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Zusammenfassung der Ergebnisse

Die vorliegende Studie gibt einen Uberblick tiber die aktuellen Beschéftigungs-
strukturen im Handwerk, wobei die Beschéftigten tber 50 Jahre im Mittelpunkt der

Untersuchung stehen.

Es stellt sich heraus, dass der Anteil der im Handwerk Beschaftigten Uber 50 Jahre
alten Menschen geringer ist als der Anteil im Bundesdurchschnitt. Die Ursache
hierfur wird in der hohen korperlichen Belastung gesehen, die in manchen Bereichen
des Handwerks vorherrschen, was ein Arbeiten bis ins Rentenalter nur bedingt
moglich macht.

Die Beflrchtung, dass aufgrund des demografischen Wandels fur das Handwerk ein
Mangel an qualifizierten Arbeitskraften folgt, teilen nur knapp Uber ein Drittel der
Betriebe. Es ist anzunehmen, dass vor allem die alteren Mitarbeiter geeignet sind,
die Kundengruppe der alteren Generation zu betreuen, da sie diese Generation am

besten verstehen und ihre Wiinsche und Bedirfnisse nachvollziehen kénnen.

Die Vermutung, dass aufgrund altersspezifischer Probleme im Handwerk in den
Betrieben ein negatives Bild von alteren Beschaftigten vorherrscht, wird durch die
Befunde der Studie widerlegt. Die positiven Einschatzungen Uberwiegen in groRem
MaRe. Altere Beschéftigte werden vor allem wegen ihrer Erfahrung, aber auch wegen
ihrer Sozialkompetenz sowie ihren Fiuhrungsqualitdten geschatzt.

Politische Forderinstrumente flr &altere Mitarbeiter (z.B. Finanzielle Leistungen im
Rahmen der Altersteilzeit, erleichterte befristete Beschéaftigung alterer Arbeitnehmer,
zusatzlicher Beitrag zur Rentenversicherung, etc.) werden kaum genutzt. Immerhin
jeder zehnte Betrieb nimmt den Eingliederungszuschuss bei der Einstellung alterer

Arbeitnehmer in Anspruch.

Abgerundet wird die Studie mit der Prasentation von guten Beispielen aus der Praxis,
die in Bezug auf die Beschéftigung alterer Arbeitnehmer eine vorbildliche betriebliche

Personalpolitik umsetzen.
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1. Zweck der Studie

In den vergangenen Jahren ist die Geburtenrate in Deutschland deutlich gesunken.
Gleichzeitig werden die Menschen immer alter. Dieser so genannte demografische
Wandel wird sich fortsetzen und in den nachsten Jahren zu einer Uberalterung der
Gesellschaft fihren. Das Statistische Bundesamt prognostiziert, dass die
erwerbsfahigen Bundesbiirger im Jahre 2050 um 22% bis 29% sinken werden.*
Bislang hat man sich angesichts dieser Entwicklung hauptsachlich mit der Frage
befasst, ob und wie das Sozialsystem diese Uberalterung der Gesellschaft tragen
kann. Angesichts der grofRen wirtschaftspolitischen und beschéaftigungspolitischen
Bedeutung, die das Handwerk fiir Deutschland hat, ist es wichtig, friihzeitig zu
untersuchen, ob und wie dieser kleinbetrieblich strukturierte Wirtschaftsbereich vom
demografischen Wandel betroffen sein wird und durch welche Handlungen Politik,
Unternehmen und Intermedidre (Kammern, Verbande, Bildungseinrichtungen) den

notwendigen Anpassungsprozess unterstitzen kdnnen.

Der demografische Wandel, verbunden mit den tief greifenden Veranderungen in der
Altersstruktur der Bevdlkerung, hat auf langere Sicht erhebliche volkswirtschaftliche
Auswirkungen. Auch fiur das Handwerk ergeben sich aus diesen
Veranderungsprozessen weitreichende Konsequenzen. Diese betreffen zum einen
essenzielle Fragen zur Sicherung des Fachkréafte- und Nachwuchsbedarfs aufgrund
der zu erwartenden verscharften Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt um qualifizierte
Arbeitskrafte. Daruiber hinaus werden in den Handwerksbetrieben die Mitarbeiter
immer alter, was eine angepasste Arbeits- und Personalpolitik erfordert. Zum
anderen ergeben sich aus der sich &ndernden Altersstruktur der Bevolkerung viele
neue Marktpotenziale und damit eine Chance, mit neuen Ideen ein an den
Bedurfnissen der Senioren orientierten Angebot neue Kunden zu gewinnen und

Stammkunden an sich zu binden.

Dieser demografische Strukturwandel ist seit langem bekannt, trotzdem wird
angenommen, dass nur relativ wenige Handwerksbetriebe auf seine Konsequenzen
ausreichend vorbereitet sind. Es fehlen konkrete Mittel und Wege fur eine Politik, die

einerseits den alteren Mitarbeitern im Handwerk gerecht wird und zugleich das

L vgl. Statistisches Bundesamt 2006



Marktpotenzial dieser gesellschaftlichen Verdnderung ausschopft. Die bereits heute
bestehenden Marktchancen, die sich aus dem demographischen Wandel ergeben,
werden nur selten und oft nicht aktiv genug wahrgenommen. Umso wichtiger ist es,
die Handwerksbetriebe fur die Probleme im Zusammenhang mit den Auswirkungen
des demografischen Wandels zu sensibilisieren, damit diese sich frihzeitig auf die

veranderten Rahmenbedingungen einstellen kdnnen

1.1 Der Demografische Wandel

Seit dem Jahr 1959 hat sich die Zahl der in Deutschland lebenden Menschen trotz
einer zwischenzeitlichen Rickgangsphase um 14 Mio. bzw. rund 20% auf Uber 82
Mio. erhéht. Durch das deutliche Sinken der Geburtenhaufigkeit Ende der 60er Jahre
wurde 1972 erstmals der Geburteniberschuss von einem Sterbefalliiberschuss
abgelost. Der Anwerbestopp auslandischer Arbeitskréfte im Jahr 1973 verhinderte
eine kurzfristige Kompensation des Geburtendefizits durch Zuwanderung und fihrte
zur Abnahme der Bevolkerung zwischen 1974 und 1985. Diese Entwicklung wurde
durch die Aufhebung des Anwerbestopps Mitte der 80er Jahre beendet. Seitdem

steigt die Anzahl der Einwohner in der Bundesrepublik wieder.
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Abbildung 1: Alterspyramide 1910/1950/2001/2050 2

Im Zuge des Bevolkerungszuwachses kam es auch zu einer Veranderung der
Altersstruktur. Die aktuelle Bevdlkerungsstruktur weicht schon lange von der friiheren
.Klassischen“ und idealtypischen Bevdlkerungspyramide ab. Einen Altersaufbau in
Pyramidenform hatte z.B. das Deutsche Reich von 1910. Bereits 1950 hatten die
beiden Weltkriege und die Weltwirtschaftskrise Anfang der 30er Jahre deutliche
Kerben in der Pyramide hinterlassen. Die Konsequenz aus der niedrigen
Geburtenhaufigkeit seit Ende der 60er Jahre ist eine deutliche Verjingung des

Sockels der Alterspyramide. Durch die steigende Lebenserwartung und das

2\/gl. Statistisches Bundesamt 2006, S 16.



Alterwerden der so genannten Babyboomer-Generation der frilhen 60er Jahre
verlangert und verbreitert sich die Spitze, so dass der Bevolkerungsaufbau kopflastig

wird und immer mehr die Form einer Urne annimmt (siehe Abbildung 1).3

Die Anderungen im Altersaufbau kénnen anhand prozentualer Anteile einzelner
Generationen anschaulich demonstriert werden. Vor 50 Jahren war noch jeder Dritte
Deutsche ein junger Mensch unter 20 Jahren und nur jeder Siebte alter als 59 Jahre.
Heute ist nur jeder Funfte unter 20 Jahre (20,9 %), dagegen erreicht schon fast jeder
Vierte (24,1 %) das Seniorenalter (60 Jahre und alter).

Der Altenquotient - die Anzahl der Uber 60-Jahrigen je 100 Personen - lag im Jahr
2001 bei 44, 1999 bei 41 und 1995 bei 37. Diese kurzfristige starke Erh6hung des
Altenquotienten folgt aus dem Aufricken der starken Geburtenjahrgdnge aus Mitte
bis Ende der 1930er Jahre in die Gruppe der 60-Jahrigen sowie alteren und dem
gleichzeitigen Hineinwachsen der schwach besetzten Geburtenjahrgange ab 1975 in

die Gruppe der 20 bis unter 60 Jahrigen.

Das statistische Bundesamt prognostiziert eine Zunahme von 50% der Uber 65
Jahrigen bis zum Ende der 2030er Jahre - von derzeit 16 Millionen auf ca. 24
Millionen®. Vor diesem Hintergrund wird es mit dem Riickgang der nachriickenden
Generationen fur Handwerksbetriebe immer notwendiger, altere Mitarbeiter langer zu
beschaftigen als bislang. Zur Beschaftigung alterer Arbeitnehmer im Handwerk liegen
aber bisher nur sehr vereinzelt Angaben vor. Auch ist nicht bekannt, wie man im
Handwerk das Problem Uberhaupt sieht und wie man sich vorbereitet. Deshalb soll
diese Studie folgende Forschungsfragen im Hinblick auf die Beschaftigungs-

strukturen und der Handlungsfelder der Betriebe beantworten.

3 Vgl. Statistisches Bundesamt 2006, S.16.
* Vgl. Statistisches Bundesamt 2006, S 6.



1.2 Forschungsfragen

In enger Zusammenarbeit mit den Projektpartnern aus der Handwerkskammer
Konstanz und dem ZDH in Berlin wurden mittels Telefonkonferenzen die Ziele und
der Umfang der Studie abgesteckt. Dabei wurden anfangs die Fragen eruiert, die mit

dieser Studie beantwortet werden sollen.

1.2.1 Untersuchung der Beschaftigungsstrukturen

Zunachst sollten die aktuellen Beschaftigungsstrukturen, die derzeit im Handwerk
vorliegen, ermittelt werden. Dabei stand der Anteil der Beschéftigten tber 50 Jahre

im Mittelpunkt.

* Welche Altersgruppen sind heute in Handwerksbetrieben am haufigsten
vertreten?

* Wie sind die Beschéftigten auf ,gewerbliche” und ,Verwaltungstatigkeiten*
aufgeteilt?

» Wann scheiden die Arbeitnehmer in der Regel aus dem Betrieb aus?

1.2.2 Zusammenhang zwischen Fachkraftemangel und de  mografischen
Wandel

Die Verschiebung der Alterspyramide hat zur Folge, dass immer weniger Fachkrafte
nachwachsen und altere Fachkrafte aus dem Berufsleben ausscheiden. Der bereits
vermutete Mangel an Fachkraften wird sich somit durch den demografischen Wandel

in Zukunft noch verscharfen.

» Gibt es bereits einen Fachkraftemangel und wie deutlich macht sich das
Problem ggf. bemerkbar?
* Wie wirde sich der Mangel an Fachkréften ohne die Beschaftigung von

alteren Arbeitnehmern darstellen?



1.2.3 Marktchancen durch die Beschaftigung alterer Arbeitnehmer

Der Demografische Wandel bringt auch Chancen mit sich. So wird das
Marktsegment der alteren Menschen immer weiter wachsen mit speziellen

Bedurfnissen, die befriedigt werden wollen.

* Wie verhalten sich Handwerksbetriebe im Bezug auf den Markt der Kunden
tber 50 Jahre?
» Sehen die Betriebe eine Chance in diesem Segment und kdnnen altere

Mitarbeiter dazu einen Beitrag leisten?

1.2.4 Umgang mit alteren Arbeitnehmern in Betrieben

Die Aktivitaten beim Umgang mit Alteren in den Betrieben ist ein weiterer
Untersuchungsgegenstand dieser Studie und wird in die zwei Bereiche Weiterbildung
und Arbeitsplatzgestaltung aufgeteilt.

Arbeitsplatzgestaltung

Die altersgerechte Gestaltung des Arbeitsplatzes ist fur altere Arbeitnehmer ein
wichtiger Bestandteil zur Aufrechterhaltung ihrer Arbeitsfahigkeit. Folgende Fragen
sollen analysieren, welche Aktivitdten die Betriebe zur Erhaltung der Beschéaftigung

alterer Arbeitnehmer am Arbeitsplatz durchfihren.

* Sind Arbeitsplatze so beschaffen, dass sie die Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter
bis ins Rentenalter erhalten (Gesundheitsférderung, altersgerechter Personal-
einsatz, Qualifizierung und Motivation)? Dabei ist auch zu bericksichtigen,
dass diese Frage bei einer Reihe von Handwerksbranchen nur bedingt Sinn
macht, da aufgrund des korperlichen Belastungsgrades (Bau, Dachdecker,
Gerustbauer) per se keine oder nur sehr bedingt altersgerechte Arbeitsplatze
sinnvoll sind.

* Welche Mdglichkeiten bestehen tberhaupt, altere Mitarbeiter womadglich sogar
bis zur Altersgrenze zu beschaftigen?

