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Neueinstellungen im Alter: Tragen sie zu verlangerten
Erwerbsbiografien bei?

Auf einen Blick ...

e In einer dynamischen Wirtschaft sind Entlassungen und Neueinstellungen wichtige
Mittel, auf veranderlichen Arbeitskraftebedarf zu reagieren. Ein Wiedereinstieg nach
erfolgter Entlassung gilt fur Altere als schwierig, ist aber angesichts verlangerter Er-
werbsphasen oftmals notig.

e Anders als die Zahl der alteren Erwerbstatigen ist die Zahl der Alteren ab 50 bis unter
65 Jahren, die neu eingestellt wurden, in den letzten Jahren nicht stetig gestiegen. Im
Jahr 2009 lag sie aber mit Uber 850.000 Personen deutlich tiber dem Tiefpunkt von
2006, als es nur ca. 600.000 Personen waren. Der Anteil der neu eingestellten Alteren
an allen neu Eingestellten lag mit 13 Prozent nur halb so hoch wie der Anteil der be-
schaftigten Alteren an allen sozialversicherungspflichtig Beschéftigten (26 Prozent,
2009).

o Mit steigendem Alter treten immer weniger Personen eine neue Stelle an. Dieser Al-
terseffekt trifft besonders die Geringqualifizierten. Altere Hochqualifizierte, von denen
im letzten Drittel der Erwerbsphase nur vergleichsweise wenige neu eingestellt wer-
den, profitieren von stabilen Beschaftigungsverhaltnissen, aufgrund derer sie seltener
eine neue Beschaftigung suchen.

o Die Altersselektivitat bei Einstellungen — gemessen als Verhaltnis der Eintrittsraten
jungerer und alterer neu eingestellter Mitarbeiter — ist seit Jahren unverandert. Dies
deutet darauf hin, dass sich das betriebliche Rekrutierungsverhalten gegentber &lte-
ren Bewerbern nicht gedndert hat. Lediglich in der sehr kleinen Gruppe der 60- bis un-
ter 65-Jahrigen zeichnet sich in den letzten Jahren eine Verbesserung ab, ohne dass
aber das Niveau der 55- bis 59-Jahrigen erreicht wird.

e Die Alterserwerbsbeteiligung lieRe sich Uber die bereits erzielten Zuwachse hinaus
vermutlich betrachtlich steigern und die Erwerbsphasen entsprechend verlangern,
wenn die Betriebe ihre Personalpolitik dem demographischen Wandel anpassten und
altere Bewerber starker als bisher berlcksichtigten.

Neueinstellungen —ein Teil der betrieblichen Personalpolitik

Angesichts einer alternden Erwerbsbevélkerung stellt sich die Frage, ob und wie sich die Firmen
darauf einstellen, dass weniger jingere Fachkrafte als Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, aber auch
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als Bewerberinnen und Bewerber zur Verfigung stehen. Die steigenden Erwerbstatigenquoten
Alterer wie auch die Verlangerung der Erwerbsphasen scheinen darauf hinzudeuten, dass der
demographische Wandel auch in den Betrieben ankommt. Nicht zuletzt im Altersubergangs-
Monitor wurde beobachtet, dass in allen Branchen der Anteil der Alteren an den Belegschaften
gestiegen ist. Aber ist damit auch ein Wandel der betrieblichen Personalpolitik verbunden? Oder
wird die naturliche Alterung der Belegschaften durch die Betriebe nur passiv hingenommen? Fir
das Letztere spricht, dass spezielle personalpolitische MaRnahmen fiir Altere kaum verbreitet sind
(Brussig 2007; Gobel / Zwick 2010 - jeweils auf Grundlage des IAB-Betriebspanels), und dass in
reprasentativen Erwerbstatigenbefragungen nicht erkennbar ist, dass sich die Arbeitsbedingungen
auch uber einen langeren Zeitraum hinweg verbessert hatten (Kistler 2008; Béacker et al. 2010;
Trischler / Kistler 2010). Die Rekrutierung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bietet einen ,har-
ten” Indikator fir das personalwirtschaftliche Handeln der Betriebe. Es liegt daher nahe, die Frage
des Wandels der betrieblichen Personalpolitik gegeniiber Alteren anhand von Neueinstellungen
als einem Indikator (neben anderen) zu untersuchen.

Alle Betriebe haben (irgendwann) Personal eingestellt; die meisten Betriebe haben auch in den
letzten Jahren neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter rekrutiert. Aufgrund von Personalabgangen —
etwa durch Verrentungen oder bei einer arbeithehmerseitigen Kindigung — kénnen Neueinstel-
lungen selbst dann erforderlich werden, wenn die Zahl der Arbeitsplatze konstant bleibt. Sogar in
schrumpfenden Betriebe sind Neueinstellungen zu beobachten, wenn einige, aber eben nicht alle,
der frei werdenden Arbeitsplatze wieder besetzt werden. Neueinstellungen sind fir viele Betriebe
also mehr oder weniger ,nattrlich* und zugleich treffen Betriebe durch ihr Rekrutierungsverhalten
personalpolitische Entscheidungen.

