal in ihrem Fachgebiet so
sicher und erfahren, dass sie es nicht fiir ndtig
halten, neues Wissen anzunehmen.
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Weiterbildung: Kaum Interesse im Alter

So viel Prozent der Bundesblirger in diesem Alter haben sich beruflich weitergebildet

19 bis 34 Jahre 35 bis 49 Jahre 50 bis 64 Jahre
1979 16 9 4
1982 15 15 4
1985 14 14 6
1988 23 20 8
1991 25 24 11
1994 27 29 14
1997 33 36 20
2000 31 36 18
2003 29 31 17

Quelle: BMBF

» Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Die
im internationalen Vergleich eher durch-
schnittliche Erwerbstéatigkeit von Frauen in
Deutschland ist schnell erklart. Auf der einen
Seite, aus der Perspektive der Mitter, kommt

die relativ niedrige Erwerbsquote so zustande:

Mdatter/Frauen schranken ihr Arbeitsangebot
wegen der Kinderbetreuung ein und/oder
auch deshalb, weil sie kranke oder alte
Angehdrige pflegen missen oder wollen. Und
bei jenen, die beides miteinander verbinden
wollen, scheitert der Wunsch zumeist an den
fehlenden Mdglichkeiten der Kinderbetreuung
und an wenig flexiblen Arbeitsarrangements
zwischen Betrieben und Beschaftigten.

Auf der Seite der Unternehmen spielen vor
allem die hohen Kosten eine Rolle — etwa
fur teilzeitbeschaftigte Frauen, fur Patenpro-

gramme wahrend der Elternzeit, fir die Einar-
beitung von Riickkehrern aus der Elternzeit, fir
das Bereithalten des Arbeitsplatzes wéhrend
der Elternzeit (pro Kind bis zu 3 Jahre) und fiir
den Mutterschutz. Rein betriebswirtschaftlich
betrachtet, bergen insbesondere junge Frauen
das potenzielle Risiko, flir Geburt und Kinder-
betreuung gleich mehrere Jahre aus dem

Job auszusteigen — also werden sie von den
Personalchefs weniger gerne eingestellt, da
sich Einstellungs- und Einarbeitungskosten
unter Umsténden nicht amortisieren.

Mittlerweile haben viele Unternehmen jedoch
erkannt, dass Fachkraftemangel und demo-
grafischer Wandel nur dann gemeistert werden
kénnen, wenn die Mitarbeiterbindung steigt
und verstérkt Frauen in den Unternehmen
gehalten werden kénnen.



Familienfreundliche Arbeitswelt: \WWas die Unternehmen tun

So viel Prozent der Unternehmen unterstiitzen die Vereinbarkeit von Familie und 2003 BN 2006

Beruf mit diesen MaBnahmen

Arbeitszeitflexibilisierung, Telearbeit

Individuell vereinbarte Arbeitszeit
Flexible Tages- und Wochenarbeitszeit
Vertrauensarbeitszeit

Flexible Jahres- oder Lebensarbeitszeit
Telearbeit

Jobsharing

Sabbaticals

56,4

e 72,9

58,0

P 67,4
221
P 51,4
18,3

P 32,0

7,8
e 185

91
14,3

41
- 12,3

Kinder- und Angehdrigenbetreuung

Freistellung von der Arbeit
bei Krankheit der Kinder

Freistellung von der Arbeit
wegen Pflege von Angehdrigen

Weitere Unterstltzung bei der Kinderbetreuung
(z.B. finanziell, Tagesmdtterservice, Freistellung bei Einschulung)

Pflegedienst oder Kurzzeitpflege

Betriebliche Kinderbetreuung wie Betriebs-
kindergarten, Betriebskrippen und Belegplatze

41,5
— 47,7

23,4
. 34,6

nicht abgefragt
27,3
1,6
37

i)
M 35

Elternzeit, Elternférderung, Wiedereinstieg

Besondere Riicksichtnahme auf Eltern
(z.B. bei Planung von Urlaub und Arbeitseinsétzen)

