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Licht und Schatten )
Betriebliche Einstellungspolitik bei Alteren

Die gute Nachricht zuerst: Die Erwerbstatigkeit im Alter hat zugenommen. Dies zeigen auch aktuelle Berechnungen von Eu-

rostat auf der Basis der europaischen Labour Force Surveys. Danach haben sich in den letzten Jahren die Anzeichen fiir eine

Verbesserung in der Beschaftigungssituation Alterer gemehrt. So ist in Deutschland der Anteil der 55- bis 64-Jahrigen, die

erwerbstatig sind, von 38 Prozent im Jahre 1996 auf fast 42 Prozent im Jahre 2004 gestiegen.

Altere in Deutschland

Damit schneidet Deutschland aber im Vergleich zu anderen
Landern wie Danemark oder Schweden nach wie vor aus-
gesprochen schlecht ab. So betragen die entsprechenden
Anteile fir Schweden 70 Prozent und fir Danemark 60
Prozent. Der Durchschnitt in den OECD-Landern lag im

Jahre 2004 bei 50,8 Prozent. Beim Europdischen Rat von

Stockholm wurde im Marz 2000 beschlossen, bis zum Jahr
2010 neben der Schaffung von neuen Arbeitsplatzen einen
Anteil von 50 Prozent bei der Erwerbstatigkeit der 55- bis
64-Jahrigen zu erreichen. Dies soll die negativen Auswir-
kungen der niedrigen Erwerbsbeteiligung der Alteren auf
die Finanzierung der Sozialsysteme und die Verfiigharkeit
eines ausreichenden Fachkrafteangebots begrenzen.

Mehr altere Frauen

Bei genauerem Hinsehen zeigt sich zudem, dass der Trend
zunehmender Erwerbstatigkeit Alterer in Deutschland vor
allem von alteren Frauen getragen wird. Dies legt den
Schluss nahe, dass der Grund dafir nicht in einer geén-
derten Politik zu suchen ist. Vielmehr wachsen nun auch
Geburtsjahrgange mit hoheren Anteilen weiblicher Er-
werbstatiger in den fraglichen Altershereich der 50- bis
64-Jahrigen. Entwarnung zu geben wdre somit mehr als
verfriiht. Altere Arbeitnehmer sind weiterhin von Arbeits-
losigkeit (berproportional betroffen, insbesondere von
Langzeitarbeitslosigkeit.

Das IAB hat seit Jahren darauf hingewiesen, dass die
Personalverantwortlichen in Betrieben und Verwaltungen
Erfahrungswissen, Arbeitsmoral, Disziplin und Qualitats-
bewusstsein als besondere Starken der Alteren schatzen.
Altere gelten also bei den ,klassischen” Arbeitstugenden
als besonders kompetent. Dariiber hinaus sind die Unter-
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schiede zwischen Alteren und Jiingeren in den meisten
Leistungsparametern eher gering (vgl. auch den Artikel
von S. 67 ff). Es ist deshalb zu fragen, ob sich diese Wert-
schatzung in der Einstellungsbereitschaft der Betriebe ge-

geniiber alteren Arbeitnehmern niederschlagt.

Der betriebliche Befund 2004
Die empirischen Befunde dieses Berichts basieren auf Er-
gebnissen aus dem 1AB-Betriebspanel. Beim IAB-Betrieb-
spanel handelt es sich um eine reprasentative Befragung
von mittlerweile fast 16.000 Betrieben aller Branchen und
GroRenklassen. Sie wird seit 1993 in West- und seit 1996
auch in Ostdeutschland von TNS-Infratest Sozialforschung
Minchen im Auftrag des IAB durchgefihrt.

Jeweils bezogen auf die zuletzt besetzte Stelle wurden
im |AB-Betriebspanel 2004 die Betriebe gefragt, ob es (iber-
haupt Bewerber gab, die alter als 50 Jahre waren, und ob
sie die Stelle mit einer Person Uber 50 Jahren besetzt haben.
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Die Betriebe, die altere Bewerber abgelehnt haben, wur-
des Weiteren nach den Grinden hierfir gefragt. Zudem
liegen Informationen dazu vor, ob bzw. warum eine Stelle
altersbegrenzt ausgeschrieben wurde.

Rund zwolf Prozent der durch die Frage erfassten
Stellen wurden mit einem Mitarbeiter iiber 50 Jahren be-
setzt. Dieser Wert ist vergleichsweise niedrig, weil im Jahr
2004 der Anteil der Erwerbspersonen iiber 50 am Bestand
der Arbeitslosen bei knapp 25 Prozent lag. In drei Viertel
der Falle lagen den Angaben der Betriebe zufolge keine
Bewerbungen alterer Personen vor. In 14 Prozent der Falle
gab es zwar Bewerbungen. Es wurde aber kein alterer Mit-
arbeiter eingestellt (vgl. Abbildung).

Abbildung

Einstellung alterer Arbeitnehmer in Betrieben
Anteil an den im 1. Halbjahr 2004 zuletzt besetzten Stellen

74%

keine Alteren
eingestellt

y

keine
Bewerbungen Alterer

Altere eingestellt

Quelle: 1AB-Betriebspanel 2004 © IAB

Wenn keine Bewerbungen Alterer vorlagen, so handelt es
sich besonders oft um kleinere und mittlere Betriebe. Aber
auch bei gut der Halfte der Betriebe mit 1000 und mehr
Beschaftigten lagen keine Bewerbungen Alterer vor.

Den 74 Prozent der Betriebe, die angaben, dass keine
Bewerbungen Alterer vorlagen, wurde zusatzlich die Frage
gestellt, ob sie die Stelle altersbegrenzt ausgeschrieben
hatten. Es zeigt sich, dass knapp zwei Drittel der Betriebe

(63 %) die offene Stelle ohne Altersbegrenzung ausge-
schrieben haben und ein Drittel (33 %) die Stelle ohne
Stellenausschreibung besetzt hat.

Zu einer altershegrenzten Ausschreibung kam es da-
gegen nur in einem sehr geringen Teil der Betriebe (4%).
Dies wird von den Betrieben vor allem mit den Tatig-
keiten auf der zu besetzenden Stelle begriindet, die nur
fir Jiingere geeignet seien. In wenigen Fallen wurde auch
angegeben: ,Altere Arbeitnehmer passen nicht in die Al-
tersstruktur des Betriebes”, ,Aufgrund konkreter friiherer
Erfahrungen stellen wir Personen iber 50 nur noch ungern
ein” und ,Wir sehen auch ohne konkrete eigene Erfah-
rungen altersbedingte Probleme bei der Einstellung von
Alteren”.,

Die Befunde 2005

Im 1AB-Betriebspanel 2005 wurde das Thema ,Beschafti-
gung Alterer” erneut aufgegriffen. Die Betriebe, die anga-
ben, im ersten Halbjahr 2005 Einstellungen vorgenommen
zu haben, wurden gefragt, ob und wie viele 50-J3hrige
und altere sie eingestellt haben. Auf dieser Basis lassen
sich die Anteile der Alteren an den neu eingestellten Per-
sonen berechnen. Dieser Anteil lag insgesamt bei 8,5
Prozent und war in Ostdeutschland mit 13,3 Prozent fast
doppelt so grof§ wie in Westdeutschland mit 7,3 Prozent.
Gegentiber 2004 ist der Anteil von Neueinstellungen Al-
terer also zurlickgegangen.