Vorliegende Untersuchungen zeigen, dass die personalpolitischen Entscheidungen der Betriebe
im Rekrutierungsprozess altersselektiv sind und dabei Altere oft benachteiligen (Frosch 2007; van
Dalen et al. 2009). Laut IAB-Betriebspanel ist jeder siebte Betrieb grundsétzlich nicht zur Einstel-
lung von Personen ab 50 Jahren bereit, und etwa jeder dritte knipft an die Neueinstellung eines
Alteren besondere Bedingungen, wie z.B. den Erhalt von Eingliederungszuschiissen (Bellmann et
al. 2003, S. 144). Regelrechte Hochstaltersgrenzen fiir Neueinstellungen gibt es nicht nur bei vie-
len Beamtenlaufbahnen, sondern auch in Unternehmen. Die niedrigen Rekrutierungschancen
Alterer erschweren die Wiederbeschaftigung arbeitsuchender Alterer und férdern Langzeitarbeits-
losigkeit und einen vorzeitigen Renteneintritt.

In einem friheren Report wurde gezeigt, dass sowohl die absolute als auch die relative Einstel-
lungsrate mit zunehmendem Alter zurickgehen (Brussig 2009). Die absolute Eintrittsrate be-
schreibt die Relation zwischen Neueingestellten und Beschaftigten, wahrend die relative Einstel-
lungsrate die absoluten Einstellungsraten der Alteren und der Jungeren zueinander ins Verhaltnis
setzt.

Die absolute Eintrittsrate wird als Anteil der Neueingestellten eines Jahres am durchschnittlichen
Beschaftigungsstand dieses Jahres bestimmt (Formel (1)); die Eintrittsrate der Alteren folglich als
Anteil alterer neu Eingestellter am Bestand der alteren Beschaftigten (Formel (2)).
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Die absolute Eintrittsrate ist vor allem fiir einen Vergleich innerhalb der Gruppe der Alteren inte-
ressant: Welche Alteren werden oft, welche Alteren werden selten eingestellt? Dabei wird die Ein-
trittsrate nicht nur von den Rekrutierungen beeinflusst, sondern auch vom Beschéftigtenstand. In
den letzten Jahren ist die Zahl der alteren Beschéftigten aufgrund l&angerer Erwerbsphasen ge-
stiegen. Wenn die Eintrittsrate in den letzten Jahren konstant bleiben sollte, dann wirde dies be-
deuten, dass mehr Altere als in den Vorjahren eingestellt worden waren (s. unten).

Die relative Eintrittsrate beschreibt das Verhaltnis der Eintrittsrate der Alteren zur Eintrittsrate der
Jungeren (Formel (3)).
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Die relative Eintrittsrate ist ein Indikator dafiir, wie altersselektiv ein Betrieb bei seinen Einstellun-
gen vorgeht. Sie sagt aus, welchen Anteil unter allen neu Eingestellten die alteren neu Eingestell-
ten haben. Da nicht die absoluten Zahlen der alteren und jingeren neu Eingestellten zueinander
ins Verhaltnis gesetzt werden, sondern die jeweiligen Eintrittsraten, ist die relative Eintrittsrate
neutral gegentber demographischen Verschiebungen: Die Zunahme alterer Beschaftigter auf-
grund des demographischen Wandels beeinflusst die relative Einstellungsrate nicht. Von den ver-
fugbaren Indikatoren ist die relative Eintrittsrate am ehesten ein Malf3 fur die Einstellungschancen
im Sinne der Altersselektivitat unter den neu Eingestellten. Der Indikator sagt aber nichts tber die
unterschiedlichen Chancen der éalteren bzw. jingeren Arbeitsuchenden aus, eingestellt zu wer-
den. Hierfir misste man Informationen zu den Bewerberinnen und Bewerbern einbeziehen, um
festzustellen, ob es Unterschiede zwischen Alteren im Such- und Bewerberverhalten gibt. Auf
Grundlage von Geschéftsdaten kann das Bewerberverhalten aber praktisch nicht beobachtet wer-
den. Es ist aber bekannt, dass mit zunehmendem Alter die Wechselbereitschaft sinkt. Bereits ab
dem 40. Lebensjahr geht die Bereitschaft zu einem Berufs- bzw. Branchenwechsel stetig zuriick.
Die Bereitschaft zu einem Betriebswechsel ist jedoch bis in das letzte Drittel des Erwerbslebens
hinein relativ ausgepréagt und ist bei den 40- bis 49-Jahrigen bei ca. 35 Prozent der Erwerbstati-
gen gegeben, bei den 50- bis 59-Jahrigen bei immerhin ca. 33 Prozent. Erst fur die 60- bis 65-
Jahrigen geht dieser Wert auf ca. 10 Prozent drastisch zurtick (Friedrichs et al. 2010, S. 32-39).