* Was tun die Betriebe aktiv, um ihre alteren Arbeithehmer so lange wie méglich

zu halten?
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Weiterbildung

Ein spezieller Teil der Arbeitsplatzgestaltung ist die Weiterbildung auf die hier naher
eingegangen wird. Lebenslanges Lernen ist bei der Dynamik neuer Entwicklungen
und Trends heutzutage ein wichtiger Bestandteil betrieblichen Handelns. Deshalb

sollen in dieser Studie folgende Fragen beantwortet werden:

* Welchen Stellenwert hat Weiterbildung im Unternehmen, und kommt sie auch
alteren Mitarbeitern zugute?

* Welche Schulungsangebote machen Sinn und was wollen die Betriebe?

» Wird mit der Weiterbildung eine mdglichst lange Beschaftigung alterer
Arbeitnehmer angestrebt?

1.2.5 Einstellung zu &lteren Arbeitnehmern

Neben der aktiven Arbeitsplatzgestaltung fur éltere Mitarbeiter soll zudem untersucht
werden, wie die Betriebsinhaber Giberhaupt zu den alteren Mitarbeitern stehen und

welche Probleme sie sehen.

* Was zeichnet altere Arbeitnehmer aus? Welches Wissen geht beim
Ausscheiden verloren?

* Worin sehen die Unternehmen die gr6l3te Herausforderung des
Demografischen Wandels?

1.2.6 Nutzung von politischen Forderinstrumenten

Nachdem die Politik in den vergangenen Jahren Forderinstrumente zum erleichterten
frihzeitigen Ausstieg aus der Arbeitswelt (z.B. Altersteilzeit) auf den Weg gebracht
hat, wurden in letzter Zeit vor allem Anreize zur leichteren Wiedereinstellung von

alteren Arbeitnehmern und der Erhaltung von Arbeitplatzen geboten.

« Nutzen Handwerksbetriebe Instrumente fiir einen flexiblen Ubergang in den

Ruhestand und zur Frihverrentung (z.B. Altersteilzeit, Teilrente)?

11



* Inwieweit werden arbeitsmarktpolitische Instrumente zur Férderung der
Beschaftigung Alterer genutzt?
* Was erwarten die Handwerksbetriebe von den Handwerksorganisationen, von

der Politik und von den Arbeitsagenturen?

2. Datenerhebung und Rucklauf

Zur Beantwortung dieser Forschungsfragen erschien eine schriftliche, postalische
Befragung zweckmalig. Fur diese Datenerhebungstechnik sprach v.a. die Tatsache,
dass relativ zeiteffizient eine verhaltnismaRig grofie Menge an Datensatzen
gewonnen werden konnte. Da eine Vielzahl von Handwerksunternehmern, die in
verschiedenen Branchen tatig sind, befragt werden sollten, hat eine postalische
Befragung zudem Vorteile in Bezug auf die Befragung von geographisch weit
verstreuten Personen mit sich gebracht.

Allerdings muss auch auf Probleme hingewiesen werden, welche sich bei
schriftichen Befragungen ergeben kbénnen und auch im Rahmen dieser
Untersuchung nicht vollkommen auszuschlielen waren. Vor allem ist hier die
unkontrollierte Erhebungssituation anzufiihren. So konnte nicht sichergestellt
werden, dass der Fragebogen durch die jeweils gewiinschte Person ausgefullt
wurde, was insbesondere vor dem Hintergrund einer Befragung von stark
beanspruchten Firmeninhabern als kritisch anzusehen ist. Zudem tritt bei schriftlichen
Befragungen im Handwerk erfahrungsgemald das Problem einer geringen

Rucklaufquote auf.

Im Rahmen der Fragebogenkonstruktion wurde darauf geachtet, sprachliche
Formulierungen an die Sprachgewohnheiten der Zielgruppe anzupassen. Die
Unerfahrenheit der Handwerksunternehmer bei der Beantwortung von schriftlichen
Befragungen erfordert kurze und leicht verstandlich formulierte Fragen. Gleichzeitig
wurde auf die Verwendung von Fremdwdrtern sowie Suggestivfragen und doppelte

Verneinungen verzichtet.
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Das entwickelte Erhebungsinstrument wurde mit Mitarbeitern des Ludwig-Frohler-
Instituts und den Projektpartnern der Handwerkammern und Verb&nde besprochen.
Hierfir wurden drei Telefonkonferenzen zwischen Konstanz, Berlin und Minchen
abgehalten und die Forschungsfragen, das Forschungsdesign, die Generierung von
Adressdatenséatzen sowie allgemeine Aspekte der Studie besprochen. Dieses
Vorgehen gewahrleistet einerseits, dass Missverstandnisse beziglich der
Studienziele ausgeschlossen werden und andererseits sowohl Aspekte von
Betriebsberatern, die in der Praxis nah an den Handwerksbetrieben tatig sind sowie
von Wissenschaftlern, die einen umfangreicheren Uberblick Uber die theoretischen
Gesichtspunkte des Themas und Methodiken vorweisen konnen, bertcksichtigt

werden.

In Folge der Telefonkonferenzen und im elektronischen Austausch von Anregungen
und Anmerkungen iber Email sind einige Anderungen und Anpassungen bei
einzelnen Punkten und Kapiteln vorgenommen worden. So wurde die Bedeutung der
Darstellung von vorbildlichen Beispielen aus der Praxis neben einer rein
guantitativen Erhebung erkannt und eine Generierung von potenziellen Adressen in
den Fragebogen implementiert. Diese Form der qualitativen Datenerhebung mittels
Telefoninterviews hat mehrere Vorteile. Der Interviewer kann Missverstandnisse
seitens der Befragten klaren, interessante Aspekte hinterfragen und herausstellen
sowie die Befragung besser kontrollieren und lenken. Durch diese
Datenerhebungsmethode kann zudem anderen Betrieben gezeigt werden, wie
vorbildliche Betriebe mit dem demographischen Wandel umgehen. Zusatzlich kénnen
damit einige der hier aufgestellten Forschungsfragen beantwortet werden, die mit
einer rein quantitativen Erhebung nur schwer und unvollstandig zu beantworten

waren.

Als Grundgesamtheit der Studie wurden basierend auf die Fokussierung auf den
Untersuchungsgegenstand Handwerk alle deutschen Handwerksbetriebe aufgefasst,
die in der Handwerksrolle eingetragen sind. Forschungsékonomische Grinde
sprachen aufgrund des enormen Erhebungsaufwandes gegen eine Vollerhebung von
ca. 900.000 Betrieben. Folglich musste fir die Untersuchung eine Stichprobe

gezogen werden.
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Dabei wurden 8179 Handwerksbetriebe aus finf Kammerbezirken und 35 Gewerken

angeschriebenen. Insgesamt antworteten 212 Unternehmungen, was einer
Rucklaufquote von 2,6 % entspricht. Die folgende Tabelle zeigt die zur Verfigung
gestellten, zufallig ausgewahlten Adressen der jeweiligen Kammerbezirke und deren

Rucklaufquote.

Dusseldorf | Konstanz Leipzig Lineburg Trier Gesamt
Angeschrieben 4000 761 921 1851 646 8179
Zuruck 84 28 38 43 19 212
Quote 2,10% 3,68% 4,13% 2,32% 2,94% 2,6%

Obwohl die Rucklaufquote relativ klein ist, erscheint die Annahme gerechtfertigt, dass
die gewonnenen Zufallsvariablen eine annahernd reprasentative Aussage fur
deutsche Handwerksbetriebe gewéhrleisten, da bei Zufallsstichproben zahlreiche
Einflisse additiv und unabhangig voneinander zusammenwirken. Ein Mittelwert einer
Stichprobe néhert sich mit wachsendem Umfang an den Erwartungswert der
Grundgesamtheit an. Aus diesem Grund sind auch die Messfehler normalverteilt. Aus
dem Gesetz der groRen Zahlen geht hervor, dass alle theoretisch denkbaren
Mittelwerte, die aus Stichproben des Umfangs n derselben Grundgesamtheit
berechnet werden, den Erwartungswert und die Varianz der Grundgesamtheit haben.
Aus dem zentralen Grenzwertsatz folgt nun, dass — falls der Stichprobenumfang
hinreichend groR ist (n>= 25) - diese Mittelwerte normalverteilt sind.> Eine Analyse
der Grol3enklassen der Betriebe bezuglich der Anzahl der Mitarbeiter zeigt ebenfalls
eine der Grundgesamtheit annédhernde Verteilung, was zudem verdeutlicht, dass

auch zahlreiche Klein- und Kleinstbetriebe an der Umfrage teilgenommen haben.

®Vgl. WeiRk 2005, S. 157ff.
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Abbildung 2: GroRenverteilung der Betriebe

Die durchschnittliche Zahl der Mitarbeiter in der dieser Studie betragt 13,9. Dies ist
ein etwas Uberhohter Wert, der die durchschnittliche Betriebsgrofe von rund 7
Mitarbeitern® etwas (ibersteigt, jedoch durchaus normal bei Studien dieser Art ist.
Erklart werden kann diese Verzerrung damit, dass einerseits tendenziell gréRRere
Betriebe aufgrund der vorhandenen Personalkapazitaten an solchen Umfragen
teiinehmen und auf der anderen Seite das Thema ,Beschéftigung Alterer
Arbeitnehmer” fir kleine Betriebe weniger Interessant erscheint. In der einschlagigen
Fachliteratur ist dieser Effekt durch den Ausdruck ,Selection Bias“ bekannt, der
besagt, dass Befragte eher an Umfragen teilnehmen, wenn sie einen Bereich oder
ein Thema fur sich selbst als besonders wichtig ansehen.

® vgl. Burger 2006, S. 1.
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3. Ergebnisse der empirischen Untersuchung

3.1 Beschaftigungsstrukturen

Zunachst wurden die Beschaftigungsstrukturen in den Betrieben untersucht. Dabei
solite die Frage beantwortet werden, welche Altersgruppen heute in
Handwerksbetrieben am haufigsten vertreten sind. Die folgenden Abbildungen
zeigen die Altersstrukturen in den Betrieben, zunéchst die gesamte Altersstruktur und
darauf folgend die Alterskohorten, die nach gewerblichen- und kaufmannischen

Bereich aufgeteilt sind.

Altersstruktur Gesamt
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Abbildung 3: Alterstruktur Gesamt

Abbildung 3 zeigt, dass rund 26 % der Mitarbeiter in den befragten Betrieben alter als
50 Jahre sind. Der Uberaus grof3te Teil dieser Kohorte der Gber 50 Jahrigen ist 51-55
Jahre alt. Im Bundesdurchschnitt sind ca. 30% aller Beschéftigten tiber 50 Jahre alt.”
Dieses Ergebnis deutet an, das im Verglich mit dem Bundesdurchschnitt weniger
Menschen dber 50 Jahre in Handwerksbetrieben beschéftigt sind, was auf die

korperliche Belastung in diesem Wirtschaftsbereich zurtickzufihren sein kénnte.

’ Statistisches Bundesamt 2006, S. 22
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Insgesamt teilen sich die Téatigkeiten der Mitarbeiter auf in 17% kaufménnische
Tatigkeiten und 83% gewerbliche Téatigkeiten, was folgende Abbildung 4 deutlich

macht.

Verteilung der Tatigkeiten

Kaufméannisch
17%

Gewerblich
83%

Abbildung 4: Verteilung der Tatigkeiten

Kaufménnische Téatigkeit bedeutet in diesem Fall Verwaltungsarbeiten im Blro oder
der Verkauf im Laden. Wenngleich eine ganztagliche, stehende Tatigkeit beim
Verkauf im Laden flr altere Mitarbeiter eine groRe Belastung darstellt, so sind die
kaufmannischen Téatigkeiten im Allgemeinen weiniger korperlich belastend als die
Arbeit in vielen gewerblichen Bereichen im Handwerk, und somit fur altere

Arbeitnehmer grundsétzlich eher geeignet.

Die Alterstruktur bei kaufmannischen Mitarbeitern in Abbildung 5 zeigt, dass in
diesem Tatigkeitsbereich etwas mehr Mitarbeiter Gber 50 Jahre beschatftigt sind als
im gewerblichen Bereich. Hier sind insgesamt rund 27% der Mitarbeiter alter als 50

Jahre, wohingegen im gewerblichen Bereich rund 26% alter als 50 Jahre alt sind.
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Altersstrukturnen im Vergleich gewerblicher und
kaufmannischer Tatigkeiten
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Abbildung 5: Vergleich der Altersstrukturen gewerbl icher und kaufméannischer Mitarbeiter

Generell bestehen also nur geringe Unterschiede beim Anteil von kaufmannischen
und den gewerblichen Mitarbeitern bei der Alterskohorte 50-Plus. In Anbetracht
dessen, dass bei rund 19% der Betriebe in den letzten funf Jahren Mitarbeiter
altersbedingt ausgeschieden sind, die im Schnitt rund 62 Jahre alt waren®, gewinnen
die Beschéftigungsspezifischen Unterschiede der Altersgruppe der zwischen 56- und
60 Jahrigen mehr an Bedeutung, die zeigen, dass deutlich weniger altere Mitarbeiter
im kaufmannischen als im gewerblichen Bereich beschaftigt sind. Da durch das
vorzeitige altersbedingte Ausscheiden die Gruppe der Uber 60-Jarigen sehr klein ist,
kénnen hier keine statistisch abgesicherten und damit aussagekraftigen Ergebnisse
erzielt werden. Das vorzeitige Ausscheiden deutlich unter dem Renteneintrittsalter
sowie der geringere Anteil von gewerblichen Mitarbeitern im Vergleich zu
kaufmannischen in den relevanten Alterskohorten lasst die Vermutung zu, dass das
Handwerk Probleme mit der Beschaftigung alterer Arbeitnehmer bei der Bewaltigung

des taglichen Betriebsablaufs, zumindest in einigen bestimmten Gewerben, hat.