Tabelle 1
Anteile Alterer an allen neu eingestellten Arbeits-
kraften nach BetriebsgréfRe 2005

Angaben in Prozent

Gesamt West Ost
1 bis 9 Beschaftigte 10,8 10,9 10,2
10 bis 49 Beschaftigte 9,0 7,7 13,9
50 bis 249 Beschaftigte 8,1 6,3 14,0
250 bis 499 Beschaftigte 7.8 5,7 16,3
500 bis 999 Beschaftigte 8,7 6,4 17,2
1000 u. mehr Beschaftigte 3,3 3,0 6,7
Gesamt 8,5 73 13,3

Quelle: 1AB-Betriebspanel 2005

In Tabelle 1 sind die Anteile der Alteren an den 2005 neu
eingestellten Personen nach BetriebsgroRe dargestellt. Es
zeigt sich in Ostdeutschland ein umgekehrt U-formiger

Verlauf der Anteilsentwicklung: Mit zunehmender Be-
triebsgrofse steigt zunachst der Anteil, um in Betrieben mit
1000 und mehr Beschaftigten dann geradezu abzustiirzen.
In Westdeutschland sinken die Anteile von 10,9 Prozent in
den Betrieben mit 1 bis 9 Beschaftigten auf 3,0 Prozent
in den Betrieben mit 1000 und mehr Beschaftigten. Die
Griinde fir diese Unterschiede sind vielfdltig. Bekannt ist,
dass groRere Betriebe hdufiger an langfristigen Beschaf-
tigungsverhaltnissen interessiert sind, woflr nach deren
Meinung eher jingere Arbeitnehmer in Frage kommen
(vgl. auch den Artikel von S. 67 ff).

Tabelle 2
Verteilung der neu eingestellten Alteren auf Be-

triebe unterschiedlicher GroRe
Angaben in Prozent

Gesamt West Ost
1 bis 9 Beschéftigte 25,4 29,6 16,7
10 bis 49 Beschéftigte 314 31,2 31,6
50 bis 249 Beschéaftigte 27,1 24,2 33,0
250 bis 499 Beschaftigte 1.2 6,2 9,3
500 bis 900 Beschaftigte 59 5,0 1,7
1000 und mehr Beschaftigte 3,0 3,7 1,6
Gesamt 100,0 100,0 100,0

Quelle: IAB-Betriebspanel 2005

Tabelle 2 zeigt die Verteilung der neu eingestellten Alteren
auf die Betriebe nach GroRenklassen. Danach werden
mehrheitlich dltere Beschaftigte in Klein- und Mittelbe-
trieben mit bis zu 250 Beschaftigten eingestellt. In West-
deutschland entfallen auf diese GroRenklassen 85 Pro-
zent der Einstellungen und in Ostdeutschland 81 Prozent
— leicht Uberproportional zu allen Einstellungen.

Der Anteil Alterer an den neu eingestellten Personen
ist also in den Klein- und Mittelbetrieben wesentlich hoher
als in den GroRbetrieben (Tabelle 1). AufSerdem entfallt der
Léwenanteil an Einstellungen Alterer auf die Klein- und
Mittelbetriebe. Gleichwoh! liegen — wie zuvor beschrie-
ben — in den kleineren und mittleren Betrieben haufiger
als in den groReren Betrieben keine Bewerbungen Alterer
vor.

Dies ist ein Befund von einiger Brisanz. Eine Erklarung
konnte darin liegen, dass die durchschnittliche Entlohnung
in GroRbetrieben i.d.R. héher ausfallt. Weil in Deutschland

ein mit dem Lebensalter zunehmender Lohn als selbstver-

IABFORUM 2/06

standlich gilt, wird eine im Alter geringere Bezahlung als
Abstieg mit entsprechendem Prestigeverlust empfunden
(vgl. auch den Artikel von S. 78 ff). Altere kénnten des-
halb die Bewerbung bei einem GroRbetrieb praferieren.
Schon wegen der Entlassungswelle bei groferen Betrie-
ben ist dar(iber hinaus der Anteil alterer Stellensuchenden
relativ gro, die in solchen Betrieben beschaftigt waren.
Sie verfugen damit Uber Netzwerke, die fir die Jobsuche
wichtig sind und bei kleineren und mittleren Unternehmen
fehlen.

Die Reformen der Arbeitsmarktpolitik (vgl. auch
den Artikel von S. 78 ff), wie etwa die seit Februar 2006
verringerte  Bezugsdauer beim Arbeitslosengeld |1, er-
héhen jedoch den Druck zur Arbeitsaufnahme auch bei

den Alteren. Aber nicht nur auf Arbeitnehmerseite ist

eine Verhaltensanderung zu erwarten. Nachdem viele
Unternehmen (ber Jahre hinweg auf junge Mitarbei-
ter gesetzt haben und sich viele Personalchefs dem de-
mographischen Wandel eher unvorbereitet gegenuber
sehen, scheint sich der Trend allmahlich umzukehren.
Wahrend 2002 nur 49 Prozent der Betriebe in West-
deutschland und 51 Prozent der Unternehmen in den neu-
en Bundeslandern (iber 50-Jahrige beschéftigen, erhéhte
sich dieser Anteil innerhalb von zwei Jahren im Westen auf
51 Prozent, im Osten sogar auf 58 Prozent.
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Trotz guter Ansatze: International liegt Deutschland nach
einer Studie der Bertelsmann Stiftung bei der Integration
Alterer auf dem Arbeitsmarkt immer noch weit unter EU-
Durchschnitt. Besonders in den nordischen Landern seien
Personalchefs viel innovativer, was Weiterbildung oder
praventive Gesundheitspolitik betrifft (vgl. auch den Arti-
kel von S. 53 ff).

So wurde Finnland, dessen Beschaftigungsquote der 55-
bis 64-Jahrigen in einem Jahrzehnt um ein Drittel gestie-
gen ist, im September dieses Jahres mit dem Carl Bertels-

mann-Preis flr ? ausgezeichnet.