In dem friiheren Report wurden nicht nur die niedrigeren absoluten und relativen Einstellungsraten
der Alteren nachgewiesen, sondern dariiber hinaus gezeigt, dass die Einstellungen der ,jungen®
Alten (50 bis unter 55 Jahre) in ihrer Haufigkeit dem Konjunkturzyklus folgen. Die weitaus spérli-
cheren Einstellungen der ,alten” Alten (60 bis unter 65 Jahre) waren hingegen vom Konjunktur-
zyklus abgekoppelt und schienen sich eher an den Beschaftigungsprogrammen des Zweiten Ar-
beitsmarktes zu orientieren, wodurch die realen Chancen der arbeitsuchenden Alteren positiv
Uberzeichnet werden. Weiterhin konnte gezeigt werden, dass die Einstellungswahrscheinlichkei-
ten der Alteren gegeniiber den Jiingeren nicht so sehr vom Alter als vielmehr von der Branche
abhangen. Innerhalb jeder Branche wurden Altere seltener als Jingere eingestellt, doch in Bran-
chen mit hoher Fluktuation wurden eben auch immer wieder Altere eingestellt.

Der aktuelle Report greift diese Ergebnisse auf und Uberprift sie im Licht der aktuellen Entwick-
lungen. Immerhin hat sich in den letzten flnf Jahren viel in der Alterserwerbsbeteiligung geandert.
Es stellt sich die Frage, ob dies auch fiir die Neueinstellungen der Alteren gilt.

Datengrundlage: Beschaftigtenstatistik der BA

Grundlage fur diesen Report ist die Beschéftigtenstatistik der Bundesagentur fir Arbeit (BA)
(Brussig 2011). Mit ihr wird die Gesamtheit der sozialversicherungspflichtigen Beschaftigung er-
fasst, wahrend Beamte, Selbststandige, geringfligig Beschéftigte und mithelfende Familienange-
hdrige nicht erfasst werden. Fur den Zeitraum vom 01.01.2007 bis 30.06.2010 wurden von der BA
nach verschiedenen Merkmalen (u.a. Alter, Geschlecht, Qualifikation und Branche) aggregierte

-3-



Daten zu den Neueingestellten eines Quartals Ubermittelt. Damit kann direkt an den Beobach-
tungsrand des Vorlaufer-Reports angeschlossen werden, der bis zum 31.12.2006 reichte. Langer-
fristige Branchenvergleiche sind jedoch nicht moglich, weil 2008 eine neue Klassifikation der Wirt-
schaftszweige eingefuhrt wurde, die sich nur bis 2007 zurtickrechnen lasst (Statistisches Bundes-
amt 2008). Mit Hilfe der nach den gleichen Merkmalen Gbermittelten Bestandsdaten zur sozialver-
sicherungspflichtigen Beschéftigung jeweils zum Quartalsende kdnnen die Einstellungsraten be-
rechnet werden.

Fir das Verstandnis der Zahl der sozialversicherungspflichtigen Neueinstellungen ist zu betonen,
dass es sich nicht zwangslaufig um neue Stellen handelt, die es bis dahin noch nicht gab. Eine
einzige neue Stelle kann mehrere Neueinstellungen nach sich ziehen, wenn der erfolgreiche Be-
werber seine bisherige Stelle freimacht und diese wieder besetzt wird; eine einzelne Stelle kann
mehrfach besetzt werden, wenn der jeweilige Stelleninhaber nur kurz den Job innehat, und eine
einzelne Person kann mehrfach eine immer wieder andere Stelle neu besetzen. Fir ein vollstan-
diges Bild waren Daten Uber Beschaftigungsdauern erforderlich. Diese Daten stehen im Stan-
dardangebot der Beschaftigtenstatistik der BA nicht zur Verfligung.

Die Haufigkeit von Neueinstellungen im Alter

Im ersten Halbjahr 2010 waren von den knapp 3,9 Millionen Neueinstellungen in sozialversiche-
rungspflichtige Beschéftigungsverhaltnisse ca. 500.000 Personen 50 Jahre oder &lter. Bezogen
auf das letzte vollstandig vorliegende Jahr (2009), war der Anteil Alterer an den Neueinstellungen
mit 13 Prozent nur halb so hoch wie der Anteil der Alteren ab 50 Jahren an den Beschéftigten
(26 Prozent). Mit zunehmendem Alter werden weniger Personen neu eingestellt. Dies beginnt
bereits im Vergleich der 30- bis 45-Jahrigen mit den 15- bis unter 30-Jahrigen und setzt sich in
den hoheren Altersgruppen fort. Bei den 50-Jahrigen geht die Zahl der Neueinstellungen mit je-
dem zusétzlichen Lebensjahr zuriick (vgl. Abbildung 1). Der Riickgang der Einstellungszahlen mit
zunehmendem Alter ist ein alterstypisches Muster, das beispielsweise ebenso auch schon 2006
(dem Zeitpunkt des letzten Reports zu Neueinstellungen) bestand.