® Das durchschnittliche Alter beim altersbedingten Ausscheiden aus dem Betrieb ist dieser Studie
zufolge 62,44 Jahre. Dies betrifft ausschlie3lich die Arbeitnehmer, die mit 40 Jahren oder alter
ausgeschieden sind. Das durchschnittliche Alter beim Ausscheiden von allen Mitarbeitern inklusive
den Jingeren betragt 58,07 Jahre und stimmt mit den Zahlen der Rentenversicherungstrager tiberein,
Dort sind es ca. 58,5 Jahre.
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3.2 Fachkraftemangel

Die wirtschaftlichen Auswirkungen des demografischen Wandels werden
hauptsachlich durch das Angebot an Umfang und Qualitat des Arbeitskréfte-
potenzials beeinflusst, welches den Unternehmen zukinftig zur Verfigung stehen
wird. Bei den nachriickenden Fachkraften der unter 20-Jahrigen prognostiziert das
statistische Bundesamt ein Minus von tiber 10% bis zum Jahr 2050.° Ausgehend von
konstant bleibenden Arbeitsmarktbedingungen wirde somit in Zukunft das
Fachkraftepotenzial schneller schrumpfen als die Gesamtbevolkerung. Dieser
Vorgang wird sich mit dem Renteneintritt der geburtenstarken Jahrgange im Zeitraum
von ca. 2020 bis 2030 noch verstarken. Die Entwicklung dirfte in Zukunft in Folge
einer Erhohung des (gesetzlichen oder effektiven) Renteneintrittsalters etwas
abgemildert werden. Ein zunéachst alterndes und anschlieRend schrumpfendes
Fachkraftepotenzial in Kombination mit weiteren Aspekten des Strukturwandels kann
jedoch in Teilen des Arbeitsmarktes kinftig zu einer deutlichen Verscharfung des
Mangels an qualifizierten Fachkraften fuhren. Deshalb sollte bei dieser Studie die
Frage beantwortet werden, ob die Betriebe ohne die Beschéftigung Aalterer
Arbeitnehmer Kapazitatsprobleme hatten, weil zu wenige qualifizierte Arbeitskrafte

zur Verfiigung stehen

Wie in Abbildung 6 ersichtlich, hatten 37% der befragten Betriebe

Kapazitatsprobleme ohne die alteren Arbeitnehmer als Fachkréafte.

° Statistisches Bundesamt 2006, S. 21.
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Ohne die Beschaftigung von alteren Arbeitnehmern hd  tte ich
erhebliche Kapazitatsprobleme, da der Arbeitsmarkt allgemein zu
wenig qualifizierte Arbeitskrafte zur Verfligung ste It
35%
31%
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20%
20% -
15%
15% 13%
10%
5% -
O% T T
Stimme Stimme ich zu Stimme teilweise ~ Stimme nicht zu  Stimme keinesfalls
vollkommen zu zu zZu

Abbildung 6: Fachkraftemangel

Auf der anderen Seite zeigt die Verteilung, dass 33% der befragten Betriebe auch
ohne die Beschaftigung alterer Menschen keine Kapazitatsprobleme héatten. Die 31%
der Betriebe, die sich bezlglich dieser Frage unschlissig sind, veranschaulichen
zudem, dass keine eindeutige Aussage getroffen werden kann. Jedoch liegt die
Vermutung nahe, dass sich das Problem in den kommenden Jahren verscharfen
wird. Denn es ist zu erwarten, dass insbesondere die 20- bis unter 35-Jahrigen, die
umfangreiche Kenntnisse uber neue Technologien und Verfahren besitzen, in
Zukunft zu einem knapperen Faktor werden. Die bereits heute auf einigen
Teilarbeitsmarkten bestehenden Engpasse bei der Rekrutierung qualifizierter
Nachwuchskrafte konnen durch den demografischen Wandel noch verstarkt werden.
Deshalb bedarf es weiterer Untersuchungen auf diesem Gebiet und gegebenenfalls

der Einleitung gegensteuernder Malinahmen seitens der Politik.
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3.3 Das Marktsegment der alteren Menschen

Ein potenzieller Erfolgsfaktor bei der Beschaftigung alterer Mitarbeiter sind deren
zielgruppenorientierten Einsatzmaoglichkeiten. Die Zahl der alteren Kunden wird fur
das Handwerk aus demografischen Grinden deutlich zunehmen: wéhrend heute ein
Funftel der Bevolkerung 60 Jahre und alter ist, wird es gemald Abb. 1 im Jahre 2015
ein Viertel und im Jahre 2030 ein Drittel sein.

Die alteren Verbraucher bilden ein spezielles Marktsegment, das fur das Handwerk

aus mehreren Grunden besonders wichtig sei durfte:

» dieses Marktsegment wird weiter wachsen
» es verfugt tber ein hohes Kaufkraftpotential
» da die Erwartungen dieser Kundengruppe an Qualitat und Service sehr hoch

sind, kbnnen héhere Gewinnmargen erzielt werden

Je éalter die Kunden sind, umso intensiver missen die Unternehmen und ihre
Beschaftigten auf die speziellen altersbedingten Winsche und Bedirfnisse
eingehen. Auf der einen Seite nehmen die altersspezfischen Beeintrachtigungen zu
(z.B. Hor- und Sehvermoégen, Beweglichkeit), auf der anderen Seite wachst der
Wunsch nach personlicher Betreuung, nach Héflichkeit, Aufmerksamkeit und Geduld.
Gute Beratung und guter Service ist fur diese Kundengruppen ein wichtiges
Kaufkriterium. Neben den personenbezogenen Dienstleistern sowie den Bereichen
Reparatur und Instandhaltung sowie den Gesundheitshandwerkern wie
beispielsweise Augenoptiker, Zahntechniker oder Orthopadietechniker sind es vor
allem die Handwerke in den Bereichen Bauen und Wohnen, die sich rechtzeitig mit
diesen Kundengruppen und ihren Wiinschen beschéftigten sollten. Altere Menschen
leben in verschiedenen Wohnwelten, die alle spezifische Markte fir das Handwerk
darstellen. Die groRe Mehrheit der Alteren bleibt bis zuletzt in der eigenen Wohnung.
Auch die Ubernahme von kleineren Reparaturauftragen kann sich fur Unternehmen
auszahlen, wenn derselbe Kunde oder seine Bekannten spéater nach einem

»Zzuverlassigen und freundlichen“ Handwerker suchen.
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Ein wachsender Anteil &lterer Menschen entscheidet sich fur Formen des ,betreuten
Wohnens®. Bisher wurden ca. 300.000%° dieser barrierefreien Wohnungen gebaut,
die den Anforderungen der alteren Gesellschaft entsprechen und mit speziellen
Dienstleistungsangeboten  verknipft sind. Hier ergeben sich Bau- und
Erhaltungspotenziale von solchen Anlagen, die von Arbeitsgemeinschaften aus dem
Handwerk Gbernommen werden kénnten. Um diese Kunden fur sich zu gewinnen,
mussen sich die Handwerksbetriebe intensiver mit diesen Marktpotenzialen und den
damit verbundenen Winschen beschéaftigen. Denn sowohl die Kundengewinnung als
auch die Kundenbetreuung erfordert fur diese Zielgruppe spezielle, sensiblere
Umgangsformen, die nicht nur fur die Gewinnung dieses Kundenkreises
Gewinnpotenziale frei setzt. Ein Handwerksbetrieb, der den Zugang zu diesem Markt
erreicht hat und qualitativ gute Arbeit leistet hat diese Kunden fur sich gewonnen.
Senioren sind standortgebunden und suchen Bestandigkeit. Sie sind bereit, die

gleiche Bestandigkeit in Form von dauerhafter Kundenbindung zu pflegen.**

Fur die Betreuung der alteren Kunden sind die Mitarbeiter besonders geeignet, die
diese Generation am besten versteht und deren Winsche sowie Bedirfnisse
nachvollziehen kann — dies sind die &alteren Mitarbeiter. Es ist anzunehmen, dass
altere Mitarbeiter am besten geeignet sind, altere Kunden zu betreuen um diese als
Kundensegment zu erschlie3en. Hier besteht also eine Chance des demografischen
Wandels gerade fur altere Mitarbeiter. Dieses Potenzial sehen jedoch nur wenige der
befragten Betriebe. Abbildung 7 verdeutlicht, dass nur jeder 5. Betrieb durch die
Beschaftigung alterer Mitarbeiter auch eine Chance sieht, altere Kunden besser zu
bedienen. Dagegen sehen doppelt so viele Betriebe — knapp 38% - keinen
Zusammenhang zwischen der Beschéftigung alterer Mitarbeiter und deren Potenzial

zur Bedienung des Marktes 50-Plus.

¥ Klose/Ax 1998, S. 10.
" Klose/Ax, 1998, S. 10f.
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Durch die Beschaftigung alterer Arbeitnehmer kann i ch meinen
Kundenkreis erweitern
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Abbildung 7: Das Marktsegment der alteren Bevolkeru ng

Rund 42% und damit der gro3te Teil der Befragten ist sich nicht schlissig, ob altere
Arbeitnehmer helfen, den Markt der Senioren zu bedienen. Die Tendenz geht jedoch
eher in die Richtung, dass die Betriebe hier (noch) keine Potenziale sehen. Sicherlich
spielt bei diesem Ergebnis auch eine Rolle, dass sich nicht alle Handwerksgewerke,
wie zum Beispiel das Bauhauptgewerbe mit StralRenbauern, Gerlstbauern oder

Dachdeckern fir die Seniorenbetreuung eignen.
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3.4 Einstellung der Betriebe zu alteren Mitarbeiter n

Dieser Abschnitt befasst sich mit der Einstellung der Betriebsinhaber zu alteren
Arbeitnehmern, da sowohl Vorteile als auch Nachteile bezuglich der Beschaftigung
alterer Mitarbeiter in der Literatur diskutiert werden. Neben Eigenschaften wie
Zuverlassigkeit, Pflichtbewusstsein und Gewissenhaftigkeit werden den Alteren vor
allem Berufserfahrung und grof3es Fachwissen zugerechnet. Auf der anderen Seite
werden die eingeschrankte Belastbarkeit aufgrund korperlicher oder geistiger
Verfassung sowie wenig Eigeninitiative und Mangel an Motivation genannt.*? Diese
Faktoren sind, wie schon vormals mehrfach erwahnt, abhangig von den
unterschiedlichen Gewerken. So kann ein é&lterer Dachdecker aufgrund der
korperlichen Belastung nur noch eingeschrankt eingesetzt werden, wohingegen ein
alterer Friseur weniger korperlicher Belastung ausgesetzt ist, wenngleich die
ganztagig stehende Tatigkeit eines Friseurs fur &ltere Menschen ebenso eine

enorme Belastung darstellen kann.

In dieser Studie gaben 66% der Betriebe an, gerne altere Mitarbeiter zu

beschaftigen. Bei immerhin 34% der Betriebsinhaber trifft das nicht zu.

Beschéaftigen Sie gerne Mitarbeiter ab 50 Jahre?

Ja
66%

Abbildung 8: Einstellung zur Beschéftigung alterer Mitarbeiter

2 vgl. Forsa 2006
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So hat zwar die Mehrheit der Betriebe eine positive Einstellung gegentber der
Beschaftigung alterer Arbeitnehmer, jedoch steht auch jeder dritte Betriebsinhaber
dieser Einstellung kritisch gegentiber.

Die folgende Abbildung 9 zeigt ein positiveres Bild. Hier wurde danach gefragt, ob
die Betriebsinhaber nur bei Fachkraftemangel altere Arbeitnehmer einstellen wirden.
Nur insgesamt rund 17% stimmen dem (vollkommen) zu, behaupten also, dass sie
nur dann altere Mitarbeiter einstellen wirden, wenn der Fachkraftemarkt keine

Alternativen bereitstellt.

Nur bei Fachkraftemangel wirde ich auch éltere
Arbeitnehmer einstellen
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Abbildung 9: Einstellung von Alteren nur bei Fachkr aftemangel

Dagegen stimmen 59% der Befragten der Aussage nicht zu, dass sie nur bei
Fachkraftemangel altere Mitarbeiter einstellen wirden. Diese Betriebe wirden also
auch éaltere Mitarbeiter in ihrem Betrieb aufnehmen, obwohl der Fachkraftemarkt

jungere Alternativen zur Verfuigung stellt.
Abb. 10 zeigt sogar, dass die Betriebe trotz dem Mangel an Kenntnissen von

beispielsweise modernen Technologien die fachlichen Kenntnisse von alteren

Mitarbeitern als hoher einschétzen als die von jungeren Generationen.
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Altere Arbeitnehmer haben groRere fachliche Kenntni
Mitarbeiter
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Abbildung 10: Fachliche Kenntnisse alterer Mitarbei  ter

Nicht nur der Erfahrungsschatz alterer Arbeitnehmer wird geachtet. Wie Abb. 11

belegt, sehen auch fiir das Betriebsklima viele Betriebsinhaber Vorteile in einer

Mischung der Altersschichten.

