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Langfristige Entwicklungen bei Neueinstellungen von
Alteren

Altersungleichheit bei Neueinstellungen geht leicht zurlck

Auf einen Blick...

e Der vorliegende Report berichtet iiber die Neueinstellung von Alteren ab 55 bis
64 Jahren Uber einen Zeitraum von 1993 bis 2010 mit einem besonderen Schwer-
punkt auf den Merkmalen der einstellenden Betriebe.

e Angesichts einer wachsenden Alterserwerbsbeteiligung ist zu erwarten, dass Altere
nicht nur langer im Betrieb verbleiben, sondern auch in zunehmendem Ausmalf3
neu eingestellt werden.

e Entgegen der Annahme, dass angesichts einer steigenden Alterserwerbsbeteili-
gung auch die Eintrittsraten der Alteren gestiegen seien, lasst sich derzeit noch
kein klarer Trend bei der Einstellungshaufigkeit von Alteren erkennen. Zwar nimmt
die Anzahl der alteren neu Eingestellten zu, dem stehen aber demografisch bedingt
und wegen langerer Erwerbsphasen steigende Zahlen an &lteren Beschaftigten
gegeniber.

o Die Altersungleichheit von Neueinstellungen ist in Gro3betrieben besonders hoch:
Dort werden anteilig mehr Jiingere als Altere eingestellt. Gleichwohl ist in jeder Be-
triebsgroRenklasse, auch den Grol3betrieben, die Altersungleichheit langfristig zu-
riickgegangen. Der Anteil der bereits im Betrieb beschaftigten Alteren hangt mit
den Eintrittsraten der Alteren jedoch nicht zusammen.

¢ Neueinstellungen verhalten sich spiegelbildlich zur Beschéaftigungsstabilitat, d.h. sie
kommen dort haufig vor, wo die Beschaftigungsstabilitéat niedrig ist. So sind bei-
spielsweise die Eintrittsraten bei Teilzeitbeschaftigten und Frauen hoch und in
GrolR3betrieben niedrig.

Einleitung

Die Neueinstellungen Alterer sind ein wichtiger Indikator, um den Arbeitsmarkt fiir Alte-
re zu beurteilen. Da sich die Erwerbsphasen verlangern, ist bei den Arbeitsuchenden —
ob aus einer bestehenden Beschaftigung oder aus der Arbeitslosigkeit heraus — eine
wachsende Zahl alterer Personen zu erwarten. Denn auf dynamischen Arbeitsméarkten
werden immer Menschen eine neue Arbeit freiwillig oder unfreiwillig suchen. Erwerbs-
losigkeit im hoéheren Erwerbsalter ist weniger als im vergangenen Jahrzehnt eine ar-
beitsmarktpolitisch geduldete und teilweise auch arbeitsmarktpolitisch initiierte Form
des Vorruhestandes, sondern mehr und mehr zu einer Ubergangsphase zwischen zwei
Beschaftigungsverhéltnissen geworden.

—FNA I UNIVERSITAT IAO Hans Bockler
Forschungs- i
Rl '8\ R © e SHno

INSTITUT ARBEIT UND QUALIFIRATION

Alterssicherung



Allerdings ist seit langerem bekannt, dass Altere seltener eingestellt werden als Jiinge-
re. Die Grunde daflr liegen sowohl bei den Arbeitsuchenden als auch bei den Betrie-
ben. Altere Beschéftigte suchen seltener aktiv eine alternative Beschaftigung, weil fiir
sie der Aufwand, die Risiken und die Opportunitatskosten eines Wechsels héher aus-
fallen (Schneider 2007). Sie haben vielfach ihre individuellen beruflichen Ziele erreicht
und streben nicht ohne einen besonderen Grund in eine neue Tétigkeit. Altere Bewer-
berinnen und Bewerber wiederum stof3en bei Betrieben auf Vorbehalte, weil sie oft
nicht den betrieblichen Vorstellungen von Erwerbsverlaufen entsprechen oder weil die
betrieblichen Entscheidungstrager skeptisch hinsichtlich des Leistungsvermdgens die-
ser Bewerberinnen und Bewerber sind. Gerade Arbeitslosigkeit kann in einen stigmati-
sierenden Teufelskreis hineinfihren, der Bewerbungen blockiert. In Langzeitarbeitslo-
sigkeit kombinieren sich der tatséachliche Erfahrungs- und Kompetenzverlust aufgrund
der Beschaftigungsunterbrechung und die Signalwirkung vorangegangener erfolgloser
Bewerbungsprozesse bei anderen Unternehmen (vgl. Kistler 2008, S. 69f.).