Abbildung 1: Anzahl der Neueinstellungen nach Alter 1. Halbjahr 2010 und
1. Halbjahr 2006
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, eigene Berechnungen
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Die absolute Anzahl Alterer zwischen 50 und unter 65 Jahren, die neu eingestellt wurden, ist zwi-
schen 2002 und 2009 deutlich gestiegen, jedoch verlief die Entwicklung keineswegs gleichmafig.
Dies steht im Kontrast zur Beschaftigung Alterer. Wahrend die Zahl der &lteren Beschaftigten
konstant gestiegen ist (aufgrund verlangerter Erwerbsbiografien und des Nachriickens geburten-
starker Jahrgénge), ist die Zahl der &alteren Neueingestellten nicht konstant gestiegen. Bis 2005
war sogar ein Rickgang zu verzeichnen und im Jahr 2009 stagnierte die Zahl der Neueinstellun-
gen Alterer gegeniiber dem Vorjahr (s. Abbildung 2). Basierend auf den oben berichteten Halbjah-
resergebnissen des Jahres 2010 kdnnte im zurtickliegenden Jahr eine neue Hochstmarke erreicht
worden sein. Im Vergleich von 2006 und 2010 sind vor allem mehr Altere im Alter von 58 bis
61 Jahren eingestellt worden. Die absolute Zahl der Neueinstellungen und ihre Entwicklung héan-
gen auch von der Kohortenbesetzung und der konjunkturellen Lage ab. Aufschlussreicher als ab-
solute Zahlen ist es daher, soziookonomische Binnendifferenzierungen innerhalb der Alteren und
die Entwicklung der Einstellung von Alteren gegeniiber Jiingeren zu beobachten, um etwas lber
Altersungleichheiten und ihre Veréanderung zu erfahren.

Abbildung 2: Anzahl der Neueinstellungen Alterer 2002 bis 2009
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fir Arbeit, eigene Berechnungen

Sozio6konomische Unterschiede zwischen Alteren in der Einstellungshaufigkeit

Nicht nur die Zahl der Neueinstellungen geht mit zunehmendem Alter zurlick, sondern auch die
Eintrittsrate, also das Verhéltnis zwischen neueingestellten Personen und bereits beschaftigten
Personen (s. Abbildung 3). Zwischen dem 50. und dem 59. Lebensjahr halbiert sich die Eintrittsra-
te beinahe, und in den spateren Lebensjahren geht sie auf ohnehin sehr niedrigem Niveau weiter
zurlick. Die Eintrittsraten der Frauen sind niedriger als die der Manner. Frauen hatten im Jahr
2009 bessere Moglichkeiten als Manner, ab 60 Jahren in Altersrente zu wechseln,* sodass zu-
mindest in diesem Alter fir beschéftigungslose Frauen die Rente eine Alternative zur Arbeitssu-
che war.

1 Wihrend die Altersrente fiir Frauen mit Abschlagen ab 60 Jahren Frauen bis einschlieRlich des Geburtsjahrgangs

1951 offen steht, wird seit 2006 der frihestmdgliche (abschlagsbehaftete) Rentenbeginn in die Altersrente wegen Ar-
beitslosigkeit und nach Altersteilzeit von 60 auf 63 Jahre angehoben. Manner kdnnen seitdem mit 60 Jahren nur dann
eine Altersrente beziehen, wenn sie die Voraussetzungen fir die Altersrente fiir Schwerbehinderte erfiillen oder unter
eine Vertrauensschutzregelung fallen.
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Die Eintrittsraten in Ostdeutschland sind — sowohl bei Mannern als auch bei Frauen — hoher als in
Westdeutschland. Vor allem fallen die sehr hohen Eintrittsraten bei den ostdeutschen Mannern
auf. Dies kann im Jahr 2009 — anders als 2006 — kaum mehr mit einer gréf3eren Verbreitung des
Zweiten Arbeitsmarktes erklart werden. Zwar sind Arbeitsgelegenheiten (,Ein-Euro-Jobs") in Ost-
deutschland viel starker verbreitet als in Westdeutschland, doch die Arbeitsgelegenheiten sind
nicht sozialversicherungspflichtig und werden deshalb hier nicht gezahlt. Arbeitsbeschaffungs-
maflnahmen (ABM) hingegen, die sozialversicherungspflichtig sind, gab es 2009 auch in Ost-
deutschland kaum noch. Da zugleich die Arbeitslosigkeit in Ostdeutschland immer noch deutlich
hoher ist als in Westdeutschland — die hdéheren Eintrittsraten also nicht durch eine besonders
starke Konjunktur erklart werden kdonnen — liegt die Schlussfolgerung nahe, dass die hohen Ein-
trittsraten in Ostdeutschland Spiegelbild kurzer und unstetiger Erwerbsverlaufe in der spaten Er-
werbsphase sind.

Dies gilt insbesondere fur Manner in Ostdeutschland, wahrend die Eintrittsrate der Frauen in Ost-
deutschland sehr nahe am bundesdeutschen Durchschnitt liegt. Die Ahnlichkeit der Eintrittsraten
von Mannern und Frauen in Westdeutschland dirfte einer der wenigen Arbeitsmarktindikatoren
sein, bei denen die Geschlechterunterschiede in Ostdeutschland ausgepragter sind als in West-
deutschland. Fir altere Manner in Westdeutschland ist zudem ein vergleichsweise geringer Al-
terseffekt charakteristisch, denn die 50- bis 58-Jéhrigen liegen mit ihren Einstellungsraten unter-
halb der bundesdeutschen Durchschnittswerte, die 60- bis 64-Jéahrigen liegen dartber.