Zusammenfassung

Nach den Ergebnissen des |1AB-Betriebspanels wurde nur
rund jede zehnte Stelle im ersten Halbjahr 2004 mit einem
iber 50-jahrigen Mitarbeiter besetzt. Dies hat aber —nach
Auskunft der Betriebe — nur in wenigen Fallen mit einem
Laltersdiskriminierenden” Verhalten seitens der Arbeitge-
ber zu tun. Der Anteil Alterer an den neu eingestellten
Personen ist in den GrolSbetrieben wesentlich geringer ist
als in den Klein- und Mittelbetrieben. AuRerdem repra-
sentieren die Einstellungen der Klein- und Mittelbetriebe

die groBe Mehrheit aller Einstellungen Alterer. Gleichwohl
liegen den kleineren und mittleren Betrieben seltener als
groReren Betrieben Bewerbungen von Alteren vor. Dies ist
zwar einerseits erkldrlich, kann aber andererseits auch als

Hinweis auf ungenutzte Potentiale gelten.

Die Autoren

PD Dr. Lutz Bellmann ist Leiter Jens Stegmaier ist
des Forschungsbereichs 6 Stipendiat im
,Betriebe und Beschaftigung” Graduiertenkolleg
am |AB. des IAB.

Fiir weitere Informationen
lutz.bellmann@iab.de, jens.stegmaier@iab.de
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Sensible Personalstrategie

Altere Arbeitnehmer bei BMW in Leipzig
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Deutsche Unternehmen richten ihre Personalrekrutierung vielfach am Ziel einer méglichst jugendlichen Belegschaftsstruktur

aus (vgl. auch den Artikel von S. 67 ff). Die Diskussion um den demographischen Wandel hat jedoch bei einigen Unternehmen

zu einem Umdenken geflihrt, das sich bereits in der Personalpolitik niederschlagt.

Telefoninterview mit Michael JanRen, Leiter Pres-
se-, Offentlichkeitsarbeit und Mitarbeiterkommu-
nikation des BMW-Werkes Leipzig, am 6.11.2006
Die Produktionsaufnahme des BMW-Werks in Leipzig
war von einer beachtlichen Resonanz in den Medien be-
gleitet: Um eine ausgewogene Alterstruktur in der neuen
Belegschaft zu erreichen, die eine kontinuierliche Fluktu-
ation erlaubt, wurden auch zahlreiche altere Mitarbeiter
eingestellt. Michael JanRen, der die Offentlichkeitsarbeit
des Werkes leitet, gab uns Auskunft Uber die bisherigen
Erfahrungen und berichtet iiber die Besonderheiten einer
alterssensiblen Personalstrategie.

Das BMW-Werk Leipzig hat bundesweite Aufmerksam-
keit durch seinen besonderen Umgang mit alteren Ar-
beitnehmern erlangt. Was ist das Besondere, was Sie
von anderen Unternehmen unterscheidet?

Ich bin gar nicht sicher, ob uns so viel unterscheidet.
Hintergrund ist einfach, dass wir hier in Leipzig in einer
besonderen Situation sind. Wir haben innerhalb von
etwa drei Jahren (2002-2004) eine komplette Werksbe-
legschaft neu eingestellt, (ber 2000 Neueinstellungen
allein bei BMW. Wenn man eine komplette Belegschaft
neu aufbaut, muss man sich nattrlich Gedanken machen,
welche Struktur diese Belegschaft haben soll. Uns war
von Anfang an klar, dass wir eine gemischte Altersstruk-
tur brauchen. Nur wenn wir schon in den kommenden
Jahren eine ausreichende Personalfluktuation haben,
kdnnen wir ausscheidende Mitarbeiter durch neue Mitar-
beiter ersetzen, die auch neues Know-How in das Unter-

nehmen bringen.

Gibt es weitere Griinde dafiir, auf Altere und altersge-
mischte Belegschaften zu setzen?

Der Aspekt, dass wir Altere brauchen, um immer wieder
neu einstellen zu kénnen, war fir uns zentral. Allerdings
sind wir auch der Auffassung, dass eine gemischte Alters-

struktur einem Unternehmen gut tut.

Wo sehen Sie spezifische Stérken bei Alteren?

Altere haben mehr Lebenserfahrung, in der Regel auch
mehr Berufserfahrung. Sie gehen an manche kritische Si-
tuationen mit ein bisschen mehr Gelassenheit heran, und
das gibt in der Mischung mit den Jiingeren einfach pro-
duktivere Teams.

Der VDI hat bei einer Befragung von Personalverantwort-
lichen festgestellt, dass 68% der befragten Personaler
das veraltete Fachwissen dlterer Ingenieure monieren.
Umgekehrt betrachten zwar rund 92% der Ingenieure
eine fachliche Weiterbildung als notwendig, aber nur elf
Prozent waren bereit, diese aus eigener Tasche zu bezah-
len. Was meinen Sie dazu?

Grundsétzlich machen wir die Erfahrung, dass auch die
Alteren, die wir einstellen, ebenso wie die Jiingeren, eine
sehr gute Grundqualifikation mitbringen. Das hat auch ein
bisschen mit unserer Region hier in Ostdeutschland zu tun,
wo wir generell eine groe Anzahl von Bewerbern und
Beschéftigten finden, die eine gute Grundqualifikation in
Bezug auf technische oder auch kaufmannische Berufe
haben. Aber die Grundqualifikation ist ja immer nur die

Basis; man muss dann unternehmensspezifisch weiterbil-
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den. Dies tun wir bei BMW generell intern, sowohl
fir die alteren, als auch fir die jingeren Mitarbei-
ter. Und diese Weiterbildungs-angebote werden
von den Mitarbeitern wahrgenommen, so dass wir
unabhdangig vom Alter immer gut qualifizierte Mit-
arbeiter haben. Man muss auch sehen, dass heute
eine Qualifikation — unabhdngig davon, ob man
alter oder jiinger ist — immer nur eine gewisse Zeit
gliltig ist. Gerade in technischen Berufen muss man
sich immer weiterbilden, und dies betrifft jingere
wie altere Mitarbeiter. Diese Weiterbildung muss
vom Arbeitgeber berufsbegleitend bzw. wéhrend

der Arbeitszeit angeboten werden.

Wiirden Sie insofern der Meinung sein, dass sich
Weiterbildung fiir Unternehmen auch dann lohnt,
wenn dltere Mitarbeiter voraussichtlich nur noch
5 bis 10 Jahre dem Unternehmen angehdren wer-
den?

Natirlich lohnt sich das. Wir missen die Jiingeren
wie die Alteren laufend weiterbilden. Viele tech-
nische Weiterbildungsmanahmen sind ohnehin
nur ein paar Jahre giiltig, dann muss man wieder
auf die neuen Systeme bzw. das neue Know-How
weiterqualifizieren. Weiterbildung ist somit ein
kontinuierlicher Prozess und nicht vom Lebensalter
abhangig.