Um die Einstellungsprobleme von Alteren zu erklaren, wird oft auf die Senioritatsent-
lohnung im betrieblichen Entgeltsystem sowie auf die Reserverationslohne der Bewer-
berinnen und Bewerber hingewiesen. Eine Einstellung von Alteren ist unwahrscheinli-
cher, wenn die Bezahlung mit dem Alter steigt (vgl. zum Beispiel Heywood et al. 2010,
S. 608ff., Zwick 2009). Jedoch werden die bei der Beschaftigung alterer Mitarbeiter
vermuteten Kosten einerseits gegenuber den realen Kosten tUberschatzt (vgl. Bangali
et al. 2006, S. 45ff.), andererseits verhindern bereits zu hohe Reservationsléhne élterer
Bewerberinnen und Bewerber in vielen Fallen eine Neueinstellung (vgl. Ichino et al.
2007, S. 1ff.). Eine finanzielle Unterstitzung entweder des Betriebs durch einen Lohn-
kostenzuschuss oder des Beschaftigten durch eine Entgeltsicherung kann daher
durchaus ausschlaggebend fir eine Rekrutierungsentscheidung sein; sie wirken aber
eher bei Hochqualifizierten, wahrend derartige Forderungen bei Geringqualifizierten oft
lediglich zu Mitnahmeeffekten fiihren (vgl. Blasius und Hackert 2007, S. 114ff.).

Hohe Qualifizierungsbedarfe, die Vorstellung einer pyramidenformigen Altersverteilung
im Betrieb, die interne Besetzung der Arbeitsplatze fiir Altere, das Interesse der Unter-
nehmen an einer moglichst langen Beschaftigungsdauer sowie Kindigungsvorschriften
wurden — neben der Senioritatsentlohnung — als weitere Betriebsmerkmale beschrie-
ben, die eine Neueinstellung Alterer erschweren (vgl. Gruber und Koller 2001, S. 479).
AulRerdem wurden eine hohe Anzahl der Abgange in Frihrente im Unternehmen (vgl.
Bohachova und Strotmann 2007, S. 2ff.), Schichtdienst und fehlende Méglichkeiten zur
Teilzeitarbeit (vgl. Hardy et al. 2000, S. 401f.) als hemmende Faktoren auf betrieblicher
Seite fiir die Neueinstellungen von Alteren benannt.

Analysen des Bewerberverhaltens zeigen jedoch auch, dass vielen Unternehmen keine
Bewerbungen Alterer vorliegen (vgl. Brussig und Bellmann 2008, S. 1ff.). Die Angst vor
Altersdiskriminierung, die bestimmte Bewerbungen von vornherein als aussichtslos
erscheinen lassen, konnte dies begrinden (vgl. Berger 2009, S. 329ff.); denkbar sind
aber auch fehlende Kenntnisse auf Bewerberseite Uber offene Stellen. Anzumerken ist
zudem, dass die Altersselektivitat in Rekrutierungsprozessen kein rein deutsches Prob-
lem ist, sondern in einer Vielzahl von Industrielandern festgestellt wurde (vgl. Eriksson
und Lagerstrém 2012, S. 537ff.; Albert et al. 2011, S. 351).
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Aufgrund des demografischen Wandels und der zunehmenden Alterserwerbstatigkeit
kénnen sich aber die altersbedingten Zuschreibungen verdndern. Indem einerseits
Betriebe Erfahrungen mit alteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sammeln, kénnen
sich auch ihre Einschatzungen gegeniber alteren Bewerberinne und Bewerbern positiv
entwickeln; indem andererseits Frihverrentungsmoglichkeiten verschlossen werden,
treten Altere auch nachdriicklicher als bisher als Stellenbewerber in Erscheinung. Des-
halb wird in dem vorliegenden Report die Entwicklung von Neueinstellungen Alterer
untersucht. Dieser Report schlie3t an frihere Reporte an (Brussig 2009, 2011) und
beschreibt aktuelle Entwicklungen beziiglich der betrieblichen Rekrutierung Alterer,
erweitert aber den Analysezeitraum und nutzt eine erweiterte Datenbasis mit zusatzli-
chen Auswertungsmaoglichkeiten.