Unterschiedliche Altersschichten meiner Mitarbeiter
Betriebsklima
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Abbildung 11: Betriebsklima bei unterschiedlichen A

ltersschichten
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Diese positive Einstellung gegentber alteren Arbeitnehmern kann auf die im Laufe
des Lebens entwickelten sozialen Kompetenzen, den héaufig besseren
Kommunikationsfahigkeiten und die bessere Eignung flr Leitungsaufgaben
gegenuber Jungeren zurickgefihrt werden. Konkurrenzdenken ist weniger verbreitet
als bei jungeren Mitarbeitern. Ebenso haben Altere haufig eine hohere
Konfliktldsungskompetenz, die sich positiv auf das Betriebsklima auswirkt. Dem steht
entgegen, dass Aaltere Mitarbeiter h&ufiger Schwierigkeiten haben, sich anderen
Beschaftigten, insbesondere Jingeren, unterzuordnen und die Kompetenzen

anderer anzuerkennen.

Diese weitaus positivere Einstellung zu den Qualitdten alterer Mitarbeiter kdnnte
auch der Grund sein, warum viele befragte Betriebe versuchen, altere Arbeithnehmer
so lange wie moglich im Betrieb zu halten. Folgende Abbildung 12 verdeutlicht, dass

nur wenige Betriebe altere Mitarbeiter friihzeitig abgeben wollen.

Wir versuchen, éltere
Arbeitnehmer so lange wie moglich im Betrieb zuha  lten

60%

50% 48%

40%
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Prozent

20% 20%
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Abbildung 12: Versuchen Sie, altere Mitarbeiter so lange wie mdglich im Betrieb zu halten

Trotz des Umstandes, dass die Beschaftigung alterer Arbeitnehmer in manchen
Gewerken aufgrund korperlicher Belastungen problematisch ist, bestehen im
Allgemeinen  wenige Vorbehalte gegeniber é&lteren  Arbeithehmern in
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Handwerksbetrieben. Die Ergebnisse zur Einstellung gegeniber alteren
Arbeitnehmern zeigen, dass in den Betrieben Uberwiegend ein positives Bild von

alteren Beschaftigten vorherrscht.

Die Frage, ob in den nachsten Jahren eine Uberalterung der Belegschaft droht,
suggeriert ein Szenario, bei dem zu viele altere Mitarbeiter in Betrieben arbeiten, das
Ausscheiden von Fachkraften zu einem Fachkraftemangel fihrt oder Potenziale
durch modernes Wissen nicht ausgeschopft werden kdnnen. Diese Bedrohung

sehen die befragten Betriebe kaum, was folgende Abbildung 13 belegt.

Droht Inrem Betrieb in den nachsten Jahren eine Ube  ralterung
der Belegschaft

Ja
13%

Nein
87%

Abbildung 13: Droht eine Uberalterung der Belegscha  ft

Nur 13% glauben, dass in den nachsten Jahren eine Uberalterung der Belegschaft
droht. Diese Wahrnehmung der Betriebsinhaber widerspricht den statistischen
Prognosen, die von einer Uberalterung der Belegschaft in den nachsten Jahren

ausgehen.
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Abbildung 14 lasst erkennen, dass selten Mallnahmen ergriffen werden, um die

alteren Mitarbeiter langer im Betrieb halten.

Ergreifen Sie gezielt MalRnahmen, um die dlteren Mit  arbeiter
langer im Betrieb zu halten?

Abbildung 14: Ergreifen Sie Malinahmen, um die alter  en Mitarbeiter langer im Betrieb zu
halten?

77% ergreifen keine gezielten Mal3nhahmen, um altere Mitarbeiter langer im Betrieb
zu halten. Trotz einer positiven Einstellung vieler Betriebe gegeniiber Alteren, des
Fachkraftemangels, einen Anteil von 26% der Uber 50-Jahrigen und weiterer guter
Grinde sind viele Betriebe noch zu passiv beim Umgang mit alteren Arbeitnehmern.
Dabei gibt es viele Mdglichkeiten, um einen altersgerechten Personaleinsatz zu

fordern.

Bei den 23% der Betriebe, die altersgerechte Mal3Bnhahmen ergreifen, stehen die
Reduktion korperlich belastender Arbeiten bei é&lteren Mitarbeitern und eine
Verlagerung der Schwerpunkte bei der Arbeit im Vordergrund. Den élteren
Mitarbeitern werden andere Aufgaben bei gewerblichen Arbeiten zugeordnet,
vermutlich um sie korperlich zu entlasten und um dennoch mit ihrer Erfahrung
beratend zur Seite stehen zu kénnen. Deshalb werden auch seltener gewerbliche
Mitarbeiter in den kaufmannischen Bereich verschoben, um sie zu entlasten, was

folgende Abbildung verdeutlicht.
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Welche MalRnahmen ergreifen Sie, um &ltere Mitarbeit  er [anger
im Betrieb zu halten?

Spezielle Weiterbildungsangebote 6%

Gesundheitsvorsorge | 11%

Einsatz bei umsichts- und erfahrungserforderlichen

0,
Arbeiten | L

Wechsel zu geringer belastenden Arbeitsplatzen

0,
innerhalb des gewerblichen Bereichs |17/°

Wechsel zu geringer belastenden Arbeitsplatzen
. : 8%
vom Gewerbe in den Verwaltungsbereich

Verminderung der Kdrperlichen Belastung |24%

(=)

Anderung der Schwerpunkte in der Arbeit |23°

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Abbildung 15: MaRnahmen, um altere Mitarbeiter lAng  er im Betrieb zu halten

Der alleinige Einsatz bei umsichts- sowie erfahrungserforderlichen Aufgaben und bei
der Gesundheitsvorsorge reicht jedoch offenbar fur die kleinen Handwerksbetriebe
nicht aus, um das Potenzial eines ganzen Arbeitsplatzes auszuschopfen.
Dachdecker, Spengler oder Zimmerer kénnen nur bedingt vor Wettereinflissen
geschitzt werden. Ebenso lasst sich das Heben von schweren Lasten weder in der
Baubranche noch in einer Autowerkstatt ganzlich vermeiden. Unbequeme
Arbeitshaltungen sind in vielen Berufen unvermeidlich. Gelenke werden im
Baugewerbe (z.B. Fliesen legen) stark beansprucht und Ausgleichstatigkeiten sind
kaum moglich. So kann angenommen werden, dass bei bestimmten Berufen
VerschleiRerscheinungen unvermeidlich sind, und sich mit zunehmendem Alter die

Gesundheitsprobleme haufen.

Bei der Frage, welche Probleme die Betriebe bei der Einstellung von Menschen tber
50 Jahre sehen, wird in der folgenden Abb.16 ersichtlich, dass die eingeschrankte
Belastbarkeit der alteren Mitarbeiter am deutlichsten wahrgenommen wird. Dieses

Problem wurde doppelt so oft genannt wie die weiteren zur Auswahl stehenden
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Probleme der hohen Fehlzeiten und krankheitsbedingten Ausfélle, die
eingeschrankte Kundbarkeit sowie die geringe Flexibilitdt und Einsatzfahigkeit der

alteren Mitarbeiter.

Welche Probleme sehen Sie in lhrem Betrieb bei der
Einstellung von Menschen uber 50 Jahren?

Zu hohe Lohnkosten |S%

Fehlende Motivation | 3%

Fehlende Bereitschaft zur Weiterbildung | 9%

Fehlende Qualifikationen | 2%

Eingeschrankte Belastbarkeit [ 229%

Keine langfistige Perspektive |8%
Geringe Flexibilitat und Einsatzfahigkeit |8%

Eingeschrankte Kundbarbeikeit | 1294

Hohe Fehlzeiten und krankheitsbedingte Ausfalle |8°

(=)

Keine [ 19%
| |

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Abbildung 16: Probleme bei der Einstellung von Mens chen Uber 50

Die fehlenden Qualifikationen werden wiederum als geringstes Problem gesehen.
Die hoheren Lohnkosten stellen offenbar auch kein grof3es Hindernis dar. Zudem ist
auffallig, dass nur 3% der Betriebsinhaber die fehlende Motivation bei &lteren
Mitarbeitern bemangeln. Auf der anderen Seite wird aus der Abbildung 16 deutlich,
dass 19% uberhaupt keine Probleme bei einer Einstellung alterer Mitarbeiter haben.
Darlber hinaus vermuten nur wenige Betriebe eine mangelnde Bereitschaft der
alteren Beschaftigungsgruppe bei der Weiterbildung, ein Sachverhalt, der im

nachsten Abschnitt vertieft wird.
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3.5 Weiterbildung

Lebenslanges Lernen ist ein Schlisselbegriff in der Diskussion um die Verbesserung
der Beschaftigungsbedingungen von Menschen tber 50 Jahre. Der kontinuierliche
technische und organisatorische Wandel in Unternehmen und die Dynamik der
technologischen Entwicklungen fuhren dazu, dass berufliche Weiterbildung immer
wichtiger wird und damit der Bedarf an solchen Mal3hahmen bei allen Altersgruppen,

also auch bei tber 50-Jahrigen besteht.

Unabhangig vom Alter wird von den Beschéftigten mittlerweile erwartet, dass sie
regelmallig an WeiterbildungsmalRnahmen teilnehmen, sich mit technischen
Innovationen und neuen Arbeitstechniken vertraut machen und z.T. auch in neue
Aufgabenbereiche einarbeiten. Wer nicht gewohnt ist, regelméRig zu lernen, oder
wer zum Lernen keine Gelegenheit erhélt, wird in fast allen Branchen und Berufen
Schwierigkeiten haben, den Anforderungen dauerhaft gewachsen zu sein. Ein
Arbeitsplatzwechsel oder ein neues Aufgabenfeld verschérft dieses Problem

zunehmend fiir lernungewohnte Altere.

Verschiedene Studien weisen darauf hin, dass trotz des erhohten Lernbedarfs Altere
bei betrieblichen Weiterbildungen unterrepréasentiert sind und in den Betrieben die
Weiterbildung von Alteren nicht ausreichend gefordert wird™®. Was aber tun die
Betriebe, um die Lernbereitschaft der Beschéftigten zu férdern? Durchschnittlich
knapp 30% der befragten Betriebe bieten gemal Abb. 17
Weiterbildungsmalinahmen fir altere Mitarbeiter an.

13Bellmann & Leber 2004, S. 20
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Bieten Sie WeiterbildungsmalRnahmen fur altere Mitar  beiter ab 50
Jahre an?

Abbildung 17: Bieten Sie WeiterbildungsmalBnahmen f

Ur alter Mitarbeiter an?

Die nachste Abb. 18 zeigt, dass die angebotenen Weiterbildungsmalinahmen von

der Betriebsgré3e abhéngen. Je kleiner ein Betrieb, desto seltener bietet er

Weiterbildungsmaflinahmen flr seine alteren Mitarbeiter an.

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

100% -

0% -

Bieten Sie Weiterbildungsmalinahmen fir altere

Mitar  beiter an?

Einzelbetrieb 1bis 4 5 bis 10 11 bis 20
Anzahl der Mitarbeiter

21 bis 50 mehr als 50

Abbildung 18: Weiterbildung in Abhangigkeit von der

Betriebsgrofle
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Die nachste Abb. 19 zeigt, dass der grof3te Teil der alteren Mitarbeiter diese

Angebote der Betriebe auch immer, oder zumindest haufig annimmt.

Nehmen die alteren Mitarbeiter die Angebote auchwa  hr?
40% 38%
0% -
35% 32%
30% 29%
25% -
20%
15%
10%
5%
2%
0% [ |
Immer Haufig Selten Nie

Abbildung 19: Nehmen die alteren Mitarbeiter diese Angebote wahr?

Nur ein Drittel der alteren Mitarbeiter nimmt selten oder nie an den angebotenen
Weiterbildungsmal3nahmen teil. Insgesamt nehmen also immerhin 67% die
angebotenen WeiterbildungsmalRnahmen zumindest haufig wahr. Zu einem
ahnlichen Ergebnis kommt auch eine Studie des Zentrums fir wissenschaftliche
Weiterbildung der Universitdt Mainz. Dort haben im Jahr 2007 insgesamt knapp drei
Viertel der befragten &lteren Arbeitnehmer in den vergangenen drei Jahren an

WeiterbildungsmaRnahmen teilgenommen.

Bei der Frage, zu welchen Themengebieten diese Mitarbeiter tber 50 Jahre weiter
gebildet werden, antworteten die Betriebe, dass sich die Inhalte hauptsachlich auf

neue Produkte und neue Verfahren beziehen. Auch der Kundenservice spielt eine

¥ Horr, B. 2007, S. 46 f.
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wichtige Rolle bei WeiterbildungsmalBhahmen flr altere Mitarbeiter, wie Abb. 20

dokumentiert.

Zu welchen Themengebieten werden Ihre Uber 50 Jahre  alten
Mitarbeiter weiter gebildet?