Abbildung 3: Eintrittsraten der 50- bis unter 65-Jahrigen, nach Geschlecht und
Region (2009)
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, eigene Berechnungen

Hinsichtlich der Qualifikation gibt es klare Unterschiede bis zum ca. 60. Lebensjahr, die danach
weitgehend verschwinden (s. Abbildung 4). Die Einstellungsraten der Geringqualifizierten sind
hoher als die der beruflich Qualifizierten, welche wiederum héher sind als die der akademisch
Qualifizierten. Auch hier sind es nicht etwa genuin bessere Arbeitsmarktchancen der Geringquali-
fizierten, die fur hohere Eintrittsraten verantwortlich sind. Vielmehr erfordern die kirzeren Be-
schaftigungsdauern in dieser Gruppe eine wiederholte Beschaftigungssuche. Vor diesem Hinter-
grund ist der starke Rickgang der Eintrittsraten mit zunehmendem Alter bei den Geringqualifizier-
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ten besonders problematisch, weil nicht davon auszugehen ist, dass sie ausgerechnet am Ende
ihres Erwerbslebens eine stabile Beschéaftigung gefunden haben. Vielmehr ist zu vermuten, dass
die Notwendigkeit, eine neue Stelle zu finden, mit zunehmend weniger Erfolg beschieden ist, was
zu Langzeitarbeitslosigkeit und/oder dem vorzeitigen Rickzug aus dem Erwerbsleben fihrt.

Abbildung 4: Eintrittsraten der 50- bis unter 65-Jahrigen, nach Qualifikation (2009)
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, eigene Berechnungen

Betrachtet man die Eintrittsraten im Zeitverlauf fiir die Jahre seit 2002, ist kein einheitlicher Trend
feststellbar (s. Abbildung 5 und Abbildung 6). Der hohe Wert fur die Eintrittsrate im Jahr 2002 in
drei Altersgruppen sowie fiur die Gesamtheit der 50- bis unter 65-Jahrigen wurde nur bei den 50-
bis 54-Jahrigen im Jahr 2007 knapp Ubertroffen und sonst nicht wieder erreicht. Erkennbar ist
vielmehr eine zyklische Bewegung, die ungefahr der Entwicklung der Arbeitslosigkeit bzw. des
Beschaftigungsstandes entspricht. Dies ist hervorzuheben, weil im gleichen Zeitraum die Alters-
erwerbsbeteiligung durchgéngig gestiegen ist und sich die Erwerbsphasen ebenfalls durchgéngig
verlangert haben. In den Eintrittsraten schlagt sich dies jedoch nicht nieder. Dies gilt auch in diffe-
renzierter Betrachtung fur Manner und Frauen in Ost- und Westdeutschland sowie Altere auf un-
terschiedlichen Qualifikationsniveaus: Die Erwerbsbeteiligung der Alteren ist stetig gestiegen, die
Eintrittsraten der Alteren bewegen sich zyklisch.



Abbildung 5: Eintrittsraten der 50- bis unter 65-Jahrigen 2002 bis 2009
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, eigene Berechnungen

Abbildung 6: Eintrittsraten der 50- bis unter 65-J&hrigen 2002 bis 2009, nach Ge-
schlecht und Region (links) sowie Qualifikation (rechts)
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Gestrichelte Linien: fehlende Werte, erganzt als arithmetisches Mittel der Vor- und Nachjahre bzw.
Fortschreibung des Vorjahreswertes. Quelle: Statistik der Bundesagentur fir Arbeit, eigene Berechnungen

Einstellungsraten unterscheiden sich sehr stark zwischen Branchen. Es gibt Branchen, in denen
sehr viele Neueinstellungen vorgenommen werden — beispielsweise im Gastgewerbe, in der
Landwirtschaft oder den sonstigen wirtschaftsnahen Dienstleistungen, zu denen u.a. Leiharbeit
sowie eher gering qualifizierte Dienstleistungsbranchen gehéren — und solche, in denen Einstel-
lungen, gemessen am Beschéftigungsstand, eher selten vorkommen, wie z.B. im Offentlichen
Dienst oder dem Verarbeitenden Gewerbe. Die branchenspezifischen Einstellungsraten gelten fir
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Jiingere und Altere gleichermafRen. Zwar sind in allen Branchen die Einstellungsraten der Alteren
niedriger als die der Jingeren, doch Branchen mit hohen Einstellungsraten stellen — gemessen
am Beschéftigungsstand — relativ viele Altere und viele Jungere ein (und umgekehrt) (vgl. Abbil-
dung 7).

Abbildung 7: Branchenspezifische Eintrittsraten fiir Altere und Jiingere (2009)
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Zur Entwicklung der Altersselektivitat bei Einstellungen

Die relative Eintrittsrate ist weder von demographischen Entwicklungen — der steigenden Anzahl
Alterer — noch durch altersspezifische Rekrutierungsmuster — die mit steigendem Alter sinkende
Einstellungshaufigkeit — beeinflusst. Steigt die relative Eintrittsrate, dann bedeutet das, dass mehr
Altere als Jiingere, bezogen auf ihren jeweiligen Beschaftigungsstand, eingestellt werden. Von
den vorhandenen Indikatoren ist die relative Eintrittsrate am ehesten ein Mal3 fur Einstellungs-
chancen, da sie die Selektivitat aufgrund des Alters wiedergibt.