Wie funktioniert in Ihrem Unternehmen die Zu-

sammenarbeit zwischen alteren und jiingeren

Mitarbeitern? Gibt es da Probleme?
Ich wiirde sagen: Ganz unkompliziert. Mir sind persén-
lich keine grokeren Probleme bekannt. Schwierigkeiten
in Teams kann es in einer grofSeren Organisation immer
geben, aber ich habe nichts von speziellen Problemen zwi-
schen Jiingeren und Alteren gehért. Dies ist immer auch
eine Frage, wie Teams organisiert sind, und wie Fihrung
funktioniert. Das funktioniert bei uns ganz gut. Die Fiih-
rungskrafte sind entsprechend geschult und sensibilisiert.
Ich glaube, dass sich die Jingeren mit ihren alteren Kolle-
gen bei uns ebenso wohl fihlen wie die Alteren mit ihren
jingeren Kollegen.

Es ist bekannt, dass BMW Leipzig viele Bewerbungen
von Fachkraften zugehen. Haben Sie deswegen schon
erwogen, Ihre berufliche Berufsausbildung einzuschran-
ken oder haben diese beiden Bereiche relativ wenig mit-
einander zu tun?

Das hat wenig miteinander zu tun. Wir haben die Berufs-
ausbildung dberhaupt nicht eingeschrankt. Wir haben
hier im Werk Leipzig von Anfang an 40 Azubis jedes Jahr
eingestellt. Wir werden aber auch jetzt, wo unser Perso-
nalstamm aufgebaut ist, weiterhin ausbilden und stellen
auch kiinftig 30 bis 35 Azubis pro Jahr ein. Unsere Ausbil-
dungsquote liegt etwas (ber dem Durchschnitt der BMW
AG in Deutschland bei etwa 5%.

Manche Unternehmen haben spezielle Gesundheitspro-
gramme entwickelt, um die Leistungsfahigkeit der Mitar-
beiter zu erhalten. Wie stehen Sie dazu?

Das ist ein wichtiges Thema. Man muss natirlich sehen,
dass wir mittelfristig in Deutschland mehr altere Beschaf-
tigte in den Betrieben haben werden, was sich durch die
demografische Entwicklung ergibt. Auch bei BMW missen
wir uns heute bereits Gedanken machen, wie wir die Al-
teren dazu bewegen kénnen, langer zu arbeiten und sich
gesund zu erhalten. Es gibt in unserem Unternehmen An-
gebote, die fiir die Mitarbeiter freiwillig sind. Es liegt in der
Verantwortung des einzelnen Mitarbeiters, gesund und fit
zu bleiben. Es gibt Angebote wie Gesundheitstage, bei
denen man sich durchchecken und beraten lassen kann.
An allen Standorten, so auch in Leipzig, haben wir Ge-
sundheitsmalnahmen wie therapeutische Angebote oder
Gymnastik, aber es werden auch praventive MaBnahmen
durchgefiihrt. Es existieren entsprechende Programme in
der Betriebsgastronomie, wo daraufhin gewiesen wird,
wie man sich gesund erndhren kann und wo auch tag-
lich entsprechende Mahlzeiten angeboten werden. Wir
beraten und bieten Malinahmen an, aber es liegt in der
Verantwortung des Mitarbeiters, diese wahrzunehmen.
Ein anderer Aspekt ist, dass gerade in der Produktion Ar-
beitsplatze ergonomisch aufgebaut sind.
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Altere in deutschen Betrieben

Von Korrekturen, Realitaten und Motiven
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Auch die Wissenschaft geht bisweilen fehl. So hat unser Institut vor einigen Jahren am Zustandekommen eines populdren

Irrtums mitgewirkt, der sich bis heute hartnackig halt: ,In fast 60% aller Betriebe gibt es keine Beschaftigten (iber 50 Jahre

(mehr)” war 2001 in den ,I1AB-Materialien” zu lesen. Dies war falsch, auch wenn es in den Folgejahren sogar Eingang in eine

grofraumige Plakatkampagne des VdK fand.

Die betriebliche Realitdt — Korrekturen

Bei der Berechnung war damals namlich nicht beriick-
sichtigt worden, dass rund jeder dritte vom IAB erfasste
Betrieb nur einen einzigen sozialversicherungspflichtig
Beschaftigten hat, der logischerweise entweder jung,
mittleren Alters oder dlter ist. Selbst ohne ,bdse Absicht”
konnte also ein erheblicher Teil der Betriebe gar keine Al-
teren beschaftigen.

Hinzu kommt eine groRRe Zahl von Kleinbetrieben mit
bis zu zehn Beschéftigten, in denen eine Neueinstellung
ein seltenes Ereignis ist. Und selbst wenn ein Kleinbetrieb
einen Mitarbeiter pro Jahr einstellt, kann dieser wieder-
um nur entweder jlnger, mittelalt oder alter sein. Dann
verandert sich der Anteil der entsprechenden Altersgruppe
in unserem Beispielbetrieb sofort sprunghaft um bis zu
10 Prozentpunkte.

Sinnvolle Analysen der Altersstruktur lassen sich da-
her nur fir Betriebe mit einer gewissen Mindestgrofe ma-
chen. Danach sind es (lediglich) 10 Prozent der Betriebe
mit mindestens 10 Beschaftigten, die 2002 keine Alteren
iiber 50 Jahren in ihrem Personalbestand hatten. Das riickt
die weniger skandaltrachtige doch weit interessantere Fra-
ge in den Mittelpunkt, welche Betriebe bereits wie viele
Altere beschaftigen oder neu einstellen und warum.

Die betriebliche Realitat — Strukturen
Hier haben sich in den letzten Jahren interessante Befunde
ergeben, die auf eine altersselektive und leider nicht al-

terssensible Personalpolitik vieler Unternehmen verwei-

sen (vgl. auch den Artikel von S. 65 ff). Wenn der Betrieb
schrumpfen muss, werden Junge mit frischen Qualifika-

tionen gehalten (oder sogar eingestellt) und Altere mit
geringen oder veralteten beruflichen Kenntnissen sozial-
vertraglich abgebaut. Das rechnet sich vor allem fiir viele
GroRbetriebe. Statistisch dominiert dabei ein bestimmtes
Muster: Junge Beschaftigte treten vor allem bei gunstiger
Konjunktur in den Betrieb ein, wahrend ihn Altere iiber die
Zyklen hinweg kontinuierlich verlassen. Allgemein folgt
daraus: Betriebe in Deutschland stellen vorrangig junge
Arbeitssuchende ein und entlassen iberwiegend altere
Mitarbeiter.

Ergebnisse des IAB-Betriebspanels bestatigen diesen
Befund und fiigen noch weitere Aspekte hinzu: So zeigt
sich ein deutlich positiver Zusammenhang zwischen dem
Alter der Betriebe und dem Vorhandensein von Gber 50-
jahrigen Beschaftigten. Zudem beschaftigen Betriebe im

Tabelle 1

Betriebsalter und Beschaftigung Alterer 2002
Beschaftigte ab 50 Jahren und Griindungsjahr des Betriebs
(nur Betriebe mit mindestens 10 Beschaftigten)

Beschéftigte Griindungsjahr Gesamt
ab 50 Jahre vor 1990  1990-1996 1997-2002

Nein 7,6% 14,0% 21,7% 10,1%

Ja 92,2% 86,0% 78,2% 89,8%

Gesamt 289572 90164 32346 412082

Auf 100 fehlende Prozente entfallen auf die Antwortvorgabe
,WeiR nicht/keine Angabe”

Quelle: 1AB-Betriebspanel, Berechnungen: Promberger
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stadtischen Umfeld haufiger Altere als Betriebe auf dem
flachen Land. Hier kann die raumliche Konzentration von
Verwaltungen mit ihrem hoheren Angestelltenanteil eine
Rolle spielen. Auch haben Betriebe mit hohen Anteilen an
Angestellten und qualifizierten Facharbeitern haufig Altere
in ihren Reihen.