Andere/Sonstige 2%

Zur
D,
Personlichkeitsentwicklung :I 4

Zu Verkaufsgesprachen | 8%

Zum Kundenservice | 13%

Zu Dienstleistungen | 9%

(=)

Zu neuen Verfahren 18¢

Zu neuen Produkten 24%

Zu

. . 9%
Informationstechnologien | 0

Keine | 13%
| |

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Abbildung 20: Zu welchen Themen werden die Mitarbei  ter Giber 50 weiter gebildet?

Der beruflichen Weiterbildung von alteren Arbeitnehmern muss angesichts der
langeren Berufstatigkeit in den Betrieben zunehmend Aufmerksamkeit gewidmet
werden. Insbesondere fur altere Erwerbspersonen gilt, dass sich Weiterbildungs-
mafl3nahmen besonders gut eignen, Wissensdefizite (gerade nach langeren Phasen
des Nicht-Lernens) auszugleichen, wenn sie an die konkreten Erfahrungen am
Arbeitsplatz ankntpfen. In der Praxis zeigt sich, dass ein steigendes Interesse, ein
hoher Bedarf und eine weitreichende Umsetzung von WeiterbildungsmalRnhahmen

vorherrschen. Die obigen Abbildungen verdeutlichen vor dem Hintergrund alternder
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Belegschaften, dass Qualifizierung ein Handlungsfeld ist, in dem ein deutliches

Gestaltungspotenzial liegt.

3.6 Forderinstrumente zur Beschaftigung alterer Arb eitnehmer

Der Gesetzgeber und die Tarifparteien haben eine Reihe von Mal3hahmen
entwickelt, die sich speziell an die Gruppe der alteren Beschaftigten richtet.
Rechtliche und tarifiche Rahmenbedingungen fiir Altere koénnen unterschieden
werden in unmittelbare altersbezogene Regelungen - wie z. B. die Arbeitszeit-
regelung (Altersteilzeit) - und in indirekte MalRnahmen, die sich beispielsweise an der
Dauer der Betriebszugehdorigkeit orientieren.

Gesetzliche Regelungen mit Auswirkungen auf die tariflichen Mallnahmen sind die
,Gesetze fir moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt‘ und die ,Reformen am
Arbeitsmarkt®. Mit ersteren soll durch eine ,Entgeltsicherung fir altere Arbeitnehmer*
ein Anreiz fur &ltere Arbeitslose bzw. von Arbeitslosigkeit Bedrohte geschaffen
werden, einen schlechter entlohnten Arbeitsplatz anzunehmen. Bezieher von
Arbeitslosengeld sollen méglichst schnell wieder in den ersten Arbeitsmarkt integriert
werden, auch bei einem madglicherweise geringeren Verdienst. Deshalb sollen altere
Arbeitslose, die eine Beschaftigung mit einem niedrigeren Nettoentgelt als vor ihrer
Arbeitslosigkeit aufnehmen, einen teilweisen Ausgleich fir die LohneinbulR3en
bekommen. Altere erhalten einen 50-Prozent-Ausgleich fur die Differenz zwischen
altem und neuem Nettoentgelt. Ferner werden fir die Dauer von zwei Jahren die
Rentenbeitrdge auf 90 Prozent des vorherigen Rentenbeitrags aufgestockt. Die
Arbeitgeber erhalten einen Beitragsbonus, wenn sie einen &lteren Arbeitslosen
einstellen, der in Form einer Befreiung vom Beitrag zur Arbeitslosenversicherung
gewahrt wird (3,25 Prozent des Bruttolohns). Zudem wurden die
Eingliederungszuschiisse neu geordnet. Fir maximal ein Jahr werden Zuschusse fir
Personen mit Vermittlungshemmnissen in Héhe von 50 Prozent des Arbeitsentgeltes
geleistet. Altere konnen eine verlangerte Forderung von maximal 36 Monaten

erhalten.
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Inwieweit diese Regelungen von den Betrieben in Anspruch genommen werden, war
auch Thema bei der schriftlichen Befragung. Die folgenden Abbildungen machen

deutlich, dass viele Forderinstrumente den Betrieben nicht bekannt sind.

Sind Ihnen folgende Instrumente bekannt und werden diese
ggf. von Inrem Unternehmen genutzt?

O Genutzt @ Nicht genutzt, aber bekannt O Nicht bekannt

100%
90% |
80% 47%
70% |
60%
50%
40% |
30% |

68% 71%

20% -
10%
% 3 10%
Zuschuss zum Nettogehalt Zusatzlicher Beitrag zur Eingliederungszuschuss bei
(Entgeltsicherung) Rentenversicherung Einstellung alterer
Arbeitnehmer

Abbildung 21: Genutzte Forderinstrumente

Tatsachlich nutzen nur sehr wenige Betriebe Uberhaupt die sechs genannten Forder-
Instrumente. Der Zuschuss zum Nettogehalt und der zusatzliche Beitrag zur
Rentenversicherung wird zwar von wenigen Betrieben genutzt, ist aber den meisten
gar nicht bekannt. Immerhin nutzen 10% den Eingliederungszuschuss bei der
Einstellung alterer Arbeithnehmer. Aber auch dieses Instrument kennt knapp die Halfte

der Befragten nicht.
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Sind Ihnen folgende Forderinstrumente zur Beschafti gung alterer
Arbeitnehmer bekannt und werden diese ggf. in Ihrem Unternehmen
genutzt?

‘El Genutzt B Nicht genutzt, aber bekannt ONicht bekannt ‘

100%

90%
80% -
70% 65% 0
= 60% 0% 83%
N 50%
a 40% -
30% -
20% -
10% | [ |
0% ‘
Finanzielle Leistungen im Erleichterte befristete Ubernahme der Beitrage aus
Rahmen der Altersteilzeit Beschéftigung &lterer der Rentenversicherung

Arbeitnehmer

Abbildung 22: Genutzte Forderinstrumente (2)

Die erleichterte befristete Beschaftigung sowie die Ubernahme der Beitrage zur
Arbeitslosenversicherung bei der Einstellung von Alteren nach § 421 k SGB Il t
werden von den befragten Betrieben tberhaupt nicht in Anspruch genommen. Eine
staatliche finanzielle Unterstiitzung im Rahmen der Altersteilzeit wird zwar von

wenigen Betrieben genutzt, ist aber auch den meisten gar nicht bekannt

Zusammenfassend zeigt sich, dass die Mallnahmen zur Forderung von alteren
Arbeitnehmern grofRtenteils nicht bekannt sind und selbst in diesem Fall nur selten in
Anspruch genommen werden. Die Uber die FérdermalRnahmen informierten Betriebe
befirchten madglicherweise, die MalRnahmen seien mit einem zu grof3en
biarokratischen Aufwand verbunden. Vermutlich bieten die MalRnahmen den
Betrieben auch nicht gentigend Vorteile oder sie lassen sich aus organisatorischen

Grinden nicht im Betrieb anwenden.
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4. Beispiele fur den Einsatz alterer Arbeitnenmeri  n der

Praxis

Eine altersgerechte betriebliche Personalpolitik hat viele Facetten. Einige
Unternehmen setzen bereits verschiedene MalRnahmen und Konzepte um, die die
Veranderung der Altersstruktur in ihrem Betrieb personalpolitisch bericksichtigen.
Das vorliegende Kapitel beschreibt vorbildliche Betriebe beim Umgang mit alteren
Arbeitnehmern, mit dem Ziel, einen Beitrag zum Bewusstseinswandel in der
Offentlichkeit beziiglich der Herausforderungen, die mit dem fortschreitenden Altern
im Handwerk einhergehen, zu leisten. In Abschnitt 4.1 werden Beispiele guter Praxis
mit vorbildlichem Umgang mit alteren Arbeitnehmern beschrieben, die an dieser
schriftlichen Befragung teilgenommen haben. Fiur eine ganzheitliche Betrachtung des
Themas wurden auch andere Studien und Wettbewerbe herangezogen, die
Musterbetriebe beschreiben und deren Vorziige darstellen, um die Offentlichkeit auf
vorbildliche MalRnhahmen aus verschiedenen Perspektiven aufmerksam zu machen.
So werden im Kapitel 4.2 kurz das Projekt ,Kompetenznetzwerk fir Arbeit,
Qualifizierung und Transfer* (KompAQT) vorgestellt und drei Preistrager naher
beschrieben. Des Weiteren beschreibt Kapitel 4.3 den Wettbewerb des
Bundesministeriums fur Wirtschaft und Technologie ,Chancen mit Erfahrung“ unter
deren Preistrager im Bereich Handwerk sich ebenfalls interessante Ansatzpunkte

beim Umgang mit alteren Arbeitnehmern finden.

4.1 Beispiele guter Praxis aus der schriftichen Be  fragung

Im Rahmen der schriftichen Befragung wurde abgefragt, ob die Betriebe fiir ein
Interview zur Verfiigung stehen wirden. Anschlie3end wurde eine Erhebung anhand
von Telefoninterviews mit den Betriebsinhabern der in Frage kommenden Betriebe
durchgefuihrt. Im Vorfeld wurde daflr ein Kriterienkatalog erstellt, in dem folgende

altersspezifische Handlungsfelder aufgeftihrt werden:

» Altersstrukturanalysen und Konsequenzen
Welche Altersstruktur haben die Betriebe und welcher Anteil der Beschaftigten

ist alter als 50 Jahre?
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* Weiterbildung
Erhalten auch é&ltere Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen die Chance, sich zu

qualifizieren und ihre Kompetenz zu erweitern?

* Gesundheit (Pravention und Forderung)
Wird eine gesundheitliche Vorsorge bzw. Férderung in den Betrieben

umgesetzt?

* Arbeitsorganisation
Sind die Tatigkeitsbereiche so gestaltet, dass die Beschaftigten ihre Arbeit
auch bis zum 65. Lebensjahr tatsachlich ausfihren kénnen?

* Wissenstransfer
Gibt es eine gezielte Forderung des Wissenstransfers zwischen Alteren und

Nachwuchskréaften?

Dieses Themengerust sollte die Grundlage fur die Interviews bilden und wurde
flexibel sowie betriebsspezifisch angepasst, um die detaillierten Besonderheiten der

Betriebe zu erfassen.

Im den folgenden Ausfiihrungen wird anhand der vorgestellten Beispiele aus der
Praxis deutlich, dass die Voraussetzungen fur einen vorbildlichen Betrieb nicht
ausschlief3lich in der Erfillung aller hier aufgelisteten Merkmale lagen. In mindestens
einem der Handlungsfelder mussten die Betriebe schon konkrete Aktivitaten
begonnen haben, um als Beispiel guter Praxis zu gelten. Viele der befragten Betriebe
konnten Uber altersspezifische Aktivitdten (oder solche, die zumindest einen
altersthematischen Bezug hatten) in entweder allen oder mehreren Handlungsfeldern

berichten.

Die vorliegende Untersuchung ist das Ergebnis der vertrauensvollen
Zusammenarbeit mit engagierten Betriebsinhabern und Betriebsinhaberinnen aus
dem gesamten Bundesgebiet. Ihnen soll an dieser Stelle fiur die gute
Zusammenarbeit und den entgegengebrachten Vertrauensvorschuss gedankt

werden.

40



Firma Farben Koch, Malerbetrieb

Seit 1911 Dbietet die Firma Koch Maler und Tapezierarbeiten sowie
Fassadenanstriche an. Spater kamen Warmedammverbundsysteme und
Risssanierungen in Kombination mit Geriistbau dazu. Zusétzlich verfugt die Firma
Uber ein Farbenfachgeschaft. Sowohl im Marz 2008 als auch im September zuvor
wurde der Betrieb mit dem Qualitatssiegel ,sehr gut® von der QIH - Qualitat im
Handwerk Fordergesellschaft mbH - ausgezeichnet.

Der Firmenchef Johannes Koch beschaftigt
neun Mitarbeiter, davon sind zwei noch in
der Ausbildung und sieben als Facharbeiter
beschaftigt. Zwei dieser sieben Fach-
arbeiter sind Uber 50 Jahre alt und noch

nicht lange im Betrieb beschéftigt, der eine

3 Jahre, der andere 6 Jahre.

Der Betriebsinhaber legt Wert auf éltere Mitarbeiter und schatzt deren Erfahrungen,
fachliche Kenntnisse und umfangreiches Wissen, welches sie auch an die Jingeren
weitergeben konnen. Ein Wissenstransfer findet in dem Betrieb automatisch ohne

zusatzliche Anreize statt.

Auf die Foérderung der Gesundheit der Betriebsangehdrigen wird groRen Wert gelegt
und vom Betrieb gefdrdert. Neben der Verbesserung der personlichen Gesundheit
hat diese Form der Mitarbeiterférderung auch Auswirkungen auf die
Arbeitszufriedenheit, auf die innerbetriebliche Kommunikation und
Unternehmenskultur. Das wirkt sich auch auf die Arbeitsproduktivitat aus -
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die sich wohl fuhlen und die Arbeit gerne machen,
kbnnen auch mehr leisten. Dementsprechend werden Vorsorgeuntersuchungen
angeboten, die auf freiwilliger Basis von den Mitarbeitern in Anspruch genommen

werden kénnen.
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Weiterbildungsmafl3nahmen, die von den Lieferanten des Unternehmens fir die
Mitarbeiter angeboten werden, begruf3t Herr Koch und hélt diese auch fur aulRerst

sinnvoll.