Ein erster grober Uberblick uiber aktuelle Zahlen von 2008 bis 2013 lasst zunéchst eine
steigende Zahl von jungen Beschaftigungsverhaltnissen (weniger als drei Monate Dau-
er) in der an dieser Stelle weit gefassten Altersgruppe der 50- bis 64-Jahrigen erken-
nen.' Es gibt einen erkennbaren Einbruch im Jahr 2009, dem Jahr der Wirtschafts- und
Finanzkrise in der Bundesrepublik und danach Stabilitdt auf gestiegenem Niveau. Ins-
besondere gibt es vermehrt unter alteren Frauen Neueinstellungen. Da aber zugleich
die Zahl der &lteren Beschéftigten zunimmt, ist die absolute Eintrittsrate — der Anteil der
Neueinstellungen an den Beschaftigten — unter den Alteren in den letzten Jahren na-
hezu konstant (so bereits Brussig 2011 mit Zahlen bis 2009) bzw. unter Mannern sogar
leicht ricklaufig.

Abbildung 1:  Zahl der Neueintritte Alterer (50 bis 64 Jahre) und absolute
Eintrittsrate der Alteren (50 bis 64 Jahre), 2008 bis 2013
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Neueintritte: Beschéaftigungsverhaltnisse von weniger als drei Monaten Dauer. Absolute Eintrittsrate: Anteil
der Neueintritte an allen Beschéftigungsverhaltnissen der Altersgruppe (50 bis 64 Jahre).

Quelle: Eurostat.

! Die zahlen bei Eurostat gehen nicht weiter zuriick und lassen keine genauere Altersdifferenzierung zu.



Datengrundlage: ein verknupfter Betriebs- und Personendatensatz

Die folgenden Analysen beruhen auf einem Datensatz, in dem Personen- und Be-
triebsdaten miteinander verbunden sind, dem sog. LIAB-Querschnittsmodell 2 9310
(LIAB QM2 9310) des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB). Dieser
setzt sich aus einer VerknlUpfung der Betriebsdaten der jahrlichen Erhebungswellen
des IAB-Betriebspanels, einer reprasentativen Betriebsbefragung, und Personendaten
aus den Prozessdaten der Bundesagentur fir Arbeit zusammen. Die Personendaten
umfassen die Gesamtheit der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten, Leistungs-
empfanger des SGB Ill und SGB Il (im wesentlichen Arbeitslosengeld- und ALG-II-
Beziehende und wegen des Beobachtungszeitraums ab 1993 auch Arbeitslosenhilfe-
Beziehende) und bei der BA registrierte Arbeitsuchende. Zudem werden seit 1999
auch Nebentéatigkeiten in den LIAB-Daten bericksichtigt (vgl. Heining et al.
2013, S. 8ff.). Ferner trat am 01.04.2003 das erste Gesetz fir moderne Dienstleistun-
gen am Arbeitsmarkt in Kraft, das unter anderem geringfligige Beschaftigung attrakti-
ver machte. In der Folge kam es zu einer Ausweitung dieser Beschaftigungsform vor
allem als Nebentatigkeit. In den Daten erscheinen alle diejenigen, die sich zum
01.04.2003 in dem neuen Status als Minijobber befanden, als Neueinstellungen, auch
wenn sich an ihrer faktischen Beschaftigungssituation nichts gedndert hat. In der Kon-
sequenz lassen sich methodisch bedingt verzerrte Anstiege im Jahr 2003 beobachten.