Gleiches gilt fir Betriebe, in denen es einen Betriebs-
rat gibt. Betriebsrate scheinen dabei ausgleichend zu
wirken. So sind ,Betriebsratsbetriebe” aller Grofen und
Branchen selten ganz ohne Altere, haben aber auch nur
selten ausgesprochen viele Senioren in der Belegschaft.
Betriebsrate sorgen damit fir ein ausgewogeneres Ein-
stellungsverhalten, unterstitzen aber offenbar auch den
sozialvertraglichen Personalabbau mit Vorruhestandsrege-
lungen.

Aufféllig sind deutliche Branchenunterschiede in der
Beschaftigung Alterer. So trifft man in Betrieben des pri-
vaten personenbezogenen Dienstleistungssektors weit sel-
tener dber 50-Jahrige an als im Verarbeitenden Gewerbe
oder im Offentlichen Dienst. Tabelle 2 stellt dies fiir junge
und kleinere Betriebe verschiedener Branchen dar.

Tabelle 2
Wie viele Betriebe welcher Branche beschaftigen Altere?
Betriebe mit 10-49 Beschaftigten, gegriindet 1997-2002
Branche Gesamt
Verarb. Handel, Personenb. Dienst- NPO,

Gewerbe Reparatur,  Dienstleist. leistungen fir  off. Sektor
inkl. Bau  Finanzen usw.  (Privat) Unternehmen

Beschéftigte ab 50  87,5% 85,0% 66,9% 65,6% 100,0 76,4%
Keine ab 50 12,5% 14,7% 33,1% 34,4% 0,0% 23,5%
Betriebe Gesamt 8562 9842 5987 6774 655 31820

Lesebeispiel: ,12,5% aller Betriebe zwischen 10 und 49 Beschéftigten im Verarbeitenden Gewerbe, die zwischen 1997 und
2002 gegriindet wurden, beschaftigten am 30.6.2002 keine alteren Mitarbeiter.”
Auf 100 fehlende Prozente entfallen auf die Antwortvorgabe , weils nicht/keine Angabe”.

Quelle: 1AB-Betriebspanel 2002, Berechnungen: Promberger

Insgesamt zeigt sich: Betriebe in Deutschland tendieren in
ihrer Mehrheit dazu, junge Arbeitssuchende einzustellen.
Einmal im Betrieb, altern die Beschaftigten gemeinsam mit
ihrer Firma, so lange die wirtschaftliche Lage nicht derart
schlecht ist, dass auch Beschaftigte unter 50 Jahren abge-
baut werden miissen. Am Ende der betrieblichen Alters-
pyramide findet dann endq(iltig der Abbau des Personals

statt, und zwar nicht nur an der gesetzlichen Rentengren-
ze, sondern schon deutlich davor. Konjunktureffekte ver-
starken diesen Zusammenhang.

Jugendorientiertes Rekrutierungsverhalten und al-
tersselektiver Personalabbau sind somit statistisch be-
legte Grundcharakteristika des Beschaftigungsverhaltens
deutscher Betriebe. Doch warum ist das so? Verbirgt sich
dahinter nur eine — absichtliche oder unbeabsichtigte
— Diskriminierung dlterer Arbeitnehmer? Oder gibt es aus
betrieblicher Perspektive rationale Griinde fir dieses Ver-
halten?

Die Motive der Betriebe

Hier betritt man ein weites Feld. Einige der gangigen Mei-
nungen gehoren ins Reich der Vorurteile, andere haben
einen gewissen Wahrheitsgehalt. Zum Beispiel weill man
mittlerweile, dass das sogenannte ,Defizitmodell” des Al-
terns (iberholt ist: Altere Arbeitnehmer konnen ihre abneh-
mende physisch-kognitive Leistungsfahigkeit weitgehend
kompensieren, sofern sie nicht an extrem belastenden
Arbeitsplatzen eingesetzt sind. Dies gelingt durch andere,
mit dem Alter zunehmende Fahigkeiten, wenn Aufgaben-
zuschnitt und Anforderungsprofil entsprechend breit und
abwechslungsreich gestaltet sind.

Doch ist diese Erkenntnis in der betrieblichen Praxis
noch nicht allzu weit verbreitet. So findet sich unter Per-
sonalfachleuten aus GroRbetrieben noch haufig folgende
Auffassung: Ab dem vierzigsten Lebensjahr wiirden sich
die Arbeitnehmer, die nicht aufsteigen oder den Betrieb
wechseln, in ihrer Nische einrichten — bei zunehmender
Spezialisierung und abnehmender Flexibilitat und Belast-
barkeit.

Andererseits stehen nachweislich viele altere hoch-
qualifizierte Fach- und Fihrungskrdfte in Mittel- und
GroRbetrieben ihren Mann (vgl. auch den Artikel von S.
48 ff). Aber auch ganz ,normale” dltere Arbeitnehmer tun
dies in Kleinbetrieben, wo die vielseitige und anspruchs-
volle Arbeitswirklichkeit erheblich zur Aufrechterhaltung
ihrer Arbeitsfahigkeit beitragt. Dazu passen die Befunde
von Bellmann/Stegmaier in diesem FORUM (vgl. auch S.
60 ff), dass namlich Kleinbetriebe tiberdurchschnittlich oft

Altere einstellen. Héhere Lohnerwartungen konnen hinge-
gen eine Ursache dafiir sein, dass sich Altere vorrangig bei
GroRbetrieben bewerben (vgl. auch den Artikel von S. 78
ff). Hier soll das Augenmerk jedoch zwei Griinden gelten,
die bislang wenig diskutiert werden, fiir deren Relevanz

jedoch einiges spricht.

Jugendlichkeit als Geschaftsbedingung

Der erste Grund ist eher ein kulturelles’ Phanomen:
Eigenschaften wie Modernitdt, Innovationsfahigkeit,
Sportlichkeit, Attraktivitat, Flexibilitat, Leistungsfahigkeit
werden eher jingeren Menschen zugeschrieben. Gerade
im Einzelhandel und in bestimmten personenbezogenen
Dienstleistungen fiihrt dies zu einer starken Bevorzugung
jingerer Bewerberinnen und Bewerber fiir Jobs in kun-
dennahen Bereichen: in der Gastronomie, aber auch bei
Elektronikdiscountern oder im Textileinzelhandel.