Die relative Eintrittsrate ist von 2002 bis 2009 ausgesprochen stabil (s. Abbildung 8); dies gilt so-
wohl fir den Durchschnittswert als auch fur Frauen und Manner in West- und Ostdeutschland
sowie fiir Personen auf unterschiedlichen Qualifikationsgruppen gleichermaRRen. Obwohl also Al-
tere mehr denn je in den Betrieben beschaftigt sind, werden sie in den Einstellungsprozessen
nicht ofter ausgewahlt. Es ist deshalb zu vermuten, dass die steigende Alterserwerbsbeteiligung in
erster Linie durch einen langeren Verbleib speziell im selben Betrieb erreicht wird.
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Abbildung 8: Relative Eintrittsrate 2002 bis 2009

24,0 - - 100,0
22,0 - 90,0
20,0 - Eintrittsrate 35 bis 49 Jahre

- 80,0
18,0
- 70,0
16,0 - relative Eintrittsrate
L
140 | - 60,0 g

g £

5 5

£ 12,0 - - 500 £

H Eintrittsrate 50 bis 64 Jahre 3

] | =
10,0 - 40,0 5
8,0 -

- 30,0
6,0 -

- 20,0
4,0 -

2,0 - - 10,0
0,0 T T T T T T T 0,0
2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Jahr

Quelle: Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, eigene Berechnungen

Abbildung 9: Relative Eintrittsrate nach Geschlecht und Region sowie Qualifi-
kation 2002 bis 2009
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Gestrichelte Linien: fehlende Werte, erganzt als arithmetisches Mittel der Vor- und Nachjahre bzw.
Fortschreibung des Vorjahreswertes. Quelle: Beschéaftigtenstatistik der Bundesagentur fir Arbeit, eigene
Berechnungen

Die auffallige Konstanz der relativen Eintrittsrate bezieht sich aber auf alle Alteren zwischen 50
und unter 65 Jahren. Zentrale Arbeitsmarktindikatoren, etwa zur Veranderung der Erwerbsbeteili-
gung und zur Veranderung der Erwerbslosigkeit, haben sich in den letzten Jahren innerhalb der
Alteren differenziert entwickelt: Die Erwerbslosigkeit ist im mittelfristigen Trend bei den 60- bis 64-
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Jahrigen gestiegen, und auch die Erwerbstétigenquote der 60- bis 64-Jahrigen ist Uberdurch-
schnittlich stark gestiegen (Mimken et al. 2011, S. 5; Deutscher Bundestag 2010, S. 35). Die Zu-
nahme bei den 60- bis 64-Jahrigen ging aber von einem geringen Ausgangshiveau aus. In abso-
luten Zahlen ruhrt die Alterung der Belegschaften starker daher, dass endgultige Erwerbsaustritte
vor dem 60. Lebensjahr vermieden wurden (Brussig 2010, S. 7). Es ist deshalb sinnvoll, auch die
relativen Eintrittsraten differenziert fir kleiner abgegrenzte Altersgruppen zu untersuchen, denn
mdglicherweise verdeckt die hohe Konstanz gegenlaufige Entwicklungen innerhalb der Alteren.?

Eine altersdifferenzierte Betrachtung bestéatigt zunachst den Befund der hohen Konstanz in den
relativen Eintrittsraten (vgl. Abbildung 10). Insbesondere die relative Einstellungsrate der 50- bis
54-Jahrigen entspricht in ihrer Konstanz sehr weitgehend dem Durchschnittswert der Alteren ins-
gesamt (rot hervorgehoben in Abbildung 10 sowie Abbildung 8), was angesichts des hohen quan-
titativen Gewichts der Einstellungen der 50- bis 54-Jahrigen an den Einstellungen aller Alteren (50
bis 64 Jahre) nicht verwundern kann. Fur sie gilt also im besonderen MalRe die oben gedulRerte
Vermutung, dass die steigende Erwerbstatigenquote der 50- bis 54-Jahrigen eher durch einen
langeren Verbleib auf dem bereits bestehenden Arbeitsplatz und weniger durch verbesserte Ein-
stellungschancen erreicht wird. Ob der Anstieg des Jahres 2009 gegenuber dem Jahr 2008 einen
neuen Trend markiert, wird man erst in Zukunft beurteilen kénnen.

Fur die zahlenmaRig kleine Gruppe der 60- bis 64-Jahrigen sind aber zwei Trends erkennbar: eine
sinkende relative Einstellungsrate bis 2006 und seitdem eine steigende relative Einstellungsrate.
Das bedeutet, dass sich die relativen Einstellungshaufigkeiten der 60- bis 64-Jéhrigen in der ers-
ten Halfte des vergangenen Jahrzehnts zunachst verschlechterten, bevor sie sich verbessert ha-
ben.? Im ganzen Jahrzehnt, also auch in der ersten Halfte, ist aber ihre Erwerbstétigenquote ge-
stiegen (vgl. Brussig / Wojtkowski 2007). Fur die 60- bis 64-Jahrigen ist also festzuhalten, dass
ein verlangerter Verbleib in Erwerbstatigkeit starker als bei den ,jungen” Alten darauf zurtickzufiih-
ren ist, dass sie nach einem Ausscheiden aus einem Betrieb anschlieend in einem anderen Be-
trieb eine neue Arbeit finden.