Die Verknipfung von Personen- und Betriebsdaten ermdglicht, dass Merkmale der
Betriebe in die Analyse der betrachteten Personen einbezogen werden koénnen.
Dadurch kann beispielsweise nicht nur untersucht werden, durch welche individuellen
Merkmale neu Eingestellte sich gegeniber den schon langer Beschéftigten auszeich-
nen — etwa hinsichtlich der Qualifikation —, sondern auch, wodurch die Betriebe charak-
terisiert sind, in denen die neu Eingestellten beschaftigt sind.

Die Fallzahlen der mit den Personendaten verknipfbaren Betriebe differieren zwischen
3.933 im Jahr 1995 und 15.061 im Jahr 2003; die Fallzahlen der Personen bewegen
sich zwischen 1.629.542 im Jahr 2010 und 2.584.520 im Jahr 2003. Der Riickgang des
Anteils von befragten Grol3betrieben ist urséachlich fur diese Schwankungen. Mittels der
Verwendung von Hochrechnungsfaktoren des IAB Betriebspanels lassen sich repra-
sentative Aussagen Uber die Grundgesamtheit zum jeweiligen Untersuchungszeitpunkt
treffen.

Aus Griinden des Datenschutzes ist die Nutzung der LIAB-Daten nur nach vorherigem
Nutzungsantrag und in Form eines Gastaufenthaltes am Forschungsdatenzentrum
(FDZ) des IAB oder mittels Datenfernverarbeitung mdglich. Alle Ergebnistabellen sind
vom FDZ des IAB geprift, um De-Anonymisierungen auszuschlieBen. Ergebnisse, die
auf einer ungewichteten Fallzahl von weniger als 20 basieren, werden nicht an Nutzer
weitergeleitet, sondern erscheinen als fehlende Werte in den Ergebnistabellen. In der
Konsequenz sind viele der Informationen des LIAB-Datensatzes nur sehr einge-
schrankt verfigbar. Wegen des Aufwands fuir die Ergebnisprifung wurde vom FDZ die
Zahl der Auswertungen gegeniber dem bewilligten Nutzungsantrag nachtraglich er-
heblich begrenzt. Beispielsweise war es nicht mdglich, durchgéngige Zeitreihen fir den
gesamten Beobachtungszeitraum von 1993 bis 2010 zu erhalten. Wir haben uns des-
wegen dafir entschieden, ab 1993 zunachst im Funfjahresabstand zu beobachten
(1993, 1998, 2003, 2008) ? sowie das neueste verfigbare Jahr 2010 mit aufzunehmen.

2 Wegen der methodisch bedingten Verzerrungen im Jahr 2003 haben wir letztlich darauf verzichtet, die

Ergebnisse des Jahres 2003 einzubeziehen.



Analysegruppen und Indikatoren der Untersuchung: absolute und relative
Eintrittsrate von 55- bis 64-Jahrigen

In der Untersuchung werden drei Altersgruppen unterschieden: Erwerbstatige zwi-
schen 25 und 54 Jahren, 55 und unter 59 Jahren sowie zwischen 60 und unter 64 Jah-
ren. Die untere Altersgrenze wird bei 25 Jahren angesetzt, um Ausbildungsverhaltnisse
groRtenteils auszuschlieBen. Als Altere gelten Erwerbstatige ab einem Alter von 55
Jahren. Die Gruppe der Alteren wird zusatzlich zweigeteilt, da die Zahl der Erwerbsta-
tigen jenseits von 60 Jahren deutlich zurtickgeht; zudem sind die Entwicklungen in der
Gruppe der Erwerbstatigen im rentennahen Alter vor dem Hintergrund der Erhdéhung
der Regelaltersgrenze besonders interessant. Als Neueinstellungen werden Beschaf-
tigte mit einer Betriebszugehorigkeit von mehr als drei und weniger als sechs Monaten
zum Stichtag 30. Juni des jeweiligen Jahres definiert.®> Auf diese Weise wird sicherge-
stellt, dass einerseits nur Beschaftigte einbezogen werden, die vor kurzem ihre Be-
schaftigung in einem Betrieb aufgenommen haben und andererseits nicht bereits nach
sehr kurzer Zeit den Betrieb wieder verlassen haben. Dementsprechend werden in den
Untersuchungen lediglich die Rekrutierungen des jeweils ersten Quartals der einzelnen
Jahre betrachtet.*

