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Betriebliche Weiterbildung
Alterer als Strategie zur
Sicherung des Fachkriftebedarfs

Lutz Bellmann und Ute Leber*

Zusammenfassung

Betriebe haben verschiedene Moglichkeiten, einem bestehen-
den oder zu erwartenden Fachkriftebedarf zu begegnen. Eine
dieser Strategien besteht darin, dltere, qualifizierte Mitarbeiter im
Betrieb zu halten. Weiterbildung ist dabei ein wichtiges Mittel,
um die Beschiftigungsfihigkeit aufrecht zu erhalten und die
Qualifikationen den neuesten Entwicklungen anzupassen. Der
Beitrag gibt einen ndheren Einblick in das Weiterbildungsverhal-
ten von Betricben Alteren gegeniiber, wobei insbesondere der
potenzielle Einfluss von Rekrutierungsschwierigkeiten themati-
siert wird. Empirische Analysen auf Basis der Daten des IAB-
Betriebspanels zeigen, dass Betriebe eher dann in das Humanka-
pital ihrer dlteren Mitarbeiter investieren, wenn sie beflirchten,
ihren Qualifikationsbedarf auf dem externen Arbeitsmarkt nicht
decken zu konnen.

Abstract: Further Training for older Employees
as a Response to skilled Labour Shortages

Establishments have different opportunities to overcome a
shortage of skilled workers. One of these strategies is to retain
older, qualified employees in the workforce. In order to maintain
their employability and to adapt their skills to changes of the
working environment, further training is an important require-
ment. This article investigates firms’ training activities for older
workers. It pays particular attention to the potential impact of dif-
ficulties in finding qualified workers. Empirical analysis, which
draws on the TAB establishment panel, shows that firms that can-
not meet their skill needs on the external labor market are more
likely to offer further training to their older employees than firms
without such difficulties.

1. Einfiihrung

Auch wenn das Thema Fachkriftebedarf in der jliingeren Zeit
angesichts der Wirtschafts- und Finanzkrise nur wenig in der 6f-
fentlichen Diskussion vertreten war, ist man sich darin einig,
dass es in Zukunft wieder an Bedeutung gewinnen wird. Bereits
in der Vergangenheit wurde in einzelnen Branchen, Berufen und
Regionen von zum Teil erheblichen Stellenbesetzungsproblemen
der Unternehmen berichtet (vgl. z. B. Fischer u.a. 2009 oder
Heckmann /Kettner/Rebien 2009), und es wird davon ausgegan-
gen, dass sich diese Schwierigkeiten in den kommenden Jahren
verschirfen werden. So fiihrt die demografische Entwicklung bis
zum Jahr 2020 zu einer Alterung und bis zum Jahr 2050 zu ei-
nem quantitativen Riickgang des Erwerbspersonenpotenzials
(Fuchs/Sohnlein 2009). Beriicksichtigt man zudem die qualitati-
ve Komponente in Form der Bildungsbeteiligung verschiedener
Arbeitsmarktkohorten, ist es fraglich, inwieweit die gut ausgebil-
deten Altersgruppen, die demnichst aus dem Erwerbsleben aus-
scheiden werden, durch nachriickende Generationen ersetzt wer-
den konnen. Dies gilt um so mehr, als die Nachfrage nach hoch
qualifizierten Fachkréften in der sich stirker entwickelnden Wis-
sensgesellschaft in Zukunft wohl weiter ansteigen wird, so dass
zu befiirchten ist, dass nicht alle Unternehmen ihren Qualifika-
tionsbedarf decken werden konnen (vgl. hierzu etwa Bonin u. a.
2007).

In der Diskussion um den Fachkréftebedarf spielt die betrieb-
liche Perspektive eine wichtige Rolle. Um einem bereits beste-
henden oder erwarteten Mangel an Fachkriften entgegenzuwir-

* Wir danken zwei anonymen Gutachtern fiir wertvolle Hinweise.
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ken, konnen Unternehmen verschiedene Strategien verfolgen.
Neben der besseren Ausschopfung des Arbeitskriftepotenzials,
z. B. von Frauen oder Alteren, wird dabei die Intensivierung der
Aus- und Weiterbildung als zentral erachtet. Eine besondere Be-
deutung wird in diesem Kontext auch der Weiterbildung Alterer
beigemessen. Haben mehr Altere linger am Prozess der betriebli-
chen Leistungserstellung teil, so ist es erforderlich, die entsprech-
enden Voraussetzungen zum Erhalt ihrer Beschiftigungsfahig-
keit zu schaffen. Qualifizierungsaktivititen spielen dabei — neben
anderen Mafinahmen — eine wichtige Rolle. Aus vorliegenden
Untersuchungen auf der Basis von Personenbefragungen ist aber
bekannt, dass die Teilnahmequote an Weiterbildung bei &lteren
Arbeitnehmern sehr viel niedriger ist als bei ihren jiingeren Kol-
legen (vgl. z. B. Lois 2007 oder Leber/Méller 2008 zu Ergebnis-
sen aus dem Mikrozensus oder von Rosenbladt/Bilger 2008 zu
Ergebnissen aus dem Berichtssystem Weiterbildung/Adult Edu-
cation Survey). Diese Befunde werden auch durch Daten auf der
Unternehmens- bzw. Betriebsebene bestitigt. Empirische Unter-
suchungen zeigen, dass die Weiterbildung Alterer ebenso wie an-
dere alter(n)sspezifische Personalinstrumente in der betrieblichen
Praxis nur wenig verbreitet sind (vgl. z. B. Bellmann/Leber
2008 oder Brussig 2007 zu Ergebnissen aus dem [AB-Betriebs-
panel; Bannwitz 2008 zu Ergebnissen zur Weiterbildung aus
CVTS (Continuous Vocational Training Survey) sowie IW 2010
zu Befunden einer aktuellen Unternehmensbefragung des Insti-
tuts der deutschen Wirtschaft).

Vor dem Hintergrund dieser Uberlegungen verfolgt der vorlie-
gende Beitrag das Anliegen, einen ndheren Einblick in das be-
triebliche Weiterbildungsverhalten Alteren gegeniiber zu geben.
Ein besonderes Augenmerk soll dabei auf die Frage gerichtet
werden, ob Betriebe eher dann in das Humankapital ihrer &lteren
Mitarbeiter investieren, wenn sie befiirchten, ihren Qualifika-
tionsbedarf auf dem externen Arbeitsmarkt nicht decken zu kén-
nen. Der sorgfiltige Umgang mit der Ressource Arbeitskraft —
und dabei speziell die Weiterbildung Alterer — kann in diesem
Fall eine Méglichkeit darstellen, eigenstindig fiir ein ausreichen-
des Qualifikationsangebot im Betrieb zu sorgen.