2 Hierfiir wurden die Eintrittsraten der 50- bis 54-Jahrigen, 55- bis 59-Jahrigen und 60- bis 64-Jahrigen jeweils als

Prozentsétze der Eintrittsrate der 35- bis 49-Jahrigen ermittelt. Die Unterschiede zwischen diesen relativen Raten
und die zeitliche Entwicklung dieser Reihen sind von den Einstellungen und dem Bestand der 35- bis 49-Jahrigen
(der gemeinsamen BezugsgréRe fur alle drei Reihen) kaum beeinflusst. Der Beschéftigungsstand in dieser Alters-
gruppe schwankt zwischen 1,140 und 1,177 Mio., die Zahl der Neueinstellungen zwischen 2,014 und 2,419 Mio.
pro Jahr. Die Zahl der Neueinstellungen ist — wie bei den Alteren — volatiler als die Zahl des Beschaftigungsstan-
des.

Dieses Grundmuster zeigt sich auch beim Vergleich zwischen Ménnern und Frauen in West- und Ostdeutschland
sowie flr drei Qualifikationsgruppen.
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Abbildung 10: Relative Eintrittsrate, drei Altersgruppen 2002 bis 2009

100,0 -
90,0 -
80,0 - 50 bis 54 Jahre
70,0 alle
2 55 bis 59 Jahre
& 60,0 -
a
x
]
£ 50,0 -
w
2
= 60 bis 64 Jahre
< 40,0 -
30,0 -
20,0 -
10,0 -
0,0 : : : : : : :
2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Jahr

Quelle: Beschéftigtenstatistik der Bundesagentur fur Arbeit, eigene Berechnungen. Grafiken fur Manner und
Frauen in West- und Ostdeutschland sowie fir drei Qualifikationsgruppen im Download-Angebot

Warum haben sich die relativen Einstellungsraten der 60- bis 64-Jahrigen verbessert, wahrend die
der 50- bis 54-Jahrigen (und nahezu auch die der 55- bis 59-Jahrigen) konstant bleiben? Fir eine
Antwort kommt weniger ein verandertes betriebliches Rekrutierungsverhalten in Frage. Von einer
neu entdeckten Praferenz der Betriebe fiir dltere Bewerber mussten alle Alteren profitieren, und
die jingeren sogar starker als die alteren. Ebenso wenig kommt arbeitsmarktpolitische Forderung
in Frage, denn FordermalRnahmen wie z.B. Eingliederungszuschiisse sind bereits vor Erreichen
des 60. Lebensjahres mdglich, und ABM als sozialversicherungspflichtige Beschéftigung wurden
nach 2005 nahezu abgeschafft.*

Fur die verbesserten relativen Einstellungsraten der 60- bis 64-Jahrigen kommt deshalb insbe-
sondere ein hdherer Angebotsdruck alterer Arbeitsloser ab 60 Jahren in Frage. Erwerbslosigkeit
hat sich — gerade unter Mannern — bis Uber das 60. Lebensjahr hinaus ausgedehnt. Mehrfach
wurde fiir die Vergangenheit gerade fir die Alteren eine unzureichende Wechselbereitschaft oder
der Verzicht auf eine fortgesetzte Arbeitsuche beschrieben, weil sie — aus Beschéftigung kom-
mend — Einkommensverluste erwarteten (Schneider 2007; Zwick 2011) oder als Arbeitslose ren-
tennah waren und die erreichbaren Jobs nicht attraktiv genug waren (Brixy / Christensen 2002).
Mit den verscharften Zumutbarkeitsregelungen und Sanktionsmaéglichkeiten, die sich aus der
~Grundsicherung fir erwerbsfahige Hilfebedtrftige* (,Hartz IV*) ergeben, kdnnte sich dies gean-
dert haben. Die verhaltenssteuernden Wirkungen des SGB Il reichen weit Uber den Kreis der
ALG lI-Beziehenden hinaus. Betriebe berichteten in den Jahren nach der Einfuhrung des SGB Il
von weniger Stellenbesetzungsproblemen, auch hinsichtlich der Lohnforderungen und der Ar-
beitsbedingungen. Zugleich hat in der Bevolkerung die Angst vor Arbeitsplatzverlust zugenom-
men, obwohl aktuelle Daten zur faktischen Beschaftigungsstabilitéat keine Veranderung erkennen
lassen (Heckmann et al. 2010, S. 6; Erlinghagen 2010). Auch die Alteren sind von dem stérkeren
Angebotsdruck betroffen. Fir die Alteren insbesondere um das 60. Lebensjahr herum kommt hin-
zu, dass sie nicht mehr so einfach wie friiher tber verschiedene Mdglichkeiten eines vorzeitigen
Ruckzugs vom Arbeitsmarkt verfiigen. Sie suchen intensiver und akzeptieren die erreichbaren

* Die an ihrer Stelle vielfach eingesetzten Arbeitsgelegenheiten (,,1-Euro-Jobs®) sind fast vollstandig nicht sozialver-

sicherungspflichtig und werden deshalb von der hier genutzten Statistik nicht erfasst.
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Angebote oOfter als friher, kommen daflir aber auch ofter als friiher in eine neue Beschaftigung.
Dies korrespondiert mit der starken Zunahme neu eingestellter Personen gerade im Alter ab
58 Jahren (s. oben, Abbildung 1), denn bis zu seiner SchlieRung (Ende 2007) stand &lteren Ar-
beitslosen der ,Leistungsbezug unter erleichterten Voraussetzungen* offen.