Einarbeitungsprogramme fiir Wiedereinsteiger

Vertretungseinsétze flr Eltern in der Elternzeit
Patenprogramme oder Kontakt wahrend

der Elternzeit (z.B. indem Kollegen

Uber Entwicklungen im Betrieb informieren)

Weiterbildungsangebote fur Eltern in Elternzeit

Besondere Vaterférderung

nicht abgefragt
79,5

12,4
I 22,1
nicht abgefragt
I

2,4
I 16,1

5,9
. 148
85
B 99

Familienservice, Informations- und Beratungsangebote

Rechtsberatung
(z.B. Uber Teilzeitarbeit in der Elternzeit)

Freizeitangebote fur Beschaftigte
und deren Familien

Kantinenessen fiir Kinder von Mitarbeitern

Angebot von haushaltsnahen Dienstleistungen
(z.B. Wasche- und Bugelservice, Lieferdienste)

6,2
s 054

6,3
74

7,7
M 5>

4,1
I 5,0

Mehrfachnennungen; Sabbaticals: langere Freizeitphase von drei bis zw6lf Monaten auf Basis angesparter Arbeitszeit
auf einem Arbeitszeitkonto; Betriebliche Kinderbetreuung 2003: nur Betriebskindergérten; Patenprogramme 2003:
Kontakt wahrend der Elternzeit nicht abgefragt; Quelle: Befragungen von 1.128 Unternehmen im

Juli 2006 und von 878 Unternehmen im Juli 2003 durch das Institut der deutschen Wirtschaft Kéin
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Beispiel spontane Auszeiten gewahrt werden
oder die Betriebe die Betreuung selbst orga-
nisieren.

» Familienservice und -beratung durch Rahmen-
vertrdge mit externen Anbietern, sodass die
Belegschaft zum Beispiel einen Einkaufsser-
vice oder die Vermittlung von Kinderbetreuung
kostenlos oder zu giinstigen Konditionen
nutzen kann.

Neben diesen MaBnahmen beschéftigen sich
immer mehr Unternehmen mit einem Thema,
das zwar noch als Zukunftsmusik gilt, kiinftig
aber eine gewichtige Rolle spielen wird: die
lebenszyklusorientierte Personalpolitik. Bei
diesem Konzept geht es darum, von vornherein
eine Personalpolitik aus einem Guss zu ver-
folgen, sprich alle genannten Entwicklungen

zu analysieren sowie eine fir den einzelnen
Betrieb passgenaue Strategie zu entwickeln und
umzusetzen.

Einen solchen MaBnahmenkatalog hat das IW
KoIn mit seinen ,,Demografietools” entwickelt.
Mit deren Hilfe kénnen Unternehmen zum

einen eine Bestandsanalyse ihrer Altersstruktur,
Beschaftigungsféhigkeit und Arbeitsplatze
vornehmen. Zum anderen wird eine Reihe von
MaBnahmen der betrieblichen Personalpolitik
vorgestellt, die unternehmensspezifische
Antworten zur Bewéltigung der demografischen
Veréanderungen geben.

ROMAN HERZOG

Demografietools

» Altersstrukturanalyse

» Altersgemischte Teams, Alt-Jung-Tandems,
Mentoring- oder Patensysteme

» Alter(n)sgerechte Arbeitsorganisation
(Arbeitszeit, Telearbeit, Tatigkeitswechsel)

» Aufbau eines Leitbildes der , Altersvielfalt”
(Diversity) und Wertschatzungskultur

» Ergonomische Arbeitsplatzgestaltung,
Gesundheitsforderung

» Familienfreundliche Arbeitswelt

» Lebenslanges Lernen, Lernen im Prozess
der Arbeit

» Personalrekrutierung und Mitarbeiter-
bindung

» Schaffung leistungsgeminderter Arbeits-
platze

» Wissenstransfer (Know-how-Tandems,
Austrittsgesprache, Mentoring, Qualitats-

zirkel)

» Work Ability Index

INSTITUT
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