Der Beitrag ist wie folgt gegliedert: In Abschnitt 2. werden zu-
nichst betriebliche Strategien zur Begegnung des Fachkriftebe-
darfs dargestellt, von denen die Weiterbildung Alterer eine zent-
rale MaBnahme darstellt. Abschnitt 3. prisentiert sodann empiri-
sche Befunde zur betrieblichen Weiterbildung Alterer auf Basis
der Daten des IAB-Betriebspanels. Von besonderem Interesse ist
hier die Frage nach den Determinanten der Weiterbildung Alte-
rer, und dabei vor allem der etwaige Einfluss befiirchteter Rekru-
tierungsprobleme in Zeiten zunehmenden Fachkraftemangels. In
Abschnitt 4 werden die Ergebnisse schlieBlich zusammengefasst
und Schlussfolgerungen gezogen.

2. Betriebliche Strategien zur Begegnung
des Fachkrdftebedarfs

In der Literatur werden verschiedene Strategien zur Begeg-
nung eines bereits bestehenden oder zu erwartenden Fachkrifte-
bedarfs diskutiert (vgl. z. B. Mesaros/Vanselow/Weinkopf 2008
oder Bundesagentur fiir Arbeit 2011). Diese richten sich an ver-
schiedene Akteure und Politikbereiche und stehen in einem en-
gen Zusammenhang zueinander. Angesprochen werden zu-
nichst die politischen Handlungstrdger, die durch das Setzen
geeigneter Rahmenbedingungen Einfluss auf die Verfligbarkeit
von Fachkréften nehmen konnen. Dazu gehoren z. B. Aktiviti-
ten, die das Bildungssystem oder den Zuzug ausldndischer
Fachkrifte betreffen. Weitere Ansatzpunkte beziehen sich auf
die bessere Ausschopfung bislang unterdurchschnittlich genutz-
ter Erwerbspotenziale wie Frauen, Altere oder Personen mit Mi-
grationshintergrund. Hier gilt es etwa, durch den Ausbau von
Kinderbetreuungsangeboten, die Abschaffung von Frithverren-
tungsmoglichkeiten oder die bessere Anerkennung von auslin-
dischen Bildungsabschliissen die Bedingungen fiir eine erleich-
terte Aufhahme bzw. Ausweitung der Erwerbstétigkeit zu schaf-
fen.
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Unter Maligabe der jeweiligen gesetzlichen Rahmenbedingun-
gen sind es sodann die Betriebe, die auf verschiedene Art und
Weise Engpiéssen auf dem Arbeitsmarkt begegnen kénnen. In der
Regel werden dabei drei betriebliche Handlungsfelder unter-
schieden (vgl. z. B. Mesaros/Vanselow/Weinkopf 2008 oder
Schmidtke 2002): (1) die Intensivierung der Aus- und Weiterbil-
dung, (2) die stirkere Ausschopfung des Arbeitskriftepotenzials
sowie (3) die Verbesserung von Rekrutierung und Bindung der
Mitarbeiter. Dabei ist allerdings zu beachten, dass die einzelnen
Aktionsstrange nicht {iberschneidungsfrei sind. So spielt z. B. —
wie im Folgenden ersichtlich werden wird — die uns besonders
interessierende Weiterbildung, die primir Handlungsoption (1)
zuzuordnen ist, auch im Rahmen der Strategien (2) und (3) eine
Rolle.

Zu (1): Die zentrale Bedeutung, die einem Ausbau der Bil-
dungsbemiihungen zur Sicherung des Fachkriftebedarfs zu-
kommt, ist in der Literatur unbestritten. Auch Unternehmen kon-
nen hier aktiv werden und durch Aktivititen im Bereich der Aus-
und Weiterbildung die von ihnen bendtigten Qualifikationen
quasi selbst ,,produzieren”. Legt man ein 6konomisches Kalkiil
zugrunde, so werden die Betriebe allerdings nur dann dazu bereit
sein, in Bildungsaktivititen zu investieren, wenn die Ertrige der
Investition die damit verbundenen Kosten iibersteigen (vgl.
grundlegend Becker 1964). Im Hinblick auf die Frage der eige-
nen Aus- bzw. Weiterbildung vs. der externen Rekrutierung von
Fachkriften sind dabei die direkten und indirekten Aufwendun-
gen fiir Qualifizierungsaktivitdten (Kosten fiir Kurse, Ausbilder
etc. sowie Opportunititskosten durch entgangene Arbeitszeit)
den Kosten fiir Personalbeschaffung, Einarbeitung und solchen
fiir ein hoheres Fehlbesetzungs- und Fluktuationsrisiko gegen-
iiberzustellen (vgl. fiir die Ausbildung ausfiihrlich z. B. Niederalt
2004). Wihrend neu eingestellte Mitarbeiter zunichst mit den
betrieblichen Abldufen vertraut gemacht werden miissen und
sich vielleicht nach einer gewissen Zeit als ungeeignet erweisen,
ist der Betrieb iiber die Fahig- und Fertigkeiten seiner Mitarbeiter
bereits informiert. Insofern konnen Betriebe, die sich in der Aus-
bzw. Weiterbildung engagieren, ihre Rekrutierungskosten verrin-
gern. Grundsitzlich ist jedoch zu beachten, dass eigene Bil-
dungsaktivitdten — je nach Art der benétigten Qualifikation — ei-
ne gewisse Zeit in Anspruch nehmen. Besteht ein akuter Bedarf
an Fachkriften, konnen sich derartige Bemithungen moglicher-
weise als suboptimal erweisen. Insbesondere die berufliche Aus-
bildung ist in diesem Sinne eher als langfristige Strategie zur Si-
cherung des Nachwuchses zu sehen. Zwar treten auch bei der
Weiterbildung die gewiinschten Effekte erst nach einer bestimm-
ten Weile ein, doch wirkt sie in der Regel schneller als die Aus-
bildung. Ein weiterer Vorteil der Weiterbildung ist, dass auf ihrer
Basis flexibler auf sich &ndernde Arbeitsbedingungen reagiert
werden kann.