Wenn dies zutrifft, bedeutet das: Eine Entlassung im letzten Drittel des Erwerbslebens birgt auch
in einem Arbeitsmarktumfeld steigender Alterserwerbstatigkeit nach wie vor hohe Risiken. Fir die
Jungen” Alten (50 bis 54 Jahre) haben sich die relativen Eintrittsraten nicht gebessert, und die
vorliegenden Befunde deuten darauf hin, dass die gestiegenen relativen Eintrittsraten der ,alten”
Alten (60 bis 64 Jahre) eher auf den speziell in dieser Altersgruppe gestiegenen Angebotsdruck
als auf veranderte betriebliche Personalpolitiken zurtickgehen. Vor diesem Hintergrund ist es er-
forderlich, die Qualitdt der aufgenommenen Beschéftigungsverhaltnisse und die subjektiven Be-
wertungen der erfolgreichen Arbeitsuchenden ab 60 Jahren zu untersuchen, denn es ist der Ver-
dacht nicht von der Hand zu weisen, dass viele neue Beschéftigungsverhéaltnisse kurzfristig und
schlecht bezahlt sind.

Zusammenfassung

Es gibt ausgepragte Zusammenhange zwischen Neueinstellungen und Alter. Dazu gehdren die
mit steigendem Alter sinkenden Eintrittsraten, die niedrigen (dafur relativ altersinvarianten) Ein-
trittsraten alterer Hochqualifizierter und die hohen (dafir stark altersabhéngigen) Eintrittsraten
alterer Geringqualifizierter. Diese Zusammenhénge sind in den letzten Jahren sehr stabil geblie-
ben. Auch an den relativen Eintrittsraten — Eintritte der Alteren bezogen auf die Eintritte der Jiin-
geren — die noch am ehesten ein Indikator fur die Altersselektivitat bei Einstellungen sind — hat
sich praktisch nichts geandert. Fur die 60- bis unter 65-Jahrigen ist aber ein Anstieg der relativen
Eintrittsraten festzustellen, d.h. unter den neu Eingestellten befinden sich vermehrt Bewerber aus
dieser Altersgruppe. Diese Gruppe ist aber zu klein, um die relativen Einstellungsraten der Alteren
insgesamt (50 bis unter 65 Jahre) zu beeinflussen. Es ist zu vermuten, dass die vermehrten Ein-
tritte der der 60- bis unter 65-Jahrigen eher Ergebnis des Aktivierungsdrucks von Arbeitsagentu-
ren und Jobcentern denn Ausdruck einer gestiegenen Wertschatzung durch die Betriebe sind.

Die Ergebnisse zeigen auch, dass die Rekrutierung im Alter als ein isolierter Indikator nicht aus-
reicht, um die Beschaftigungschancen Alterer zu beurteilen. Auf der einen Seite sind Neueinstel-
lungen auch im Alter notwendig, um Arbeitslosigkeit zu beenden, prekare Altersiibergange abzu-
wenden und das Erwerbsleben zu verlangern. lhre arbeitsmarktpolitische Unterstitzung bleibt
notig. Auf der anderen Seite gehen gerade bei Alteren den Neueinstellungen Entlassungen vo-
raus, durch die erst die Notwendigkeit entsteht, erneut eine Arbeit suchen zu missen. Es ist des-
wegen gerade bei Alteren auch nétig, Entlassungen zu vermeiden. Um die Prozesse, die Entlas-
sungen und Neueinstellungen im Alter strukturieren, besser zu verstehen, sind weitergehende
Analysen insbesondere gestitzt auf individuelle Erwerbsverlaufe nétig, in denen friihere Arbeits-
stellen, neu gefundene Arbeitsstellen, die zugehoérigen Betriebe und das Suchverhalten abgebil-
det werden kdnnen. Dies ist mit den hier verwendeten Daten nicht zu leisten.

Schon auf Grundlage der hier prasentierten Daten lasst sich festhalten: Die Alterserwerbstatigkeit
ist in den letzten Jahren deutlich gestiegen. Die Gleichzeitigkeit einer steigenden Alterserwerbsbe-
teiligung und weitgehend konstanter relativer Eintrittsraten legt den Schluss nahe, dass die Be-
schaftigten in ,ihrem* Betrieb auf ihren vorhandenen Arbeitsplatzen altern und die Betriebe ihr
Rekrutierungsverhalten nicht wesentlich geandert haben. Ein solcher Befund ist konsistent mit
den Ergebnissen anderer Untersuchungen, denen zufolge nach wie vor die meisten Betriebe die
Alterung passiv hinnehmen, statt sich durch Arbeitsplatzgestaltung und Weiterbildung aktiv auf sie
einzustellen. Das bedeutet aber auch, dass das Potenzial zur Ausweitung der Lebensarbeitszeit
und des Arbeitskraftepotenzials bei weitem noch nicht ausgeschopft ist. Allen Klagen Utber den
Fachkraftemangel zum Trotz: Die Masse der Betriebe ist noch nicht im Boot.
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