Dies gilt besonders fir die Unternehmen, die auf jun-
ge Kundschaft setzen. Manche dieser Unternehmen sind
entweder selbst von jungen Leuten gegriindet worden, die
dann wiederum Angestellte suchen, die im Alter zu ihnen
passen. Oder man befiirchtet einen kulturellen Mismatch’
zwischen Kunden und Angestellten. Andere Branchen im
Dienstleistungsbereich wie der private Gesundheits- und
Pflegesektor zeigen keinen derartigen ,Kulturkonflikt' bei
der Beschaftigung Alterer. Sie konnen den beschriebenen

Trend jedoch bislang nicht brechen.

Die betriebliche Wissensokonomie
Der andere Grund betrifft vor allem Unternehmen in der
Industrie selbst oder den Bereich der unternehmensbezo-
genen wissensintensiven Dienstleistungen. Er hat viel zu
tun mit der betrieblichen Wissensékonomie. Denn solche
Unternehmen benétigen fir ihre Produktionsprozesse im
Wesentlichen zwei Arten von Wissen: Zum einen das Er-
fahrungs- und Anwendungswissen, zum anderen akade-
misches, schulisches oder berufsfachliches Wissen.

Den ersten Typus von Wissen produzieren die Unter-
nehmen gewissermafen selbst: Die Mitglieder der Beleg-
schaft eignen sich Anwendungswissen und Erfahrungs-

wissen im Zuge ihrer alltaglichen Arbeitsverrichtungen an.
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Bisweilen wird dieses Wissen auch systematisch vermittelt
durch Traineeprogramme und betriebliche Weiterbildung
(vgl. auch den Artikel von S. 65 ff).

Den zweiten Typus des Wissens miissen Unterneh-
men in der Regel von aufen zukaufen, von spezialisierten
Institutionen wie Schulen, Fachschulen und Hochschulen.
Das Wissen, das diese Bildungsinstitutionen zu einer be-
stimmten Zeit produziert haben, veraltet natrlich im Zuge
der eigenen Fortschritte im Bildungssystem. Die Unter-

nehmen sehen sich deshalb und aus Wettbewerbsgriin-

den gezwungen, moglichst neues Wissen zu erwerben.
Aus diesem Grund stellen sie vor allem junge, frisch und
gut ausgebildete Absolventen ein.

Die betriebliche Wissensdkonomie ist das , Rationale”
am jugendorientierten Rekrutierungsverhalten der Unter-
nehmen, die nicht wegen branchenublicher Spielregeln
auf die Jugend setzen (milssen). Es gibt einen Ausweg
aus dieser misslichen Lage: spezielle, wohl eher auRerbe-
triebliche Weiterbildung fiir altere Fachkrafte. Fallstudien
zeigen aber, dass das Nachdenken dariiber gerade erst
begonnen hat.

Doch zuriick zu den Beschéftigten im Betrieb: Einmal
im Betrieb angekommen, verliert im Laufe der Zeit ihr au-
Rerbetrieblich erworbenes Wissen an Aktualitat. Gleich-
zeitig gewinnen sie aber Stiick fir Stiick Anwendungswis-
sen und Erfahrungen hinzu. Doch dieser — auch fiir den
Betrieb niitzliche Zugewinn — scheint sich mit der Zeit zu
verringern und auf einen Sattigungspunkt zuzulaufen.

Darauf weisen einige Indizien hin: So sieht die Lo-
gik der meisten ,senioritatsbezogenen’ Entlohnungskom-
ponenten in Deutschland kein kontinuierliches Entgelt-
wachstum bis zur Verrentung vor. Auch schreiben einige
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Befunde der Innovations- und Rationalisierungsforschung
alteren Beschéftigten die Rolle von Innovationsbremsen
zu (,Lahmschicht’). Ob dies richtig oder falsch ist, ob das
Neue tatsachlich immer besser ist als das Alte, sei hier da-
hingestellt.

Doch ist dem Soziologen Karl Mannheim (1928) si-
cherlich darin zuzustimmen, dass Gesellschaften nicht nur
Wissen akkumulieren miissen, sondern auch des ,institu-
tionalisierten Vergessens' bedirfen. Nur so kann sozialer
Wandel und Neues in einer Gesellschaft — hier speziell
im Unternehmen — entstehen und sich durchsetzen. Der
altersselektive Personalabbau erfiillt auch diese Funktion
im Betrieb, sofern er nicht derart Ubertrieben wird, dass
wichtige Wissenspotentiale des Unternehmens vernichtet
werden. Unter dem okonomischen Druck der letzten 15
Jahre ist dies leider nur allzu oft passiert.

Wegen der demographischen Alterung und der Ebbeiin
den Sozialkassen wurden jingst erste Schritte zur Verlange-
rung des Erwerbslebenseingeleitet(vgl. auch den Artikelvon
S.42ff). Man sollte sich aber davor hiiten, die eingespielten
Zyklen der betrieblichen Wissensokonomie zu gefahrden
ohne zugleich alternative Konzepte zur Aktualisierung be-
trieblicher Wissensbestande vorzulegen. Auch die arbeits-
marktpolitischen Fernwirkungen einer verstarkten Forde-
rung der Beschaftigung Alterer gilt es zu bedenken — etwa

auf die Gruppe der Berufsanfanger.

Der Autor

Dr. Markus Promberger ist Leiter des
Forschungsbereichs 8 , Erwerbslosigkeit und
Teilhabe” am IAB.

Fiir weitere Informationen
markus.promberger@iab.de

Fazit

Was Betrieben und alteren Beschaftigten bereits jetzt qut
tate, liegt auf der Hand: Um den Transfer frischen Wissens
in die Betriebe nicht mehr nur an junge Arbeitssuchende
zu binden, braucht es eine Offensive firr die auRerbetrieb-
liche Weiterbildung Alterer. Die Losung kénnte darin be-
stehen, Altere aus dem Arbeitsprozess befristet auszukop-
peln. Man miisste sie fir eine Weile zuriickschicken an die
allgemeinen, auf die Produktion von Wissen spezialisierten
Institutionen, die hierfiir zielgruppengerechte Lernformen
und Bildungsangebote zu entwickeln haben.

Doch auch im Betrieb steht die Anreicherung der Ta-
tigkeiten auf der Agenda, nicht nur, aber vor allem fiir Al-
tere. Sie sorgt fiir die geforderte Flexibilitdt und Belastbar-
keit liber das ganze Erwerbsleben hinweg. In Deutschland
sollte nicht mehr nur dber Geld und Karriere auf der einen
und Motivationsverlust, Inflexibilitat und Arbeitslosigkeit
auf der anderen Seite geredet werden.