Zu (2): Im internationalen Vergleich bestehen in Deutschland
noch Potenziale bei der Erwerbspartizipation bzw. dem Arbeits-
zeitvolumen von Frauen und Alteren. Inwieweit diese Gruppen
dem Arbeitsmarkt zur Verfligung stehen, hingt wesentlich von
den durch die Politik gesetzten Rahmenbedingungen ab. Bei den
Frauen betrifft dies etwa die Bereitstellung von Kinderbetreu-
ungsmdglichkeiten, bei den Alteren insbesondere entsprechende
Regelungen zum Rentenzugang sowie zur Altersteilzeit. Aber
auch die Unternehmen kénnen durch entsprechende Maflnahmen
die Beschéftigung der genannten Gruppen erhéhen. Um die Er-
werbsbeteiligung bzw. das Arbeitszeitvolumen von Frauen zu er-
hohen, kommen z.B. betriebliche Kinderbetreuungsangebote
oder flexible Arbeitszeitmodelle in Frage. Bei der Gruppe der Al-
teren dagegen wird die Notwendigkeit betont, deren Beschifti-
gungsfahigkeit durch den Einsatz geeigneter personalpolitischer
MaBnahmen aufrecht zu erhalten (zum Konzept der Beschéfti-
gungsfahigkeit vgl. Apel/Fertig 2009; vgl. zudem Frerichs
2005, Bellmann/Kistler/Wahse 2007 oder BA 2011 zur Darstel-
lung einzelner Mafinahmen). Dies gilt umso mehr, als der Anteil
der Alteren an den Erwerbspersonen durch die ab 2012 sukzessi-
ve Anhebung des gesetzlichen Rentenalters auf 67 Jahre anstei-
gen wird. Mogliche Instrumente, um die innerbetrieblichen Ar-
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beitsbedingungen den spezifischen Bediirfnissen und Erforder-
nissen Alterer anzupassen, sind die Arbeitszeit- und Arbeitsplatz-
gestaltung oder der Gesundheitsschutz. Eine besondere Bedeu-
tung wird in diesem Kontext jedoch auch der Weiterbildung bei-
gemessen. Nur wenn die Qualifikationen der Beschiftigten auf
dem neuesten Stand gehalten werden, ist es ihnen moglich, aktiv
am Prozess der betrieblichen Leistungserstellung teilzuhaben.
Zudem wird aus der psychologischen Forschung berichtet, dass
sich die geistige Leistung durch Training verbessern ldsst (vgl.
z. B. Lindenberger/Baltes 1995). Zwar besteht in der Literatur
Einigkeit darin, dass Weiterbildung — ebenso wie die anderen ge-
nannten Maflnahmen — nicht erst im Alter ansetzen, sondern tiber
das gesamte Erwerbsleben hinweg durchgefiihrt werden sollte.
Dennoch ist es wichtig, sie auch im Alter fortzufiihren, um so
durch den pfleglichen Umgang mit der Humanressource ilterer
Mitarbeiter die Beschiftigungsfihigkeit aufrecht zu erhalten und
den Betrieb mit ausreichend Fachkriften zu versorgen.

Zu (3): Ein drittes Handlungsfeld ist schlieBlich in der Uber-
priiffung der bisherigen Vorgehensweise bei der Personalgewin-
nung zu sehen. In diesem Kontext bieten sich etwa eine Ausdif-
ferenzierung bzw. eine zielgerichtetere Ausrichtung von Rekru-
tierungsstrategien an. Zudem spielt die Attraktivitit des Arbeits-
platzes eine wichtige Rolle. So hidngen die -erfolgreiche
Anwerbung von Fachkréften und deren langfristige Bindung an
das Unternehmen von der Qualitdt der Arbeitsbedingungen ab.
Zu denken ist etwa an das Gehalt und Zusatzleistungen, aber
auch an das Arbeitsklima oder die Sicherheit des Arbeitsplatzes.
Ebenso kann auch die betriebliche Weiterbildung als ein Merk-
mal eines attraktiven Arbeitgebers betrachtet werden, signalisie-
ren entsprechende Aktivititen doch ein Interesse des Arbeitge-
bers an einer lingerfristigen Beschéftigung und deuten sie auf
Maglichkeiten der Weiterentwicklung hin (vgl. Sadowski 1980).

Zusammenfassend ldsst sich somit festhalten, dass Betriebe
verschiedene Moglichkeiten haben, einem Fachkréftebedarf vor-
zubeugen bzw. diesem zu begegnen. Diese stehen in einem en-
gen Zusammenhang zueinander und kdnnen nicht isoliert be-
trachtet werden. Im vorliegenden Beitrag steht die betriebliche
Weiterbildung Alterer im Fokus. Diese ist zundchst der Qualifi-
zierungsstrategie (Handlungsfeld 1) zuzuordnen, lésst sich aber
auch unter die Ausschopfungsstrategie von am Arbeitsmarkt bis-
lang unterreprisentierten Gruppen (und hier speziell den Alteren)
subsumieren (Handlungsfeld 2). Zudem kann Weiterbildung aber
auch als Signal fiir einen attraktiven Arbeitsgeber betrachtet wer-
den und somit die Anwerbung bzw. Bindung von Fachkréften
verbessern (Handlungsfeld 3). Wie viel die Betriebe tatsdchlich
fir die Weiterbildung ihrer &lteren Mitarbeiter tun und ob sie
dann aktiver sind, wenn sie Rekrutierungsschwierigkeiten auf
dem externen Arbeitsmarkt haben, wird im néchsten Abschnitt
empirisch untersucht.

3. Empirische Analyse

Datengrundlage der folgenden Untersuchungen ist das IAB-
Betriebspanel. Dabei handelt es sich um eine in Westdeutschland
seit 1993 und in Ostdeutschland seit 1996 jéhrlich durchgefiihrte
Befragung von mittlerweile rund 16.000 Betrieben aller Bran-
chen und GroBenklassen. Die Befragung erfolgt in Form person-
lich-miindlicher Interviews durch TNS Infratest Sozialforschung.
Das IAB-Betriebspanel ist eine Mehrthemenbefragung, die ne-
ben jahrlich wiederkehrenden Fragen u. a. zu Personalstruktur
und -bewegungen, Aus- und Weiterbildung, Geschéftspolitik und
Investitionen auch wechselnde Schwerpunktthemen enthilt. Ei-
ner dieser Schwerpunkte, der zuletzt in den Jahren 2006 und
2008 abgefragt wurde, ist die altersspezifische Personalpolitik.

Im Rahmen dieses Themenkomplexes wurde den Betrieben,
die iltere (d. h. iiber 50-jdhrige) Arbeitnehmer beschéftigen, eine
Liste mit verschiedenen altersspezifischen Personalmafinahmen
vorgelegt. Neben Instrumenten wie der altersgemischten Beset-
zung von Arbeitsgruppen oder der Herabsetzung der Arbeitsan-
forderungen enthielt diese auch die Antwortméglichkeiten ,,Alte-
re Mitarbeiter werden in MaBnahmen der betrieblichen Weiter-

bildung einbezogen® sowie ,,Spezielle Weiterbildungsangebote
flir Altere*.