Die zentralen Indikatoren fur die Analyse sind die absolute und die relative Eintrittsrate
der Alteren.

o Die absolute Eintrittsrate beschreibt den Anteil der neu Eingestellten an allen

Beschéftigten einer Altersgruppe. Die absolute Eintrittsrate der Alteren ist folg-
lich der Anteil der neu eingestellten 55- bis 64-Jéhrigen an den 55- bis 64-
Jahrigen Beschéftigten.® Dieser Indikator informiert dariiber, wann bzw. wo re-
lativ viele Neueinstellungen von Alteren zu verzeichnen sind, und die Relation
wird zu den alteren Beschaftigten hergestellt. Dahinter steht die Frage, ob ein
Beschaftigungsbereich (ein Betrieb, eine Branche oder ein Betriebstyp) mehr
oder weniger ,offen" fir altere Neueinstellungen ist. Die absolute Eintrittsrate
sollte hinzugezogen werden, wenn Altere untereinander, d.h. aus unterschiedli-
chen Beschéftigungsbereichen, oder Altere aus verschiedenen Gruppen (z.B.
Méanner, Frauen) miteinander vergleichen werden.
Die absolute Eintrittsrate beschreibt eine relative Haufigkeit. In ihrer absoluten
Anzahl hangt die Einstellung der Alteren nicht nur vom Verhalten der Betriebe
und der Alteren ab, sondern auch von der Anzahl der Alteren. Demografisch
bedingt steigt die Zahl der Alteren; damit stehen hinter konstanten absoluten
Eintrittsraten steigende Haufigkeiten von neu eingestellten Alteren. Da die Zahl
der erwerbstatigen Alteren in den letzten Jahren sehr stark gestiegen ist (von
4,2 Mio. auf 5,7 Mio. zwischen 2000 und 2010), bedeutet eine konstante Ein-
trittsrate, dass auch die Zahl der &lteren neu Eingestellten gestiegen ist.

Die Angaben aus dem Betriebspanel wurden von den Betrieben zum Stichtag 30.06. erhoben.

Diese Operationalisierung von Neueinstellungen weicht ab von der Operationalisierung, wie sie in den
Vorgangerreporten vorgenommen wurden, wo die Summe aller Neueinstellungen eines Jahres bezo-
gen auf den jahresdurchschnittlichen Beschéftigungsstand zugrunde gelegt wurde; zudem wurde fur
die Alteren ein Altersspektrum von 50 bis 64 Jahren genutzt (siehe Brussig 2009, 2011). Die Ergebnis-
se der Vorlauferreports lassen sich folglich nicht direkt mit den hier vorgelegten Ergebnissen verglei-
chen.

4

Im Folgenden wird auch mit den Eintrittsraten der 55- bis 59-Jahrigen sowie der 60- bis 64-Jahrigen
gearbeitet.