Er schatzt das Wissen alterer Arbeitnehmer sehr und nimmt heute noch das Know-
how eines ehemaligen langjahrigen Beschaftigten, welcher mittlerweile in Rente ist,
in Anspruch. Durch diese personliche Erfahrung sieht er die Heraufsetzung des
Rentenalters als positiv an, da auf diese Weise umfangreiches Wissen und

Erfahrungsschatz dem Betrieb noch langer zur Verfiigung steht.

Das Unternehmen Farben Koch in Braunlingen sieht sich selber als einen
durchschnittlichen Betrieb an, der sich jedoch in seiner Qualitat — im Sinne der
ganzheitlichen Befriedigung aller Kundenwiinsche - von anderen abhebt. Dies hat er
unter anderem mit der Bestnote ,sehr gut® beim Qualitatsurteil bewiesen, das von der
Qualitdt im Handwerk Fordergesellschaft verliehen wird. Bei dem Qualitatssiegel

kommen die Noten ausschlie3lich durch die Bewertungen der Kunden zustande.

Ein weiterer vorbildlicher Aspekt in der Personalpolitik des Betriebes ist die starke
Forderung des Betriebsklimas. In dem Unternehmen wird auf einen standigen
Wechsel der zusammenarbeitenden Mitarbeiter geachtet. Damit wird einerseits die
Bildung von Gruppen und Abspaltungen vermieden. Auf der anderen Seite wird
sichergestellt, dass Erfahrungen, insbesondere zwischen jungen und alten
Mitarbeitern, ausgetauscht werden. Die Alteren erfahren so (ber neuere
Entwicklungen und Technologien von den Jingeren, wahrend die Jingeren von der

Berufserfahrung der Alteren profitieren kénnen.
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Moll Bedachungen , Dachdeckerei

Dieser Betrieb wurde 1980 vom jetzigen Geschaftsfihrer Willibert Moll gegriindet.
Sein Team besteht aus hochqualifizierten Mitarbeitern mit Meisterbrief, stets auf die

neusten Verarbeitungstechniken geschulten Facharbeitern, Dachdeckerhelfern und

Auszubildenden.

—— [ Q LIl L=

Der Betrieb beschaftigt inklusive Betriebsinhaber und seiner Frau neun Mitarbeiter.
Sieben Beschéftigte sind im gewerblichen Bereich des Unternehmens tétig, zwei im
kaufmannischen Bereich. Vier der sieben gewerblich Angestellten sind tber 50 Jahre

alt und waren schon von Anfang an bei Moll Bedachungen beschétftigt.

Der Betriebsinhaber legt viel Wert auf Weiterbildung seiner Mitarbeiter, speziell fur
die altere Generation. Ihnen werden mehrmals im Jahr verschiedene Schulungen
angeboten, um sie auf den neuesten Stand der Technik zu bringen. Der
Betriebinhaber besteht auch darauf, dass seine Mitarbeiter die angebotenen
Weiterbildungsmafl3nahmen wahrnehmen, da er sie fur auf3erst wichtig halt. Somit
bleiben die Mitarbeiter nicht nur stéandig auf dem neuesten Stand der Technik,
sondern erhalten durch die Abwechslung vom Alltagsgeschaft neue Impulse fur
geistige Herausforderungen

Herr Moll beschéftigt gerne altere Mitarbeiter und profitiert von ihren langjahrigen
Erfahrungen und dem umfangreichen Wissen. Er nutzt den demografischen Wandel,
indem er das Potenzial seiner alteren Mitarbeiter paart mit dem Kontakt zu alteren
Kunden, die durch die alteren Mitarbeiter besser verstanden und dadurch besser
beraten werden kénnen. Somit nutzt der Betrieb die Chancen, die sich durch das

neue Kundensegment der alteren Bevoélkerungsschichten ergeben.
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Ein Austausch von Erfahrung und Wissen zwischen den jlingeren und alteren
Mitarbeitern wird vom Betriebinhaber durch regelmallige Betriebsbesprechungen
bewusst gefordert. Somit kdnnen hier ebenso wie bei der Firma Farben Koch die

Jingeren von den Alteren lernen und umgekehrt.

Gleichzeitig fordert das Ehepaar Moll die Gesundheit ihrer Mitarbeiter, indem sie
regelmédRig zu Vorsorgeuntersuchungen aufgefordert werden und folglich
entsprechende MalRRnahmen eingeleitet werden, um die Einsatzfahigkeit der

Mitarbeiter nachhaltig zu gewéahrleisten.

Herr Moll blickt positiv flr sein Unternehmen in die Zukunft, obwohl ihm bewusst ist,
dass es sich schon heute schwierig gestaltet, jingere Fachkrafte fir sein
Unternehmen zu gewinnen. Um flr junge Fachkréfte zu sorgen, bildet der Betrieb
selbst Nachwuchskréafte aus und sieht nur so eine Chance, dem Fachkraftemangel

entgegen zu wirken.

Auch wenn Herr Moll gerne altere Mitarbeiter beschaftigt, so erkennt er einige
Probleme, die mit der Arbeitstatigkeit bis zum 67. Lebensjahr verbunden sind. Denn
den Beruf des Dachdeckers bis 67 auszuilben gestaltet sich auf3erst schwierig, da

dies ein Beruf ist, der eine hohe korperliche Belastung mit sich bringt.

Im Hinblick auf politische Forderinstrumente ist Herr Moll fir einen Burokratieabbau,
im Besonderen bei den bestehenden Férderinstrumenten fir die Beschaftigung von
alteren Arbeitnehmern. Diese sind fur ihn auf3erst undurchsichtig und mit hohem
burokratischem Aufwand verbunden. Aus diesem Grund beansprucht er keines der
bestehenden Foérderinstrumente.

Zusammenfassend zeigt sich, dass der Betrieb seine Mitarbeiter fordert und auf eine
sehr positive und vorbildliche Weise fordert. Offensichtlich hat sich das Ehepaar Moll
mit dem demografischen Wandel auseinandergesetzt und es wird auf positive Weise
versucht, diesem entgegenzuwirken bzw. seine Potenziale zu nutzen. Der Betrieb
wird bald an den Sohn Ubergeben, der gerade seinen Meister macht. Der nachsten

Generation wird jedoch weiterhin mit Wissen und Erfahrung zur Seite gestanden.
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Bernhard Mauz, Schreinerei

Die Schreinerei Mauz wurde 1987 von Bernhard Mauz gegrindet und beschaftigt
derzeit insgesamt vier Mitarbeiter, wovon einer im kaufménnischen Bereich tatig ist,
die restlichen drei im gewerblichen Bereich. Die drei gewerblichen Mitarbeiter sind
Uber 50 Jahre alt, einer davon ist schon seit 20 Jahren im Unternehmen beschaftigt,

die anderen beiden seit ca. vier Jahren.

Aus diesem Grund sieht der Betriebsinhaber natirlich eine Uberalterung der
Belegschaft in den n&chsten Jahren auf sich zukommen. Er denkt nicht, dass seine
Mitarbeiter den Beruf bis zum 67. Lebensjahr austiben kénnen, dafir sei die tagliche
korperliche Belastung viel zu hoch. Deshalb mdchte der Chef zuklnftig vermehrt auf
die Einstellung jungerer Arbeitnehmer setzen. Ob diese Fachkréfte jedoch so ohne

weiteres gefunden werden kénnen, bleibt abzuwarten.

'ﬁ SCHREINEREI

Nahivtih wetunew

In Bezug auf den demografischen Wandel und die immer &lter werdende Kundschaft
schatzt der Inhaber seine strategische Positionierung als stark ein, denn seine
alteren Beschaftigten kénnen die alteren Kunden besser verstehen und damit auch

besser beraten.

Weiterbildungsmalinahmen werden als wichtig fir die Mitarbeiter empfunden und
deshalb auch angeboten. Dieses Angebot wird jedoch selten in Anspruch
genommen. Ersatzweise werden regelmallige Besprechungen geférdert, so dass ein

Austausch von Erfahrungen stattfindet.

Der Betrieb nimmt keine politischen Forderinstrumente in Anspruch, da ihm diese

bisher nicht bekannt waren oder mit einem zu hohen blrokratischen Aufwand
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verbunden sind. Dementsprechend wirde sich das Unternehmen einen besseren
Informationsfluss tber bestehende politische Férdermittel seitens der Kammern, der
Verbande und der Politik winschen.

Somit ist der Betrieb von Bernhard Mauz einerseits vom demografischen Wandel
Uberdurchschnittlich stark aufgrund seiner betrieblichen Altersstruktur betroffen. Auf
der anderen Seite sieht der Unternehmer jedoch auch Chancen bei der alteren
Kundschaft, die beispielsweise beim Innenausbau, Stichwort ,Barrierefreies

Wohnen*, genutzt werden kdnnen.

46



Gottfried Biesemann, Schreinerei

Die Bau- und Mdébelschreinerei Biesemann wurde 1799 von den Vorfahren von
Gottfried Biesemann gegriindet und ist nun bereits in der achten Generation in
Familienbesitz. Der Kundenkreis umfasst ca. 30% Privatkunden, 30%

Industriekunden, der Rest bezieht sich auf Auftrage der 6ffentlichen Hand.

Die Schreinerei beschaftigt insgesamt 15 Mitarbeiter, wovon 11 im gewerblichen
Bereich tatig sind. Funf Mitarbeiter des Betriebes sind Uber 50 Jahre alt und schon
seit ca. 35 Jahren in dem Unternehmen beschaftigt. Der Unternehmer verspricht sich
dadurch Wettbewerbsvorteile, da er diese sowohl im Unternehmen verankerten als
auch in ihrem Beruf erfahrenen Mitarbeiter als eindeutiges Qualitditsmerkmal

identifiziert.
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Deshalb wird die Gesundheit der Mitarbeiter in diesem Betrieb durch verschiedene
Aktionen, wie z.B. Gesundheitschecks und Maflinahmen zur kérperlichen
Ertiichtigung gefordert, sowie durch entsprechende Kleidung das Wohlbefinden und
die Zufriedenheit der Mitarbeiter am Arbeitsplatz unterstiitzt. Beispielweise werden
spezielle Arbeitsschuhe zur Verfigung gestellt, die den Mitarbeiter vor Unféllen
schitzen und mit einer speziellen Sohle ausgestattet sind, die an den Ful’3 des
Mitarbeiters angepasst ist. Fur diese Bemuhungen bekam der Betrieb das Gltesiegel

nach ISO 9004:2000 (Qualitatsmanagement zur Leistungsverbesserung).
Auf die Weiter- und Fortbildung seiner Beschéftigten legt der Betriebsinhaber

ebenfalls sehr viel Wert und bietet regelmaflige Weiterbildungsmal3inahmen an, die

seine Mitarbeiter in Anspruch nehmen missen. Das Unternehmen starkt dadurch
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das fachliche Know-how seiner Mitarbeiter sowie den Teamgeist, wodurch die

eigenen Potenziale geférdert und Betriebsziele besser erreicht werden kénnen.
Das Bemiuhen um die Gesundheit seiner Mitarbeiter sowie die Forderung des

lebenslangen Lernens zeichnet den Betrieb von Gottfried Biesemann als ein gutes

Beispiel der Praxis aus.
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4.2 Projekt Kompetenznetzwerk fir Arbeit, Qualifizi  erung und

Transfer (KompAQT) pramiert Unternehmen mit Weitbli  ck

Das ,Kompetenznetzwerk fir Arbeit, Qualifizierung und Transfer* (KompAQT) ist ein
Projekt der Arbeitsgemeinschaft fur Beschaftigung in Minchen und Teil des
Bundesprogramms ,Perspektive 50plus — Beschaftigungspakte in den Regionen®.
Das Angebot von KompAQT richtet sich an Betriebe mit vorbildlichen
Beschaftigungspraktiken bezlglich alterer Arbeitnehmer. Eine Jury, die aus
Vertretern der Kammern und Verbéande, des Referats fur Arbeit und Wirtschaft der
Landeshauptstadt Munchen, der Agentur fur Arbeit Minchen sowie der
Arbeitsgemeinschaft fur Beschaftigung (ARGE) Minchen besteht, kurt jahrlich drei
Preistrager. Die Preistrager erhalten neben einer Urkunde Weiterbildungsgutscheine
im Wert von jeweils 3.000 Euro. Diese Gutscheine gelten ausschliel3lich flr
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ,50plus® und kodnnen bei verschiedenen

Bildungsinstituten eingeldst werden.*®

Fiat Keidler, Kfz-Werkstatt *°

Uber die Auszeichnung fiir das besondere Engagement fiir Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter 50plus der Arbeitsgemeinschaft fur Beschéftigung in Minchen (ARGE)
war Herr Zischka, der Geschaftsfihrer des Autohauses Keidler in Miinchen, zunachst
Uberrascht. Denn dass in seiner betrieblichen Altersstruktur mehr als die Halfte

seiner Mitarbeiter alter als 50 Jahre sind war ihm nicht bewusst.

keter © © @ ©
‘ W

Fritz Maller ist mit 56 Jahren einer dieser alteren Mitarbeiter und arbeitet schon seit
1971 bei der Firma. Inzwischen ist er zum Verkaufsleiter aufgestiegen und gehort fur
den Geschéftsfuhrer zu den Mitarbeitern, die er so lange wie moglich im Betrieb

2 vgl. www.kompagt.de
'8 vgl. Stiddeutsche Zeitung Nr. 251 vom 28.10.2008, S. 48, Zusammenfassung des Artikels
.,Minchens éltestes Autohaus".
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halten will. Eigentlich moéchte Herr Muller in die Altersteilzeit wechseln, um seinen
Ruhestand noch genief3en zu kénnen. Doch dem widerspricht Zischka auf der Stelle:
.Ihn lasse ich nicht gehen. Den brauche ich dringend.” Denn der Geschaftsfuhrer ist
sich der Bedeutung der Aalteren Mitarbeiter bewusst und weil3, welche Rolle
Erfahrung und Kontinuitat fur den Verkauf und den Kundenservice des Hauses

spielen.