Im Folgenden werden zunichst einige deskriptive Befunde zur
betrieblichen Weiterbildung fiir Altere vorgestellt, bevor an-
schliefend die Ergebnisse der empirischen Analyse zu deren Ein-
flussfaktoren présentiert werden.

3.1 Deskriptive Befunde

Insgesamt haben zur Mitte des Jahres 2008 64 % aller Betriebe
in Deutschland angegeben, mindestens einen Mitarbeiter iiber 50
Jahre zu beschiftigen. Von diesen Betrieben haben 17% MaB3-
nahmen ergriffen, die sich auf ltere Arbeitnehmer beziehen (vgl.
Abbildung 1). Von den verschiedenen Instrumenten ist die Al-
tersteilzeit am weitesten verbreitet, doch zielt diese eher auf eine
vorzeitige Ausgliederung aus dem Erwerbsleben als auf die Er-
haltung der Beschiftigungsfahigkeit. Weitere alter(n)sspezifische
MaBnahmen wie altersgemischte Arbeitsgruppen, eine besondere
Ausstattung der Arbeitspldtze oder die Herabsetzung der Leis-
tungsanforderungen spielen dagegen in der betrieblichen Praxis
eine nur untergeordnete Rolle. Im Zeitverlauf sind keine nen-
nenswerten Verdnderungen in der betrieblichen Verbreitung der
alters(n)spezifischen Maflnahmen festzustellen.

Richtet man das Augenmerk auf die uns besonders interessie-
rende Weiterbildung fiir Altere, so ist festzustellen, dass auch
dieses Instrument nur wenig verbreitet ist. So haben zur Jahres-
mitte 2008 7% der Betriebe mit dlteren Beschiftigten diese auch
in die Weiterbildung einbezogen; spezielle Weiterbildungsange-
bote fiir Altere wurden sogar nur von 1% der Betriebe getitigt.
Vergleicht man das betriebliche Weiterbildungsangebot fiir dltere
Beschiftigte mit dem Weiterbildungsangebot insgesamt (d. h. fiir
alle Mitarbeitergruppen), erscheint es sehr gering (vgl. Abbil-
dung 2). So war immerhin knapp die Hélfte aller Betriebe im ers-
ten Halbjahr 2008 iiberhaupt in der Weiterbildung engagiert.
Waihrend der Anteil der weiterbildenden Betriebe insgesamt seit
Ende der 1990er Jahre angestiegen ist (ohne Abb., vgl. hierzu
Bechmann et al. 2010), blieb der Anteil der Betriebe, die ihre
ilteren Mitarbeiter in Weiterbildung einbezogen oder altersspezi-
fische WeiterbildungsmaBinahmen durchgefiihrt haben, in den
Jahren 2002, 2006 und 2008 weitgehend konstant (vgl. hierzu
Abbildung 1). Die geringe Beteiligung Alterer an betrieblicher
Weiterbildung wird auch durch die Ergebnisse anderer Unterneh-
mensbefragungen wie CVTS bestitigt. Danach liegt die Teilnah-
mequote élterer (hier definiert als iiber 55-jahriger) Mitarbeiter
deutlich unter der der jlingeren Altersgruppen (vgl. Bannwitz
2008).

Um einen ersten Einblick in mdgliche Unterschiede im Wei-
terbildungsverhalten bestimmter Betriebsgruppen zu gewinnen,
wird in Abbildung 2 das Angebot an Weiterbildung in Abhéngig-
keit von der Betriebsgrofe dargestellt (zu weiteren Erlauterungen
hierzu vgl. den folgenden Abschnitt). Dabei zeigt sich, dass nicht
nur das Weiterbildungsengagement insgesamt, sondern auch das
dlteren Beschiftigten gegeniiber mit der Betriebsgrofie ansteigt.
Grofere Betriebe beziehen hdufiger (dltere) Mitarbeiter in die
Weiterbildung ein, doch sind auch bei den GroBbetrieben deutli-
che Unterschiede in der Verbreitung der altersspezifischen Wei-
terbildung und der Weiterbildung insgesamt auszumachen.

Interessant erscheint schlieBlich die Frage, ob sich bereits bi-
variat ein Zusammenhang zwischen betrieblichen Rekrutierungs-
problemen und dem Engagement in der Weiterbildung fiir Altere
zeigt. Dabei wird als Indikator fiir derartige Probleme die be-
triebliche Einschitzung, dass in den ndchsten zwei Jahren
Schwierigkeiten erwartet werden, Fachkrifte auf dem externen
Arbeitsmarkt zu finden, verwendet (vgl. den folgenden Abschnitt
zu ndheren Ausfithrungen hierzu). Aus Tabelle I wird ersichtlich,
dass Betriebe mit erwarteten Rekrutierungsschwierigkeiten héu-
figer Weiterbildung fiir Altere anbieten als Betriebe, auf die dies
nicht zutrifft. Wir sehen drin einen ersten Hinweis darauf, dass
die externen Moglichkeiten zur Deckung des Fachkréftebedarfs
die Entscheidung fiir oder gegen die Durchfithrung von Weiter-
bildung fiir Altere beeinflussen.
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Andere MafBinahmen

Spezielle Weiterbildung fiir
Altere

02002

02006
W2008

Herabsetzung der
Leistungsanforderungen

Besondere Ausstattung der
Arbeitsplitze

Altersgemischte Arbeitsgruppen

Einbeziehung Alterer in die
Weiterbildung 7

P11

Altersteilzeit Pg—' 10
Y19

Betricbe mit Mafinahmen — 17
17

Quelle: IAB-Betriebspanel; Basis: Betriebe mit dlteren (iiber 50-jahrigen) Beschéftigten.

Abbildung 1: Angebot an altersspezifischen Personalmainahmen
2002, 2006 und 2008 (Anteil der Betriebe in %)
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2008.

Anmerkung: Die Angaben zur Weiterbildung beziehen sich auf das erste Halbjahr 2008; die Angaben zur Weiterbildung fiir Altere sind nicht auf einen bestimmten Zeitraum bezogen. Basis
der Angaben zur Weiterbildung fiir Altere sind die Betriebe mit élteren (iiber 50-jihrigen) Beschiftigten; bei der Weiterbildung insgesamt werden alle Betriebe betrachtet.