Wir brauchen auch eine erneute Diskussion um die
Qualitat der Arbeit, (iber psychischen Belastungsabbau
und die schon fast vergessenen Schlagworte ,job enrich-
ment’ und ,job enlargement’. Nicht nur Schwierigkeiten
der Arbeitsmarktintegration Alterer, sondemn auch Pro-
bleme wie Burnout, gesundheitlicher Verschleif, wie Fach-
kraftemangel oder Schwervermittelbarkeit alterer Arbeits-

loser konnten so eingegrenzt und beherrschbar werden.
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Aus der Welt des IAB

Das Forschungsdatenzentrum der Bundesa-
gentur fiir Arbeit im 1AB (FDZ) wurde am 21.4.
von einer Kommission des Rats fir Sozial- und Wirt-
schaftsdaten evaluiert. Aufgrund des positiven Eva-
luationsergebnisses wird das FDZ der BA im IAB ab
dem 1.12.2006 von der BA finanziert. Es ist somit
die erste Dauereinrichtung dieser Art in Deutsch-
land.

Seit dem 1. November 2006 besteht eine Ko-
operation zwischen Dr. Annekatrin Niebuhr (IAB
Nord) und Dr. Eckhardt Bode vom Institut fir
Weltwirtschaft an der Universitdt Kiel (IfW) sowie
Prof. Dr. Johannes Brocker von der Universitat
Kiel. Frau Niebuhr besucht nun fir zwei Monate als
Gastforscherin das IfW, um mit den Kooperations-
partnern ein Forschungsprojekt vorzubereiten, das
sich mit der Bedeutung positiver externer Effekte
von Bildungsinvestitionen in Deutschland beschaf-

tigen wird.

Personal-Nachrichten

Prof. Jutta Allmendinger, Ph.D. wird die neue
Prasidentin des Wissenschaftszentrums Berlin fir
Sozialforschung (WZB). Im April 2007 tritt sie die
Nachfolge von Prof. Dr. Jiirgen Kocka an. Seit 2003
leitet sie das Institut fr Arbeitsmarkt- und Berufs-

forschung.

Aus Forschungsbereich 1 wechselte im Juli 2006
Christian Dressel vom IAB als neuer Leiter in
die ARGE Sonneberg und Matthias Schaffer als
Referent in den Zentralbereich ,Steuerung der Re-
gionaldirektionen” der Zentrale der Bundesagentur
fir Arbeit.

Peter Jacobebbinghaus (FDZ) wurde nach

Abschluss seines Promotionsverfahrens von der

Personen

Universitat Bielefeld der akademische Grad eines
Doktors der Wirtschaftswissenschaften (Dr. rer.
pol.) verliehen. Das Thema der Dissertation lautet:
,Steuer-Transfer-Mikrosimulation als Instrument zur
Bestimmung des Einflusses von Steuern und Trans-
fers auf Einkommen und Arbeitsangebot einzelner

Haushalte”.

Dr. Elke J. Jahn (Forschungsbereich 1) geht vom
17.9.2006 bis 31.9.2007 an die Harvard-University
(USA), um ein Forschungssabbatical wahrzuneh-

men.

Prof. Dr. Wolfgang Ludwig-Mayerhofer (be-
urlaubt von der Universitat Siegen) leitet vom
1.10.2006 bis 31.3.2007 den Forschungsbereich 7

,Bildungs- und Erwerbsverldufe”.

Prof. Dr. Wolfgang Ludwig-Mayerhofer

Oliver Ludewig (IAB RPS) erhielt am 22.11. fir
seine Promotion zum Thema ,Komplementare Or-
ganisationspraktiken und strategisches Organisati-
onsdesign — Mythen und Fakten” den ,Forderpreis
fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs” des Freun-

deskreises der Trierer Universitat e V.

IABFORUM 2/06 71

Dr. Rita Nikolai arbeitet seit 1.4.2006 als Referen-
tin der Wissenschaftlichen Leitung (IAB-Direktorin).

Dr. Rita Nikolai

Anton Nivorozhkin (Forschungsbereich 9) wurde
nach Abschluss seines Promotionsverfahrens von der
Universitat Goteborg der akademische Grad eines
,Doctor of Philosophy in Economics” verliehen. Das
Thema der Dissertation lautet: , Essays on unemploy-

ment duration and programme evaluation”.

Berufung in Gremien, Ehrungen

Prof. Jutta Allmendinger, Ph.D. erhielt folgende
Berufungen: ins Kuratorium des Fraunhofer-Instituts
fir System- und Innovationsforschung (ISI), zum
wissenschaftlichen Beirat der Hans-Béckler-Stiftung
und zum Mitglied des Stiftungsrats des Japanisch-
Deutschen Zentrums Berlin (JDZB).

PD Dr. Lutz Bellmann (Forschungsbereich 6) wur-
de vom Rat fiir Sozial- und Wirtschaftsdaten in die
Gutachtergruppe fiir die Evaluation des Forschungs-
datenzentrums fir die Statistischen Landesamter

berufen.
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Dr. Hans Dietrich (Forschungsbereich 7) wurde
als Mitglied des Wissenschaftlichen Beirats im DFG
Projekt ,Menschenrecht auf Bildung fiir alle” der

Universitat Bamberg berufen.

Dr. Susanne Koch (Koordination der Evalua-
tionsforschung und  Forschungsplanung) wurde
zum Mitglied des wissenschaftlichen Beirats der
Hans-Bockler-Stiftung des Projekts ,Monitor Ar-
beitsmarktpolitik. Ein Projekt zur wissenschaftsge-
stitzten Begleitung der Umsetzung der neuen Ar-

beitsmarktgesetze (Hartz I-IV)" berufen.

Dr. Markus Promberger (Forschungsbereich 8)
wurde — gemeinsam mit Elmar Altvater, Chris Ben-
ner, Manuel Castells und anderen — in die Heraus-
gebergruppe der neugegriindeten Zeitschrift ,Work

Organisation, Labour and Globalisation" berufen.

Dr. Ulrich Walwei (Vizedirektor des IAB) wurde
in den ordnungspolitischen Beirat der Konrad-
Adenauer-Stiftung und in die Arbeitskommission

zum Carl Bertelsmann-Preis 2006 berufen.

Aus aller Welt ins IAB

Dr. Frank WieBner und Susanne Noll (Forschungs-
bereich 1) hatten am 22. Mai Dr. Marco Calien-
do und Hans J. Baumgartner (beide DIW), PD
Dr. Alexander Kritikos (GfA) sowie Dr. Werner
Sorgel, Hilde Utzmann und Andrea Rhein (bei-
de SINUS) zu Gast. Im Rahmen der Evaluation der
Hartz-Reformen wurde zum Modul 1e ,Existenz-

grindungen” konferiert und diskutiert.

Prof. Dr. Rainer Schnell (Universitdt Konstanz)
stellte am 19. Juni sein Gutachten fiir die Gewin-
nung einer geschichteten Haushaltsstichprobe fir

das |AB-Haushaltspanel vor. Die Vorschldge von

Personen

Prof. Schnell flossen ein in ein innovatives Stich-
probendesign fiir die mehrjahrige Befragung zu Le-
bensqualitat und sozialer Sicherung in Deutschland,

die Ende 2006 ins Feld geht.