Die Tatsache, dass steigende Eintrittszahlen mit einer konstanten Eintrittsrate
einhergehen kdnnen, mag schnell zu irrefihrenden Schlussfolgerungen verlei-
ten. Gleichwohl bietet nur eine relative Maf3zahl (und nicht die absolute Anzahl)
einen Anhaltspunkt, ob Strukturen des Arbeitsmarktes und die Einstellungs-
chancen der Alteren verandern.

e Die relative Eintrittsrate ist das Verhaltnis der absoluten Eintrittsraten der Alte-
ren (55 bis 64 Jahre) zu der der Jingeren (25 bis 54 Jahre). Dieser Indikator
gibt Auskunft dariber, ob sich die Neueinstellungen in einem bestimmten Be-
schéaftigungsbereich oder in einem bestimmten Zeitraum mehr oder weniger
zugunsten der Alteren verschoben haben. Hier wird also ein zeitlicher Vergleich
ermoglicht. Von allen verfiigbaren Indikatoren ist er noch am besten geeignet,
um die Einstellungschancen von Alteren zu beschreiben.

Idealerweise wéren fur die Einstellungschancen die Arbeitsuchenden zugrunde zu le-
gen. Hierzu gibt es aber keine verlasslichen Informationen. Die Zahl der Arbeitslosen
ist nicht geeignet, weil auch sehr viele Beschaftigte und — aus der sog. Stillen Reserve
— viele Nichterwerbstétige, die nicht arbeitslos sind, sich auf neue Stellen bewerben.
Zudem suchen nicht alle Arbeitslosen aktiv eine Beschaftigung, wenn sie die Arbeitslo-
sigkeit nur als Uberbriickung zu einer neuen, bereits vereinbarten Beschaftigung oder
als Ubergang in die bevorstehende Rente betrachten.

Mit der relativen Eintrittsrate werden also nicht die Chancen beschrieben, eine Jobsu-
che erfolgreich abzuschlieRen, sondern die Chancen, unter denen, die eine neue Ar-
beit aufgenommen haben, zu den 55- bis 64-Jahrigen zu gehdren, ohne dass dies be-
reits demografisch verzerrt ware.®

® Es gibt aber Uber die demografische Alterung einen weiteren Alterungsprozess der Belegschaften,

namlich aufgrund eines langeren Verbleibs im Betrieb. Wenn Beschéftigte langer im Betrieb verblei-
ben, hemmt dies c.p. die Rekrutierungsaktivitat. Dieser Alterungseffekt wird durch den Indikator der re-
lativen Eintrittsrate nicht neutralisiert.



Die Entwicklung des Arbeitsmarktes fir Altere von 1993 bis 2010

Um die Haufigkeit von Einstellungen — erst recht Uber einen langeren Zeitraum — ein-
ordnen zu konnen, ist es zundchst nétig, einen zumindest groben Uberblick tber
grundlegende Arbeitsmarktentwicklungen zu haben, da das betriebliche Einstellungs-
verhalten von Wirtschaftskonjunkturen ebenso beeinflusst wird wie von den institutio-
nellen Rahmenbedingungen, von denen hier vor allem die Rentenpolitik und die Ar-
beitsmarktpolitik fuir Altere von Bedeutung sind. Seit Anfang der 1990er Jahre wandelte
sich die Arbeitsmarkt- und Rentenpolitik von der extensiven Nutzung der Friihverren-
tung, insbesondere in Ostdeutschland zur Bewéltigung der ostdeutschen Arbeitsmarkit-
transformation, tber eine schrittweise SchlieRung der Frihverrentung bis hin zur Ein-
fihrung einer aktivierenden Arbeitsmarktpolitik auch gegentiber Alteren. Dies lasst sich
bereits in einigen sehr grundlegenden Arbeitsmarktindikatoren erkennen (siehe Abbil-
dung 2 und 3). Die Erwerbstatigenquote der Alteren (55 bis unter 65 Jahre) stagnierte
in den 1990er Jahren bei weniger als 40 Prozent und stieg im folgenden Jahrzehnt so
stark an, dass sich dies auch auf die Erwerbstatigenquote aller Personen im erwerbs-
fahigen Alter (15 bis unter 65 Jahre) auswirkte. Entsprechend fallen die Untersu-
chungsjahre in zwei Gruppen: In die 1990er Jahre, die hier mit den Jahren 1993 und
1998 vertreten sind und in denen die Alterserwerbsbeteiligung auf einem niedrigen
Niveau stagnierte, und in das folgende Jahrzehnt (hier mit den ausgewahlten Jahren
2008 und 2010), wahrend der sie stetig stieg. Das Bruttoinlandsprodukt — die Summe
aller im Inland produzierten Waren und Dienstleistungen — als ein Indikator fir die wirt-
schaftliche Entwicklung stieg in den 1990er Jahren Uberwiegend leicht, schwankte im
daran anschlieBenden Jahrzehnt aber teilweise sehr stark. Auffallig ist das Jahr 2009,
in dem sich die Finanz- und Wirtschaftskrise in Deutschland auswirkte.