Abbildung 2: Betriebliches Angebot an Weiterbildung fiir dltere (iiber 50-jahrige) Mitarbeiter
und Weiterbildung insgesamt 2008 (Anteil der Betriebe in %)

Tabelle 1
Weiterbildung fiir éltere (iiber 50-jidhrige) Mitarbeiter und Rekrutierungsschwierigkeiten 2008
(Anteil der Betriebe)
Einbezichung Alterer in Weiterbildung Spezielle Weiterbildung fiir Altere
Rekrutierungsschwierigkeiten 12% 2%
Keine Rekrutierungsschwierigkeiten 5% 1%

Quelle: IAB-Betriebspanel 2008; Basis: Betriebe mit élteren (iiber 50-jahrigen) Beschaftigten.
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3.2 Determinanten des betrieblichen Weiterbildungsangebots
fiir dltere Mitarbeiter

In den vorangegangenen Ausfithrungen wurde deutlich, dass
nur relativ wenige Betriebe Weiterbildung fiir ihre &lteren Mitar-
beiter fordern. Was aber sind die Faktoren, die die betriebliche
Entscheidung, sich in der Weiterbildung der iiber 50-jahrigen
Beschiftigten zu engagieren, beeinflussen? Und welche Bedeu-
tung kommt dabei etwaigen Rekrutierungsproblemen zu? Besté-
tigt sich auch multivariat die Vermutung, dass Betriebe, die be-
fiirchten, ihren Qualifikationsbedarf durch Neueinstellungen auf
dem externen Arbeitsmarkt allein nicht decken zu kénnen, hiufi-
ger Weiterbildung fiir Altere anbieten?

Um Antworten auf diese Fragen zu finden, wurden empirische
Analysen durchgefiihrt, in denen die betriebliche Weiterbildung
fiir Altere die abhiingige Variable darstellt. Als erklirender Fak-
tor sind fiir uns die Rekrutierungsschwierigkeiten eines Betriebes
von besonderem Interesse. Als Indikator flir derartige Probleme
konnen grundsétzlich verschiedene Merkmale herangezogen
werden, wie z. B. die Dauer der Stellenbesetzung oder die Frage,
ob bei einer Einstellung Kompromisse eingegangen werden
mussten (vgl. z. B. Fischer u. a. 2008). Wir beriicksichtigen in
unserer Analyse als Kenngrofe die betriebliche Einschitzung,
dass in den ndchsten zwei Jahren Schwierigkeiten erwartet wer-
den, Fachkrifte auf dem externen Arbeitsmarkt zu finden. Vor
dem Hintergrund der oben angestellten Uberlegungen gehen wir
dabei davon aus, dass Betriebe mit derartigen Befiirchtungen ei-
ne hohere Wahrscheinlichkeit aufweisen, ihre dlteren Mitarbeiter
weiterzubilden, als Betriebe, die von keinen Rekrutierungseng-
pissen ausgehen.

Um einen genaueren Einblick in die Motivationslage der Be-
triebe, ihre &lteren Mitarbeiter zu qualifizieren, zu gewinnen,
nehmen wir zusitzlich eine Reihe an weiteren Merkmalen in die
Schitzungen auf. Dabei handelt es sich um die Items ,,Personal-
mangel®, ,,Uberalterung®, ,,groBer Bedarf an Weiterbildung* und
Personalfluktuation, die ebenso wie die Rekrutierungsschwie-
rigkeiten Personalprobleme darstellen, die von den Betrieben fiir
die kommenden zwei Jahre befiirchtet werden. Zudem bertick-
sichtigen wir die fiir das kommende Jahr erwartete Beschéfti-
gungsentwicklung. Auch diese Variablen kdnnen als Hinweis auf
einen Qualifikations- bzw. Fachkriftebedarf verstanden werden,
der jedoch von etwaigen Engpéssen auf dem externen Arbeits-
markt losgelost ist. Im Unterschied zu den Rekrutierungsschwie-
rigkeiten, fiir die wir einen positiven Einfluss auf die Weiterbil-
dung annehmen, ist der Einfluss dieser Merkmale allerdings
nicht in jedem Fall eindeutig zu beurteilen. So kann z. B. ein Per-
sonalmangel zwar den Bedarf an Weiterbildungsaktivititen erho-
hen, deren Durchfiihrung aber organisatorisch schwierig machen.
Eine hohe Personalfluktuation diirfte prinzipiell die Weiterbil-
dungswahrscheinlichkeit wegen der damit verbundenen Unsi-
cherheit der Ertrdge verringern. Ob dies aber auch fiir die Weiter-
bildung Alterer gilt, ist aufgrund der mit dem Alter abnehmenden
Mobilititsneigung fraglich. SchlieBlich erscheint die Berticksich-
tigung der Beschiftigungsentwicklung deswegen sinnvoll, weil
angenommen werden kann, dass wachsende Betriebe einen er-
hohten Qualifikationsbedarf haben, der sich — unabhéngig von
konkreten Rekrutierungsschwierigkeiten — in ihren Weiterbil-
dungsaktivitdten niederschlagen kann.

Neben diesen einen potenziellen Fachkréftebedarf kennzeich-
nenden Variablen wurden — in Anlehnung an vorliegende empiri-
sche Studien (vgl. z. B. Bellmann/Leber/Stegmaier 2007 zu den
Determinanten der Weiterbildung Alterer oder Brussig 2007 zu
den Einflussfaktoren verschiedener altersspezifischer Personalin-
strumente) — folgende weitere Groflen in die Analyse einbezo-
gen:

Zur Beschreibung der Personalstruktur werden der Alterenan-
teil, der Qualifizierten- und der Auszubildendenanteil beriick-
sichtigt. Zum einen erwarten wir, dass Betriebe mit einem héhe-
ren Alterenanteil die Angehdrigen dieser Beschiftigtengruppe
auch eher weiterbilden. Je grofler die Bedeutung dlterer Mitarbei-
ter im Prozess der Leistungserstellung ist, umso wichtiger miisste

es aus betrieblicher Sicht sein, die Qualifikationen dieser Perso-
nen auf dem neuesten Stand zu halten. Zum anderen gehen wir
von einem positiven Einfluss des Qualifiziertenanteils aus, der
als Indikator fiir die Humankapitalorientierung eines Betriebes
gesehen werden kann. Ebenfalls als ein Zeichen fiir die Human-
kapitalorientierung lésst sich das betriebliche Engagement in der
Ausbildung betrachten. Dies konnte auf einen positiven Zusam-
menhang mit der Weiterbildung insgesamt sowie der fiir Altere
hindeuten. Auf der anderen Seite konnen die Ausbildungsaktivi-
titen eines Betriebes aber auch ein Ausdruck fiir dessen Bemii-
hungen sein, sich mit den bendtigten Qualifikationen langfristig
selbst zu versorgen. Welche Auswirkungen dies auf die Weiter-
bildung fiir Altere hat, kann eindeutig nicht beurteilt werden: Set-
zen Unternehmen vorrangig auf junge, selbst ausgebildete Fach-
krifte, miisste der Zusammenhang zwischen Auszubildendenan-
teil und Weiterbildung negativ sein. Verfolgen sie aber mehrere
Strategien, um ihren Qualifikationsbedarf zu decken, miisste sich
ein positiver Zusammenhang ergeben.