Hans Zischka ist auch deshalb von der Auszeichnung uberrascht, weil die
Betriebliche Personalpolitik nicht bewusst auf die Beschaftigung alterer Mitarbeiter
abzielte. In den Neunziger Jahren sollten in der Firma nur noch junge Mitarbeiter
eingestellt werden. Der Arbeitsmarkt konnte die Nachfrage jedoch nicht befriedigen.
Also musste man bei Keidler auf die vermeintlich zweite Wahl, die 40-bis 50-
Jahrigen zurtckgreifen. Und es stellte sich heraus: ,Alles Leute, die Fahigkeiten ins

Unternehmen mitbrachten, die einem die Jingeren nicht bieten konnten.”

Wahrend die Jungen eher gréf3eren Unternehmen wie BMW oder Siemens der
Karriere wegen bevorzugen, spielen dagegen bei Alteren andere Dinge eine Rolle:
,Die Identifikation mit der Firma und die Wertigkeit des Miteinanders.” Doch bei all
dem Lob fir die alteren Mitarbeiter weist Herr Zischka darauf hin, dass der richtige

Mix zwischen alt und jung fur das Unternehmen sehr wichtig ist.

Wenn ein Ehepaar die Verkaufsraume betritt, das vor 30 Jahren schon den Fiat 500
gekauft hat, ist das ein Fall fir Fritz Mdller: ,Wir missen fiur jeden Kunden den
richtigen Ansprechpartner bereit halten”, so das Credo des Chefs. Deshalb hat das
Autohaus im vergangenen Jahr nicht nur zwei Mitarbeiter Uber 50 Jahre eingestellt,
sondern beschaftigt derzeit auch 12 Azubis. Die Jungen verbreitern nicht nur die
Basis der Alterspyramide, sondern sorgen auch dafur, dass der Schwung im
Unternehmen nicht nachlasst. ,Ist doch logisch, wenn jemand schon 30 Jahre dabei

ist, dann braucht es auch Kollegen, die einen immer wieder mitreil3en®, sagt Zischka.

Am Prinzip des Férderns und Forderns will er nicht ritteln: ,Ich erwarte von jedem
Mitarbeiter 100 Prozent Leistung — und zwar nicht die Leistung von vor 5 Jahren.”
Angesichts neuer Technologien bleibe zurtick, wer sich nicht fortbilde. ,Engagement
ist keine Frage des Alters” betont Zischka. ,Es gibt Lehrlinge mit 17, bei denen man
sich fragt, warum haben die Uberhaupt angefangen”. Aber genau so gabe es den 60-

jahrigen Mitarbeiter, der sich schon in Vorruhestand wahnt.
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Michael Renner, Bauunternehmung '

Bereits vor 1919 betrieb der UrgroR3vater des heutigen Geschéftsfiihrers Michael
Renner eine Hausmaurerei. 1919 grundete der GroR3vater in Minchen das
Bauunternehmen und lie3 den Betrieb in die Handwerksrolle eintragen. Mittlerweile
hat sich das Unternehmen auf komplizierte Innenstadtbaustellen, denkmalgeschiitzte

Gebaude sowie aufwandige Sichtbeton-Blrobauten spezialisiert.

} |
|

Individueller Wohnbau
Gewerbebau f\l;l

Betonsanierung N4
Altbausanierung

Ausgezeichnet als ,Minchener Unternehmen mit Weitblick 2007“ wurde der Betrieb
fur die Beschaftigung einer besonders hohen Zahl von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern ,50plus®. Drei Mitarbeiter Gber 50 Jahre wurden erst im letzten Jahr neu
eingestellt. Elisabeth Renner, Prokuristin und Ehefrau des Geschaftsfihrers Michael
Renner, sieht in dem Preis eine ,Anerkennung fur das Bestreben, gegen den Strom
zu schwimmen®. Eine einwandfreie Bauqualitdt sei nur durch erfahrene Mitarbeiter
mdglich, zudem seien die alteren Mitarbeiter einfach zaher, sagt Elisabeth Renner.
AulRerdem erfuhren die Lehrlinge wertvolle fachliche und menschliche Qualitaten

durch die alteren Mitarbeiter.

vgl. dieses und nachstes Beispiel: Unternehmen mit Weitblick aktuell, Ausgabe 1 vom 20.11.2007,
S.2 f., Die ARGE veroffentlicht eigenstandig Vorbildliche Beispiele guter Praxis in einer eigens hierfr
herausgegebenen Zeitschrift namens ,Unternehmen mit Weitblick aktuell
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Martin und Joseph Ziegler, Backerei & Konditoreli

Die Backerei Ziegler backt mit Laib und Seele — so der Slogan der traditionsreichen
Backerei mit insgesamt 134 Mitarbeitern. Dies beinhaltet laut Unternehmenswebsite
gesellschaftliche Verantwortung, Wachstum und eine Familie, die zusammenhalt.
1896 war der schwabische Backermeister Georg Ziegler aus Gundelfingen an der
Donau ausgezogen, um sich in der damaligen Haupt- und Residenzstadt Minchen
eine Existenz aufzubauen. Heute, mehr als 100 Jahre danach, leiten Martin und
Joseph Ziegler den Betrieb als Geschéaftsfuhrer und wollen handwerkliche
Traditionen erhalten, um sich von industrieller Massenware abzusetzen. ,Und dazu

brauchen wir die Erfahrung unserer alteren Mitarbeiter” sagt Martin Ziegler.

» ZIEGLER

BACKEREI SEIT 1896

Zudem bescheinigt er seinen A&lteren Mitarbeitern eine herausragende
Leistungsfahigkeit. Generell wirden die jungeren Mitarbeiter im Betrieb von der
Erfahrung der Alteren nur profitieren. Die Backerei & Konditorei Ziegler GmbH wurde
als ,Munchener Unternehmen mit Weitblick 2007 fir eine besonders hohe Zahl von
Neueinstellungen von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ,50plus® innerhalb der

letzten 12 Monate ausgezeichnet.
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4.3 Chancen mit Erfahrung: Ein Wettbewerb des

Bundesministeriums fur Wirtschaft und Technologie

Das Bundesministerium fiur Wirtschaft und Technologie forderte im Jahr 2006
Unternehmen, die alteren Beschéftigten Uber 50 Jahre Chancen und Perspektiven
aufzeigten und damit die zuklnftige Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen
sicherten, weil sie auf Erfahrung der alteren Mitarbeiter setzten.

Ausgelobt wurden Unternehmen, die frihzeitig daftir Sorge trugen, das Wissen der
alteren Beschaftigten zu erhalten, Mitarbeiter durch zielgerichtete Angebote auf ein
langeres Arbeitsleben vorbereiteten, Personal- und Organisationsentwicklungen
gezielt dafur nutzten, ihr Unternehmen fir die anstehenden Herausforderungen zu
risten und bei der Karriereplanung auch Perspektiven fur die Uber 50jahrigen

eroffneten.

Unternehmen aller Branchen, Grof3en und Rechtsformen in Deutschland, die sich
den Herausforderungen des demografischen Wandels auf zukunftsweisende und
nachahmenswerte Weise stellten, wurden aufgerufen, sich am Wettbewerb
"Chancen mit Erfahrung" zu beteiligen. Mit Blick auf die Mittelstandsinitiative der
Bundesregierung waren insbesondere Bewerbungen von kleinen und mittleren
Unternehmen willkommen, die erfolgreiche Strategien flr eine altersgerechte
Personalpolitik in ihren Betrieb implementierten. ,Eine Politik, die Einfallsreichtum
und Risikofreude der Jiingeren mit Erfahrung und Wissen der Alteren zu verbinden
wisse und so die Wettbhewerbsfahigkeit der Unternehmen erhalte®, so

Bundeswirtschaftsminister Michael Glos bei der Preisverleihung.

Im Bereich Handwerk wurde die Innenausbau GmbH von Lutz Krause pramiert, die
das Ziel hat, einen aktiven Beitrag gegen die Arbeitslosigkeit Alterer in der Region

Berlin/Brandenburg zu leisten.

Lutz Krause, Punkt Innenausbau GmbH 18

18vgl. hierzu auch: www.punkt-innenausbau.de/images/pdf
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Lutz Krause, Geschaftsfuhrer der

in. Gninges €& 44

dieet
,Punkt Innenausbau GmbH, Berlin®

antwortet auf die Frage, ob Altwerden p l I I I k t
i

im Handwerk tUberhaupt noch méglich

st: , Ich meine ja, denn wie oftmals im

Leben ist die richtige Mischung eine der moglichen Lésungen des Problems. Die
Erfahrung der alteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, ergdnzt um die Dynamik der
Jugend, kann ein Erfolgsrezept sein. Das Zusammenfuhren der Generationen férdert
nachhaltig den Wissenstransfer und dient der gesellschaftlichen Harmonisierung der
Arbeitswelt. Es hat mich mit groRer Freude erflllt, dass dieses brennende Problem
durch den Wettbewerb 'Chancen mit Erfahrung' der Bundesregierung die nétige
Aufmerksamkeit erfahren hat. Nun ist es an der Zeit, alle sinnvollen Vorschlage und
Ansétze aufzugreifen, zu bindeln und fur die Zukunft aufzubereiten. Ich werde mich
dabei besonders fur Losungen der im Zusammenhang mit dem Handwerk stehenden

Probleme einsetzen."

Lutz Krause hat sich intensiv mit der Situation Alterer am Arbeitsmarkt
auseinandergesetzt und sich insbesondere die Frage gestellt, inwieweit er als
Unternehmer einen Beitrag leisten kann, damit mehr Arbeitsplatze fur Altere
entstehen und zwar speziell in der Region Berlin/Brandenburg. Er grindete die
"Initiative Handwerk". Ein regionales Netzwerk von Handwerksbetrieben bietet
alteren Arbeitslosen, die mit hohen Wiedereintrittsbarrieren im ersten Arbeitsmarkt
konfrontiert sind, eine Plattform, setzt damit ein positives Zeichen und gibt Impulse.
Der Zusammenschluss von mittlerweile acht Unternehmen mit 300 Mitarbeitern —
darunter Maler- und Fliesenlegerbetriebe, Sanitdrunternehmen, Tischlereien,
Elektroinstallateure und Betonsanierer — habe seit der Grundung Anfang 2006
bereits 15 neue Stellen geschaffen, darunter zehn fur Mitarbeiter, die alter als 45

Jahre seien.

Krause weild auch, dass es nicht nur darum geht, altere Mitarbeiter einzustellen,
sondern man muss sie auch halten. Deshalb engagiert sich der Geschaftsfuhrer fur
die Zusammenarbeit mit groRen Unternehmen wie Linux, Vodafone oder der
Deutschen Bank, bei denen er bereits ein offenes Ohr gefunden hat, um kinftig
starker bei ihren Ausschreibungen bericksichtigt zu werden, ,Wir wollen zeigen,
dass unsere Mannschaften gute Arbeit leisten®, sagt er. ,Wir brauchen keine
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Spenden, sondern Auftrdge, um dauerhaft auch &ltere Mitarbeiter beschéaftigen zu

kénnen.”

5. Schlussbetrachtung

Die vorgelegte Studie gibt einen Uberblick tber die aktuellen Beschaftigungs-
strukturen im Handwerk. Dabei stehen die Beschaftigen Gber 50 Jahre im Mittelpunkt

dieser Untersuchung.

Anhand der Daten konnte gezeigt werden, dass der Anteil der im Handwerk
Beschaftigten Uber 50 Jahre alten Menschen geringer ist als im Bundesdurchschnitt.
Eine Ursache daflr ist, dass im Handwerk aufgrund hoher kérperlicher Belastungen

ein Arbeiten bis ins Rentenalter nur bedingt moglich ist.

Die Beflrchtung, dass aufgrund des demografischen Wandels fur das Handwerk
bereits ein Mangel an qualifizierten Arbeitskraften hervorgeht, teilen nur knapp tber
ein Drittel der Betriebe. Die bereits heute in einigen Branchen des Handwerks
bestehenden Engpéasse bei der Rekrutierung qualifizierter Arbeitskrafte werden sich
jedoch gemall den Prognosen des statistischen Bundesamtes in Zukunft noch
verscharfen. Deshalb liegt die Vermutung nahe, dass die Handwerksbetriebe nicht
ausreichend auf den demographischen Wandel eingestellt sind. Ein Sachverhalt, der

weitere Forschungsaktivitaten auf diesem Gebiet erfordert.