Prof. Trivellore Raghunathan von der University
of Michigan war vom 14. bis 17. August 2006 im
Kompetenzzentrum Empirische Methoden, um die
Arbeiten im Projekt ,Wirtschaftsstatistische Panel-
daten und faktische Anonymisierung” zu beraten.
Am 16. August hat er auf dem “IAB-Workshop on
Confidentiality, Disclosure Control and Anonymi-
zation of Official Data” zum Thema ,Evaluation of
Multiple Synthetic Samples Approach for Protecting

Confidentiality” vorgetragen.

Prof. Dr. Gesta Esping-Andersen (Universitat
Pompeu Fabra, Barcelona) trug am 9. Oktober sei-
ne Forschungsergebnisse zu , Families, Government
and the Distribution of Skills” am 1AB vor. Anschlie-
Rend informierte er sich dber den Stand der SGB II-
Forschung in den Bereichen 1, 2 und 8. Prof Gasta
Esping-Andersen ist auch (seit 2004) Mitherausge-

ber der , Zeitschrift fiir ArbeitsmarktForschung”.

Prof. Dr. Gesta Esping-Andersen

Prof. Dr. Donald B. Rubin besuchte am 25.
Oktober den Forschungsbereich 8, um (iber ein
multiples Nachgewichtungskonzept fiir die SGB II-
Querschnittserhebung , Lebenssituation und Soziale

Sicherung 2005" zu diskutieren und zu beraten.

Prof. Michitaka Nako von der juristischen Fakultat
der Universitat Kanazawa (Japan) besuchte am 20.
Februar das IAB, um sich mit Dr. Markus Promber-
ger (FB 8), Dr. Peter Kupka (Eval) sowie den beiden
Justitziarinnen des IAB Elisabeth Rof und Barbara
Winsche auszutauschen. Thema des Gespraches
waren die Arbeitsmarktreformen, insbesondere die
Bewertung des SGB II, aber auch andere Fragen
wie Kiindigungsschutz in Deutschland, Arbeitneh-
mer(iberlassung oder Jugendarbeitslosigkeit. Das
Treffen war Teil eines Besuchsprogramms, mit dem
Prof. Nako eine Verdffentlichung tber die Arbeits-

marktreformen in Deutschland vorbereitet.

Prof. Michitaka Nako

Der Forschungsbereich 5 ,Regionale Arbeitsmark-
te" analysiert in Kooperation mit Prof. B. Baltagi
(Syracuse University, New York) den Zusammenhang
von Arbeitslosigkeit und Entlohnung. Mit Prof. P.

Nijkamp (Freie Universitat Amsterdam) und mit

Prof. Aura Reggiani (Unversitat Bologna) wird an
der Prognose von regionalen Arbeitsmarkten mit
Neuronalen Netzen gearbeitet. Prof. Gunther
Maier (Wirtschaftsuniversitat Wien) ist Kooperati-
onspartner in einem Projekt zur Untersuchung regi-

onaler industrieller Cluster.

Lutz Bellmann, ,Betriebliche Altersstrukturen in
Deutschland”, Sitzung der Leopoldina-acatech-
Arbeitsgruppe ,Chancen und Probleme einer al-
ternden Gesellschaft: Die Welt der Arbeit und des
lebenslangen Lernens” mit dem Tagungsthema
LAltern, Arbeit und Betriebe”, Monte Verita am

26.1.2006.

Herbert Briicker, ,International Migration with
Skill Heterogeneity”, 21st Congress of European
Economic Association (EEA), Wien am 26.8.2006.

Carola Burkert, ,In-firm vocational training in
Germany and its effects on the integration of mig-
rant youth”, Educating for migrant integration — in-
tegrating migration into education: European and
North American comparisons, Centre for European,
Russian, and Eurasian Studies, University of Toron-
to, Georg Eckert Institute for International Textbook
Research, Network Migration in Europe e.V., Toro-
nto am 22.9.2006.

Johann Fuchs, ,Ageing Labour Force in Germany
— Long-term Prospekts of Population, Labour Par-
ticipation and Labour Supply”, 4th Meeting of The
Labour Market Forecasting Network, Helsinki am
4.4.2006.

Anette Haas, ,Labour Markets in Motion — Ana-

lysing Regional Flows in a Multi-Account System”,

Das IAB in aller Welt

Personen

Konferenz der European Regional Science Associa-
tion (ERSA), Volos am 2.9.2006.

Elke J. Jahn, ,Base Period, Qualifying Period and
the Equilibrium Rate of Unemployment”, Eleventh
Annual Meeting, Society of Labor Economists, Bos-

ton am 5.5.2006.

Anja Kettner, ,The German Job Vacancy Survey”,
Task Force on Job Vacancy Statistics, EUROSTAT,
Luxemburg am 3.7.2006.

Corinna Kleinert, ,Does unemployment help
or hinder becoming independent? The role of un-
employment for leaving the parental home”, XVI
World Congress of Sociology, Research Committee
on Social Stratification RC28, Session 8: Transitions
to Adulthood, International Sociological Associati-
on (ISA), Durban am 26.7.2006.

Britta Matthes, ,Does it (still) pay off? The Chan-
ging Value of Education in the Labour Market.
An International Comparison”, International Con-
ference on Comparative Social Sciences, Sophia

University Tokyo, Tokyo am 15.7.06.

Dana Miiller, ,The unattainable dream of conti-
nuous employment in Germany — breaks in employ-
ment concerning men and women and their effects
on the further course of employment”, Prospects
for Quality of Life in the New Millennium, 7. Con-
ference of International Society for Quality-of-Life
Studies, Grahamstown am 20.7. 2006.

Markus Promberger, , The recoil of globalisation:
Flexibility and social inequality within metropoli-
tan societies”, Konferenz des EU-Projektverbundes
WORKS (Work organisation and Restructuring in
the Knowledge Society), zum Thema “The transfor-

mation of work in a global knowledge economy:
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towards a conceptual framework”, Chania am

21.9.2006.

Dr. Susanne Rassler gab am 28. und 29. Juni
2006 an der Universitat Pompeu Fabra (Barcelona)
einen Kurs zum Thema ,Statistical Matching and

Applications in Marketing and Business Research.”

Laura Romeu Gordo, ,Compression of morbidity,
labour supply and productivity of older workers”,
World Ageing and Generation Congress, St. Gallen
am 28.9.2006.

Thomas Rothe, ,Labour market in motion — ana-
lysing regional flows in a multi-account system”,
Enlargement, Southern Europe, and the Mediter-
ranean, 46th European Congress of the Regional
Science Association, Volos (Griechenland) am

2.9.2006.

Ulrich Walwei, ,Current Labor Market Issues
in Germany”, International Leadership Program,
Bureau of Labour Statistics, Washington am
25.4.2006.