Aus empirischen Untersuchungen zu den Determinanten der
betrieblichen Weiterbildung insgesamt ist bekannt, dass sich eine
moderne technische Ausstattung sowie Investitionen in die Be-
triebsausstattung positiv auf die Weiterbildung auswirken (vgl.
z. B. Neubdumer/Kohaut 2007 oder Gerlach/Jirjahn 2001). An-
dere Studien berichten aber auch von einer altersselektiven Zu-
ordnung zu betrieblichen Neuerungen, wonach jiingere Mitarbei-
ter oftmals mit den neuen, modernen Geréten und éltere Kolle-
gen mit einer &lteren Ausstattung konfrontiert sind (vgl. z. B.
Geldermann 2005). Kommt es tatséchlich zu einer solchen alters-
spezifischen Zuordnung, ist der Zusammenhang zwischen Inno-
vationen/Stand der Geschiftsausstattung und der Weiterbildung
fiir Altere ungewiss.

Ob ein Betrieb Weiterbildung fiir Altere anbietet oder nicht,
kann auch durch den Einsatz anderer altersspezifischer Personal-
mafBnahmen beeinflusst werden (vgl. hierzu Brussig 2007). In
welche Richtung der Einfluss dabei geht, ist von der Art des In-
struments abhéngig: Einerseits konnen Betriebe verschiedene
personalpolitische Instrumente, die auf den Erhalt bzw. Ausbau
der Beschiftigungsfahigkeit élterer Mitarbeiter abzielen, komple-
mentir zueinander einsetzen, um so einen ,,pfleglichen* Umgang
mit der Humanressource dltere Arbeitskraft zu gewédhren. In die-
sem Fall miisste der Zusammenhang positiv sein. Von den im
IAB-Betriebspanel erfassten Instrumenten konnte es sich dabei
neben der Weiterbildung etwa um die altersgemischte Besetzung
von Arbeitsgruppen oder die besondere Ausstattung von Arbeits-
platzen handeln. Andererseits gibt es aber auch MaBlnahmen wie
die Altersteilzeit (in der Auspragung des Blockmodells) oder den
Vorruhestand, die auf einen vorzeitigen Austritt aus dem Er-
werbsleben abzielen. Da in diesem Fall die restliche Verweil-
dauer im Betrieb vergleichsweise gering ist, miisste der Einfluss
auf die Weiterbildung fiir Altere negativ sein. Zu beachten ist al-
lerdings, dass Informationen zur betrieblichen Nutzung der ge-
nannten Instrumente nur auf Ebene des Betriebes und nicht der
Beschiftigten vorliegen. Insofern konnen Aussagen zu einer Re-
lation nur fiir den ganzen Betrieb getroffen werden.

Vorliegende Untersuchungen zur betrieblichen Weiterbildung
insgesamt ergeben zumeist einen positiven Effekt der Tarifbin-
dung und der Existenz eines Betriebsrats (vgl. z. B. Leber 2009).
Dieser wird damit begriindet, dass einzelne Tarifvertrige Weiter-
bildungsregelungen enthalten und Betriebs- bzw. Personalrite
bestimmte Mitspracherechte im Bereich der Qualifizierung ha-
ben. Zum Teil beziehen sich diese Bestimmungen bzw. Rechte
auf die Gruppe der élteren Arbeitnehmer, so dass auch hier ein
positiver Zusammenhang erwartet werden kann.

SchlieBlich werden betriebsstrukturelle Merkmale in die Ana-
lyse aufgenommen. Dabei handelt es sich zundchst um die Be-
triebsgrofe. Wie eben schon deskriptiv gezeigt wurde, bilden gro-
Bere Betriebe ihre (dlteren) Mitarbeiter hdufiger weiter. Dies hat
u. a. damit zu tun, dass sich eigene Weiterbildungsveranstaltun-
gen erst ab einer bestimmten Beschéftigtenzahl lohnen, aber z. B.
auch damit, dass grofere Betriebe eher als kleinere systematisch
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Qualifikations- und Weiterbildungsbedarfsanalysen durchfithren
(zum Zusammenhang von Weiterbildung und Betriebsgrofe vgl.
z. B. Bellmann/Leber 2008). Sind kleine Betriebe jedoch Teil ei-
nes Unternehmensverbundes, so kann dies fehlende Groflenvor-
teile moglicherweise ausgleichen. Insofern wird auch die Angabe,
ob ein Betrieb Teil eines solchen Verbunds ist, beriicksichtigt.
Zudem wird auch fiir die Branchenzugehdrigkeit der Betriebe
kontrolliert, doch sollen mdgliche Branchenunterschiede in die-
sem Beitrag nicht ndher thematisiert werden.

Zur Untersuchung der Effekte der genannten Variablen wur-
den ML-Probitschitzungen mit einem gepoolten Datensatz der
Jahre 2006 und 2008 durchgefiihrt. Die abhédngige Variable ist
dabei das betriebliche Angebot an Weiterbildung fiir &ltere Mit-
arbeiter, wobei beide im IAB-Betriebspanel erfassten Formen der
Weiterbildung fiir Altere fiir die Schitzungen zusammengefasst
wurden. Ein Betrieb wird demnach dann als weiterbildungsaktiv
bezeichnet, wenn er zumindest eine dieser Weiterbildungsarten
praktiziert. Dies hat zum einen damit zu tun, dass insbesondere
die spezielle Weiterbildung fiir Altere nur sehr wenig verbreitet
ist und die Fallzahlen daher entsprechend gering sind. Zum ande-
ren ist es aber auch nicht das Erkenntnisinteresse unseres Bei-
trags, potenzielle Unterschiede oder Gemeinsamkeiten zwischen
beiden Formen der Weiterbildung zu untersuchen. Zur Uberprii-
fung der Stabilitit der Ergebnisse wurde das empirische Modell
zudem mit einem Random-Effects-Probit-Ansatz geschitzt (ein
Fixed-Effects-Logit-Modell wurde aufgrund der Problematik
zeitkonstanter Variablen nicht verwendet). Mit diesem Panelmo-
dell ist es moglich flir unbeobachtete Heterogenitét zu kontrollie-
ren, die sich beispielsweise aus mdoglichen Unterschieden der
Unternehmenskultur ergibt. Die Ergebnisse der Schitzungen sind
in Tabelle 2 dargestellt.

Zunidchst sei angemerkt, dass die Ergebnisse der gepoolten
ML- und RE-Probit-Schitzungen sich nicht wesentlich vonei-
nander unterscheiden, was Einflussrichtung und Signifikanz an-

belangt, dass sie also verhéltnismiBig robust sind. Insofern kon-
nen sie im Folgenden gemeinsam interpretiert werden.