Das Marktpotenzial der alteren Kunden wird fur das Handwerk deutlich zunehmen:
wahrend heute ein Flnftel der Bevolkerung 60 Jahre und alter ist, werden es im Jahr
2015 ein Viertel und im Jahr 2030 ein Drittel sein. Nicht nur wegen des
prognostizierten Wachstums dieser Kundengruppe bilden die alteren Verbraucher ein
spezielles Marktsegment, das fur das Handwerk aus mehreren Grinden wichtig ist.
Ihnen wird eine hohe Kaufkraft und eine geringere Preissensibilitdt zugeschrieben.
Es ist anzunehmen, dass vor allem die &lteren Mitarbeiter geeignet sind, diese
Kundengruppe zu betreuen, da sie diese Generation am besten verstehen und ihre
Wiinsche und Bedurfnisse nachvollziehen kdnnen. Dies wurde nicht nur aus den
Praxisbeispielen dieser Studie deutlich, sondern auch bei den Wettbewerben der

Arbeitsgemeinschaft fur Beschaftigung in Minchen (ARGE).
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Die Vermutung, dass aufgrund altersspezifischer Probleme im Handwerk in den
Betrieben ein negatives Bild von &lteren Beschaftigten vorherrscht, wird durch die
Befunde der Studie widerlegt. Die positiven Einschatzungen Uberwiegen in groRem
MaRe. Altere Beschaftigte werden vor allem wegen ihrer Erfahrung, aber auch wegen
ihrer Sozialkompetenz sowie ihren Flhrungsqualitaten geschéatzt. Dies zeigen nicht
nur die Daten der Studie, sondern auch die Interviews mit den Betrieben. Altere
Mitarbeiter gelten in vielen Bereichen als Leistungstrager. Kritisch gesehen werden
lediglich die eingeschrankte koérperliche Belastbarkeit sowie vereinzelt die hohen
Fehlzeiten und krankheitsbedingte Ausfélle. Unzeitgem&fRe Qualifikation oder
geringere Produktivitdt werden jedenfalls nur von wenigen Betrieben mit &lteren
Beschaftigten assoziiert. Schliel3lich zeigt sich, dass altere Beschéftigte im Handwerk
Uberwiegend in gleichem Male an Weiterbildungsmal3Bhahmen teilnehmen kdnnen

wie andere Altersgruppen.

Politische Forderinstrumente flr &altere Mitarbeiter (z.B. Finanzielle Leistungen im
Rahmen der Altersteilzeit, erleichterte befristete Beschéaftigung alterer Arbeitnehmer,
zusatzlicher Beitrag zur Rentenversicherung, etc.) werden kaum genutzt. Immerhin
jeder zehnte Betrieb nimmt den Eingliederungszuschuss bei der Einstellung alterer
Arbeitnehmer in Anspruch. Die Begrindung, dass politische Foérderinstrumente
insgesamt kaum eine Bedeutung fur das Handwerk haben, ist in der mangelnden
Transparenz dieser Instrumente gepaart mit hohem burokratischem Aufwand zu
sehen. Dies geht zwar nicht aus den Daten der Studie hervor, jedoch wurden diese
Grunde bei den anschlieenden Telefoninterviews mit den Betrieben durchweg

genannt.

56



6. Anhang

6.1 Anschreiben

Ludwig-Frohler-Institut fir Handwerkswissenschaften

Trager: Ludwig-Frohler-Gesellschaft zur Férderung der Handwerkswissenschaften e.V.

Leiter: Prof. Dr. Dr. h.c. Hans-Ulrich Kupper

LFI, Oskar-von-Miller Ring 33. 80333 Miinchen Oskar-von-Miller Ring 33
80333 Miinchen

Telefon: (089) 51556084
Telefax: (089) 51556077
E-Mail: zoch@lfi-muenchen.de
Internet: www.lfi-muenchen.de

Minchen, den 03. August 2007
Sehr geehrte Betriebsinhaberin, sehr geehrter Betriebsinhaber,

vor dem Hintergrund der demografischen Entwicklung (Fachkraftgel, weniger nachrtckende
junge Arbeitnehmer, zugleich Uberalterung der Belegschaften) steigDruck in den Betrieben,
altere Mitarbeiter langer zu beschaftigen als bislang. ZescBaftigung alterer Arbeitnehmer im
Handwerk liegen aber bisher nur sehr vereinzelt Angaben warh Ast nicht bekannt, wie man im
Handwerk das Problem tberhaupt sieht und wie man sich vorbereitet.

Das wollen wir gemeinsam mit dem Zentralverband des Deutsdét@ndwerks und Ihrer
Handwerkskammer genauer untersuchen. Dazu bitten wir Sie, denugtegefFragebogen zu
beantworten. Sie brauchen dafir nicht mehr als 10 Minuten.

Bitte schicken Sie den ausgefiliten Bogen moglichst dpsitestens 14. Juliper Fax an
089/5155607 7uns zurlck.

Die Befragung erfolganonym. lhre Angaben werden vertraulich behandelt. Sollten Sie Fragen haben,
steht Ihnen Herr Zoch unter der Telefonnummer (089) 51556084 gerne zur Verfigung.

Als Dankeschon fur lhre Mitarbeit werden wir Sie Uber digelBnisse der Umfrage auf unserer
Website sowie auf dem Internetauftritt Threr Kammer odersihferbandes informieren. Sie sind
damit in der Lage, Ihr Unternehmen mit anderen lhrer Branaheemleichen und sich so einen
Wettbewerbsvorteil zu sichern.

Wir danken lhnen im Voraus ganz herzlich fir Ihre Zeit, die @e mit dem Ausfillen des
Fragebogens zur Verfligung stellen.

Mit freundlichen GriiRen

LUDWIG-FROHLER-INSTITUT

B9

Dipl. Wirtsch.-Info. Bernhard Zoch
(Projektleiter)
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6.2 Verwendeter Fragebogen

Fragebogen

Der Fragebogen ist so ausgelegt, dass er leicht und schnell auszefilénder Regel durch
einfaches Ankreuzen bzw. Eintragen von Zahlen. Fragen ohne Antwortvorgaben &ilknf&ih
handschriftlich aus.Falls Sie die eine oder andere Frage nicht beamtkonnen, so Uberspringen Sie
diese einfach. Auch unvollstandig ausgeftilite Fragebégen helfen uns weiter.

1. Allgemeine Angaben

1.1 Wie lautet lhre Postleitzahl?

1.2 Welchem Gewerk sind Sie in der Handwerksrolle ;zeordnet?

1.3 Wie alt ist der/die Betriebsinhaber/in?

1.4 In welchen Funktionen beschaftigen Sie wie W&Mitarbeiter und wie alt sind diese?

Bis 30 Bis 40 Bis 50 51 bis55 56 bis60 61 bis65 Alter als 65

Kaufmannisch

Gewerblich

1.5 Wenn in den letzten finf Jahren Mitarbeiter lhres Unternehmens altersbedingt ausgeschieden sind,
wie alt waren diese im Durchschnitt beim Ausheiden?

Durchschnittlich_ Jahre Q Es sind keine Mitarbeiter altersbedingt ausgeschaden.
2. Einstellung zu Beschéftigten tber 50 Jahre

2.1 Beschaftigen Sie gerne altere Mitarbeiter ab Sahren? OJa QNein

2.2 Wie ist Ihre Einstellung zu Beschaftigten tber ® Jahre?

Erkléarung der Skalenpunkte: Stimme Stimme
5=Stimme vollkommen zu zu nicht zu
4=Stimme zu
3=Stimme teilweise zu
2=Stimme nicht zu
1=Stimme keinesfalls zu

Durch die Beschaftigung von alteren Mitarbeiternrk&ch meinen Kundenkreis 6-0-0-0-0
erweitern.

Ohne die Beschaftigung von Alteren hatte ich erobblKapazitatsprobleme, da de 6-0-0-0-0
Arbeitsmarkt allgemein zu wenig qualifizierte Artskirafte zur Verfugung stellt.

Altere Arbeitnehmer haben groRere fachliche Kemsstnals jungere Mitarbeiter. ®-0-0-0-0
Wir versuchen, éltere Mitarbeiter so lange wie righgim Betrieb zu halten. ®-®-0-0-0
Unterschiedliche Altersschichten meiner Mitarbeliereichern das Betriebskima. ®-@-Q0-Q@—-O
Nur bei Fachkraftemangel wirde ich auch éalteresAnehmer einstellen. ®-®-0-0-0

- Bitte wenden -
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2.3 Droht lhrem Betrieb in den nachsten Jahren ein&beralterung der Belegschaft?

U Nein (weiter mit Frage 2.4)

Q Ja: Was tun Sie aktiv, um der Uberalterung zu begegm? (Mehrfachnennungen mdéglich)

U4 Neueinstellung von vermehrt jlingeren Mitarbeitern

O Angebot an dltere Arbeitnehmer, friiher in Rentgelien

U Altersteilzeit nach dem Blockmodell (Auf Vollzeébchaftigung folgt vollstandige Freistellung)
O Altersteilzeit mit Reduktion der Arbeitszeit (z.B0%)

4 Nichts

U Sonstiges:

2.4 Ergreifen Sie gezielt MaRnahmen, um die altereMitarbeiter langer im Betrieb zu
halten?

O Nein (weiter mit Frage 2.5)

U Ja: Welche Malinahmen sind dasiMehrfachnennungen méglich)

Q Anderung der Schwerpunkte in der Arbeit

O Verminderung der kérperlichen Belastung

0 Wechsel zu geringer belastenden Arbeitsplatzen @emerbe- in den Verwaltungsbereich
U Wechsel zu geringer belastenden Arbeitsplatzeerivaib des gewerblichen Bereichs

U Einsatz bei umsichts- und erfahrungserforderlichgreiten

0 Gesundheitsvorsorge

U Spezielle Weiterbildungsangebote

U Sonstige:

2.5 Welche Probleme sehen Sie in Ihrem Betrieb beedEinstellung von Menschen tber 50 Jahren?
(Mehrfachnennungen moglich)

U Keine U Eingeschréankte Belastbarkeit

0 Hohe Fehlzeiten und krankheitsbedingte Ausfall O Fehlende Qualifikationen

0 Eingeschrankte Kiindbarkeit 0 Fehlende Bereitschaft zur Weiterbildung
U Geringe Flexibilitéat und Einsatzfahigkeit U Fehlende Motivation

U Keine langfristige Perspektive U Zu hohe Lohnkosten

0 Sonstige:
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3. Weiterbildung fir Mitarbeiter tiber 50 Jahre

3.1 Bieten Sie Weiterbildungsmaflnahmen fir altere Marbeiter ab 50 Jahre an?
O Nein. Weiter mit Frage 4.1

U Ja:Nehmen die alteren Mitarbeiter die Angebote auch whar? O Immer O Haufig U Selten O Nie
(Weiter mit Frage 3.2)

3.2 Zu welchen Themengebieten werden lhre liber 5@bre alten Mitarbeiter weiter gebildet?

4 Keine U Zu Dienstleistungen

O Zu Informationstechnologien U Zum Kundenservice

O Zu neuen Produkten O Zu Verkaufsgesprachen

O Zu neuen Verfahren QO Zur Personlichkeitsentwicklung

U Zu sonstigen Themengebieten:

4. Forderung alterer Arbeitnehmer

4.1 Sind Ihnen folgende Forderinstrumente zur Besdiftigung alterer Arbeitnehmer bekannt und werden dese ggf.
in lhrem Unternehmen genutzt?

Nicht genutzt,

Genutzt Nicht bekannt
aber bekannt
Zuschuss zum Nettogehalt (Entgeltsicherung) a a a
Zusatzlicher Beitrag zur Rentenversicherung a a a
MaRnahmen, um Eingliederungsaussichten zu verbesser a a a
Eingliederungszuschuss bei Einstellung &lterer Amsamer a a a
Finanzielle Leistungen im Rahmen der Altersteilzeit a a a
Erleichterte befristete Beschaftigung alterer Atetimer a a a
Ubernahme der Beitrage zur Arbeitslosenversichemngh die 0 0 0

Bundesagentur fir Arbeit

4.2 Welche Unterstiitzung bezlglich alterer Arbeitnemer erwarten Sie sich?

a. von Handwerksorganisationen  b. von der Politik c. von Arbeitsagenturen

O Mehr Beratung und Informatione 1 Mehr Informationen U Bessere Informationen

O Eigene Weiterbildungsangebote QO Transparente FérdermaRnahmer’ O Bessere Vermittlung von Alteren

d Coaching O Mehr Férderungen O Vorwiegend Vermittlung von Jiingeren
4 Sonstige: U Sonstige: 4 Sonstige:

Wir suchen Musterbetriebe, die ein gutes Beispiel fur die Beséftigung alterer Mitarbeiter
geben. Falls Sie uns hierfur zur Verfigung stehen wollen, wirden wuns nachfolgend sehr
Uber Ihre Kontaktdaten freuen.

Firmen
Vielen Dank fir lhre Mitarbeit!

Stempel
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