Abbildung 2:  Erwerbstatigkeit und Veranderung des BIP (preisbereinigt), 1993
bis 2010
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Die Erwerbslosigkeit der Alteren war tiber den gesamten Zeitraum betrachtet groReren
Schwankungen unterworfen als die Erwerbstatigkeit (siehe Abbildung 3). Dies ist teil-
weise Ausdruck wechselhafter wirtschaftlicher Lagen, teilweise aber auch Ausdruck
der aktivierenden Arbeitsmarktpolitik gegeniiber Alteren.

Nach Auslaufen der Vorruhestandsprogramme in Ostdeutschland war dort die Er-
werbslosenquote der Alteren ab Mitte der 1990er Jahre etwa doppelt so hoch wie in
Westdeutschland. Dieser Niveauunterschied hat sich bis in die Gegenwart hinein erhal-
ten. Die Jahre 1998 und 2003 waren Jahre mit vergleichsweise hoher Erwerbslosigkeit,
wahrend die Jahre 2008 und 2010 durch eine ginstige Arbeitsmarktentwicklung ge-
kennzeichnet waren. Dass 2010 bei den alteren westdeutschen Ménnern die Erwerbs-
losigkeit gestiegen ist, ist auch in die Verlangerung der Erwerbsphasen einzuordnen:
Erwerbslosigkeit im hdheren Erwerbsalter fihrt nicht mehr so direkt wie in friheren
Jahren in eine Altersrente, sondern wird auch jenseits von 55 Jahren mehr und mehr
zu einem Abschnitt zwischen zwei Beschaftigungsphasen (siehe Mimken und Brussig
2013).

Abbildung 3:  Erwerbslosigkeit Alterer (55 bis unter 65 Jahre), Manner und
Frauen in West- und Ostdeutschland, 1993 bis 2010
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Auch die Fluktuationsquoten — die Summe der begonnenen und beendeten Beschéfti-
gungsverhaltnisse bezogen auf den Beschéftigungsbestand — schwanken stark. Da die
Fluktuation mit der wirtschaftlichen Entwicklung zusammenhangt, wird auch sie ge-
meinsam mit der Veranderung des BIP dargestellt (siehe Abbildung 4). Die Fluktuation
ist in den 1990er Jahren in Ostdeutschland zunachst zuriickgegangen, nachdem sie in
der unmittelbaren Wirtschaftstransformation sehr hoch war und dann auf hohem Ni-
veau schwankte. Gleichzeitig ist sie in Westdeutschland bis zum Ende des Jahrzehnts