Betrachtet man an erster Stelle die uns besonders interessieren-
de Variable, die erwarteten Schwierigkeiten, den Fachkriftebe-
darf auf dem externen Arbeitsmarkt decken zu konnen, ergibt
sich in beiden Modellen ein signifikant positiver Effekt. Betrie-
be, die mit Rekrutierungsproblemen rechnen, sind also eher in
der Weiterbildung ihrer dlteren Mitarbeiter engagiert. Dies kann
als Indiz dafiir verstanden werden, dass Betriebe mit einem er-
warteten Fachkriftebedarf nach alternativen Mdglichkeiten der
Personalgewinnung bzw. -erhaltung suchen. Die Beschiftigung
Alterer und damit die Aufrechterhaltung ihrer Leistungsfihigkeit,
die Auffrischung und Anpassung ihrer Qualifikationen durch
Weiterbildung, scheint dabei eine wichtige Rolle zu spielen. Von
den anderen Variablen, die wir zur Charakterisierung eines et-
waigen Fachkriftebedarfs herangezogen haben, erweisen sich die
Items ,,hoher Weiterbildungsbedarf* und ,,hohe Personalfluktua-
tion* als signifikant. Wiahrend ein hoher Weiterbildungsbedarf
mit einem groBeren Weiterbildungsengagement einher geht, ver-
ringert eine starke Fluktuation die Wahrscheinlichkeit, dass Be-
triebe ihre dlteren Mitarbeiter qualifizieren. Fiir die erwartete Be-
schiftigungsentwicklung ist festzustellen, dass eine fallende
ebenso wie eine ungewisse Beschiftigungsentwicklung (im Ver-
gleich zu einer steigenden Beschéftigung) zu einer verringerten
Weiterbildungstitigkeit fiihren. Betriebe, die mit einem Beschaf-
tigungsriickgang rechnen, scheinen somit von einem geringeren
Qualifikationsbedarf auszugehen, der sich auch in ihrem Weiter-
bildungshandeln niederschldgt.

Im Hinblick auf die Merkmale der Personalstruktur zeigt sich,
dass die Wahrscheinlichkeit, dass Betriebe Weiterbildung fiir Al-
tere anbieten, mit dem Anteil der Angehorigen dieser Beschéftig-
tengruppe an der Belegschaft sowie mit dem Qualifiziertenanteil
ansteigt. Zudem ist ein positiver Zusammenhang zwischen der
Weiterbildung und dem Auszubildendenanteil auszumachen.

Tabelle 2

Determinanten der betrieblichen Weiterbildung fiir iltere (iiber 50-jihrige) Mitarbeiter
(gepoolte Daten 2006-2008; Betriebe mit ilteren Beschéftigten)

ML-Probit RE-Probit
Fachkriftebedarf:® Schwierigkeiten, Fachkrifte zu finden (1=ja) 0,064* 0,819%*
(2,11) (2,14)
Personalmangel (1=ja) -0,068 -0,771
(-1,44) (-1,39)
Hohe Personalfluktuation (1=ja) -0,098** -0,133**
(-1,79) (-2,08)
Uberalterung der Belegschaft (1=ja) -0,052 -0,055
(-1,42) (-1,22)
Hoher Bedarf an Weiterbildung (1=ja) 0,282% 0,344*
(8,23) (8,17)
Erwartete Beschiftigungsentwicklung im kommenden Jahr: Fallend -0,061** -0,065*
(-1,65) (-1,39)
Gleich bleibend -0,054 -0,054
(-1,09) (-0,86)
Noch unklar -0,165%* -0,200%*
(-2,73) (-2,62)
Personalstruktur: Anteil lterer (iiber 50-jahriger) Mitarbeiter in fiinf Kategorien® 0,119* 0,148*
(8,83) (8,24)
Qualifiziertenanteil 0,481%* 0,591*
(7,70) (6,96)
Auszubildendenanteil 0,616* 0,769*
(3,57 (3,20)
Altersspezifische Personalpolitik: Altersgemischte Teams (1=ja) 1,157%* 1,418%
(36,07) (28,70)
Besondere Ausstattung der Arbeitsplitze (1=ja) 0,422* 0,515*
(8,61) (8,85)
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(Fortsetzung Tabelle 2)

ML-Probit RE-Probit
Altersteilzeit (1=ja) 0,247* 0,321%*
(6,75) (6,73)
Anteil der Vorruhestindler an den Ausgeschiedenen (1=ja) 0,147%* 0,174%*
(2,19) (2,08)
Moderne technische Ausstattung (1=ja) 0,160* 0,213*
(5,06) (5,24)
Investitionen (1=ja) 0,019 0,023
(1,34) (1,42)
Tarifbindung (1=ja) -0,016 -0,018
(-0,46) (-0,42)
Betriebsrat (1=ja) 0,064%* 0,082%*
(1,85) (2,15)
Betriebsgrofe (log. Beschéftigtenzahl) 0,127* 0,159*
(10,21) (9,68)
Verbundbetrieb (1=ja) 0,094* 0,118%*
(3,22) (3,13)
Branche (10 Branchendummies) ja ja
Zeit (Jahresdummies) ja ja
Fallzahl 13.126 13.126
Wald chi® (32) 2.905,34* 1,173,08*
Pseudo R¥ 0,2483 0,2312

* /%% bezeichnet Signifikanz auf dem 1%-/5%-Niveau.

@ Bei den hier beriicksichtigten Variablen handelt es sich um betriebliche Einschétzungen, welche Personalprobleme sie fiir die nichsten zwei Jahre erwarten.
® Der Anteil der Alteren an der Belegschaft liegt gruppiert in fiinf Auspragungen vor: unter 10% (1), 10 bis unter 20% (2), 20 bis unter 30% (3), 30 bis unter 50% (4), 50% und mehr (5).

Quelle: IAB-Betriebspanel 2006, 2008. Angegeben sind die Koeffizienten, darunter die z-Werte.

Nicht unmittelbar einleuchtend sind dagegen die Befunde zu
den Effekten weiterer altersspezifischer Personalmafinahmen.
Fiir alle von uns betrachteten Instrumente ergibt sich ein positi-
ver Zusammenhang mit der Weiterbildung fiir Altere. Fiir MaB-
nahmen wie die altersgemischte Besetzung von Arbeitsgruppen
oder die besondere Ausstattung der Arbeitsplétze ist eine solche
komplementire Beziehung nachvollziehbar, da angenommen
werden kann, dass Betriebe nicht nur ein Instrument, sondern
mehrere einsetzen, um die Beschéftigungsfahigkeit ihrer Mitar-
beiter bis ins Alter aufrecht zu erhalten. Anders sieht es dagegen
bei den Instrumenten Altersteilzeit und Vorruhestand aus. Hier
hatten wir einen negativen Einfluss erwartet, da in beiden Féllen
die verbleibende Dauer bis zum Austritt aus dem Erwerbsleben —
und damit die Zeit, in der sich Weiterbildungsinvestitionen amor-
tisieren konnen — sinkt. Der positive Effekt hat jedoch mogli-
cherweise damit zu tun, dass uns die Angaben zur Weiterbildung
nur auf der Ebene des Betriebs vorliegen, wir aber keine Infor-
mationen dazu haben, welche ilteren Mitarbeiter in Weiterbil-
dung einbezogen werden. So ist es denkbar, dass es einzelne
Gruppen édlterer Mitarbeiter im Unternehmen gibt, die durch die
Teilnahme an Weiterbildung ihre Wettbewerbsposition jiingeren
Kollegen gegeniiber sichern bzw. verbessern wollen. Vorliegen-
de empirische Ergebnisse zeigen, dass — zumindest in Ost-
deutschland — mit der Weiterbildungsaktivitét auch die Beschaf-
tigungsstabilitit der Alteren steigt (vgl. Bellmann/Pahnke/Steg-
maier 2009).

Betriebe, dieiibereinemoderne technische Ausstattung verfiigen,
bilden ihre dlteren Mitarbeiter hdufiger weiter. Dies ist ein Ergebnis,
das auch aus Untersuchungen zu den Determinanten der Weiterbil-
dunginsgesamtbekanntist. Keinsignifikanter Einflussgehtdagegen
von getdtigten Investitionen in die Geschéftsausstattung aus. Mogli-
cherweise unterstiitzt dieses Ergebnis die These einer altersspezifi-
schenZuordnungzuProduktionsanlagen.

Ist ein Betrieb tarifgebunden, hat dies ebenfalls keinen Effekt
auf die Wahrscheinlichkeit, dass dltere Beschiftigte weitergebil-
det werden. Zwar enthalten einzelne Tarifvertrige Bestimmun-
gen zur Weiterbildung fiir Altere, doch scheinen diese in der Pra-
xis keine besonderen Wirkungen zu entfalten. Ein positiver Ein-
fluss geht jedoch von der Existenz eines Betriebsrates aus.

Im Hinblick auf die Betriebsgrofle bestitigt sich schlieBlich
das deskriptive Ergebnis, wonach grofiere Betriebe haufiger ihre
dlteren Mitarbeiter weiterbilden als kleinere. Das Weiterbil-
dungsengagement ist zudem dann grofBer, wenn ein Betrieb Teil
eines Unternechmensverbundes ist. In diesem Fall werden Weiter-
bildungsaktivititen moglicherweise gemeinsam durchgefiihrt, so
dass sie auch fiir kleinere Betriebe lohnend sein kdnnen.

4. Fazit

Fachkriftebedarf ist auch in Zeiten der Wirtschafts- und Fi-
nanzkrise ein wichtiges Thema. Betriebe konnen auf einen beste-
henden oder erwarteten Engpass mit verschiedenen Strategien re-
bzw. proagieren. Eine wichtige Rolle spielt dabei die Weiterbil-
dung fiir dltere Mitarbeiter. Durch Investitionen in das Humanka-
pital konnen die Qualifikationen der dlteren Beschiftigten an
Neuerungen angepasst und die Leistungsféhigkeit bis ins Alter
aufrecht erhalten werden. Somit kann diese Personengruppe stir-
ker als bislang am Prozess der betrieblichen Leistungserstellung
teilhaben und zu einer Verringerung betrieblicher Personaleng-
pisse beitragen. In der Praxis spielt die Weiterbildung Alterer
aber nach wie vor nur eine untergeordnete Rolle. Wie die hier
présentierten Ergebnisse zeigen, bieten nur wenige Betriebe Wei-
terbildung fiir ihre dlteren Beschéftigten an, und hieran hat sich
in den letzten Jahren nicht viel gedndert.

Fragt man nach den Determinanten der betrieblichen Weiter-
bildung fiir Altere, so sind Rekrutierungsprobleme auf dem ex-
ternen Arbeitsmarkt als ein relevanter Einflussfaktor auszuma-
chen. Unsere empirischen Analysen haben gezeigt, dass Betriebe
eher dann ihre dlteren Beschéftigten weiterbilden, wenn sie einen
Fachkréftebedarf fiir die nahe Zukunft erwarten. Dies kann als
Indiz dafiir verstanden werden, dass Betriebe mit einem erwarte-
ten Fachkriftebedarf nach alternativen Moglichkeiten der Perso-
nalgewinnung bzw. -erhaltung suchen. Dabei scheint die Be-
schiftigung Alterer und damit die Aufrechterhaltung ihrer Leis-
tungsfahigkeit, die Auffrischung und Anpassung ihrer Qualifika-
tionen durch Weiterbildung, eine bedeutende Rolle zu spielen.

Doch auch wenn Weiterbildung fiir Altere wichtig ist, sei an-
gemerkt, dass diese MaBnahme allein kaum ausreicht, um die
Beschiftigungsfahigkeit bis ins Alter zu bewahren. Vielmehr ist
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es erforderlich, auf ein Biindel von Instrumenten zu setzen, das —
neben der Weiterbildung — z. B. auch MaBBnahmen der Arbeits-
zeit- und Arbeitsplatzgestaltung sowie des Gesundheitsschutzes
umfasst. Dass viele Betriebe einzelne altersspezifische Personal-
mafinahmen komplementir zueinander einsetzen, hat unsere em-
pirische Untersuchung ebenfalls verdeutlicht.

Abschliefend soll nochmals erwéhnt werden, dass es wichtig
ist, Weiterbildung — ebenso wie die weiteren Mafinahmen — kon-
tinuierlich iiber das gesamte Erwerbsleben hinweg durchzufiih-
ren. Beginnt man erst im Alter damit, ist es oftmals schon zu spit
und das Lernen schon verlernt.
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Vergleich der durchschnittlichen
Stundenverdienste von Frauen
mit Kindern und kinderlosen
Frauen in Osterreich

Herbert Vonach*

Zusammenfassung

In der vorliegenden Arbeit werden die Stundenverdienste von
kinderlosen Frauen und Miittern gleichen Alters und gleicher
Ausbildung miteinander verglichen. Dabei wurden die Einkom-
mensdaten dieser Personengruppen einer Studie des Osterreichi-
schen Instituts fiir Wirtschaftsforschung entnommen und mit
Mikrozensusdaten {iber die mittlere Wochenarbeitszeit von Miit-
tern und kinderlosen Frauen zur Ermittlung der Stundenverdiens-
te kombiniert.
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