gestiegen. Auffallig ist, dass die Fluktuationsquoten im Jahrzehnt nach 2000 zwar im-
mer noch dem Konjunkturzyklus folgen, sich aber in Ost und West auf einem deutlich
niedrigeren Niveau entwickelt haben (Erlinghagen 2010). Bemerkenswert ist daran,
dass die aktivierende Arbeitsmarktpolitik, die sich in diesem Zeitraum entfaltete, von
einer Diagnose eines erstarrten Arbeitsmarktes ausging und eine grol3ere Flexibilisie-
rung beabsichtigte. Diese musste sich in einem hoheren Niveau der Fluktuation (und
damit auch mehr Neueinstellungen) zeigen. Es ist zu vermuten, dass ein hohes Unsi-
cherheitsempfinden auf Seiten der Beschéftigten — der ,Einschichterungseffekt‘ der
Hartz-Reformen (Knuth 2013, S. 23) — und die Absenkung von Einstiegsléhnen fir neu
eingestellte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die Wechselbereitschaft gerade von Per-
sonen dampft, die bereits beschaftigt sind und die den Grof3teil der Wechsler ausma-
chen (vgl. Knuth 2013). Gianelli et al. (2013) zufolge ist der Rickgang der Einstiegs-
[6hne vor allem im unteren und mittleren Qualifikationsbereich eine wesentliche Ursa-
che der rucklaufigen Fluktuation. Die Alterung der Erwerbsbevolkerung scheidet diesen
Analysen zufolge als Ursache riucklaufiger Fluktuation aus.

Abbildung 4: Fluktuationsraten 1996 bis 2012
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Quelle: zitiert nach Giannelli et al. 2013.

Vor diesem Hintergrund lassen sich verschiedene Erwartungen zur Entwicklung der
Rekrutierung von Alteren formulieren: Zunachst sprechen verschiedene Grunde dafir,
dass die absoluten und relativen Eintrittsraten der Alteren im Laufe der Zeit gestiegen
sind, also dass mehr Altere eingestellt werden und dieser Zuwachs nicht nur demogra-
fisch bedingt ist, sondern auf eine Verhaltensanderung von einstellenden Betrieben
und arbeitsuchenden Alteren zuriickzufiihren ist.



e Durch ihre zunehmende Erwerbsbeteiligung sind Altere immer weniger eine be-
sondere Gruppe auf dem Arbeitsmarkt. Arbeitgeber gewinnen Erfahrungen im
Umgang mit Alteren und fassen zunehmend Vertrauen in ihre Leistungsfahig-
keit. Davon sollten auch altere Bewerberinnen und Bewerber profitieren. Dies
sollte sich in steigenden Eintrittsraten niederschlagen. Infolgedessen sollten die
Eintrittsraten in den Jahren 2008 und 2010 héher liegen als 1993 und 1998.

e Da sich das Erwerbsverhalten der Alteren an das der Jiingeren angleicht —
Verrentungsmaglichkeiten konzentrieren sich auf die obere Hélfte des Alters-
spektrums der Alteren, wahrend sie fur die ,jingeren Alteren* beschnitten wer-
den —, ist zu erwarten, dass die Altersunterschiede in den Einstellungshaufig-
keiten zurtickgehen.

e Bei einer glnstigen Arbeitsmarktlage fur Altere sind haufigere Neueinstellungen
von Alteren zu erwarten. Ricklaufige Erwerbslosigkeit deutet auf einen Arbeits-
kraftebedarf, von dem auch altere Bewerberinnen und Bewerber profitieren soll-
ten, zumal wenn arbeitsmarktpolitisch die Neueinstellung von Alteren unter-
stitzt wird. Infolgedessen sollten die absoluten und relativen Eintrittsraten der
Alteren vor allem 2008 und 2010 hoher sein als in den 1990er Jahren und ho-
her als 2003.

Andererseits lassen sich die Makroentwicklungen am Arbeitsmarkt auch bei konstanten
— und theoretisch sogar sinkenden — absoluten und relativen Eintrittsraten Alterer errei-
chen. Eine steigende Alterserwerbstatigenquote ergibt sich auch dann, wenn Altere
langer im Betrieb verbleiben; dies ist auch durch Beschéftigungskonstanz und ohne
Beschaftigungswechsel moglich. Wenn zudem wie bisher die meisten beruflichen Auf-
stiege in der ersten Halfte des Erwerbslebens realisiert werden und danach die Ar-
beitsverhaltnisse hauptsachlich gesichert werden, sind spatere Wechsel unwahrschein-
lich. Zudem spricht die gesamtwirtschaftlich niedrigere Fluktuation der Jahre nach 2003
gegen steigende Eintrittsraten bei den Alteren.

Strukturunterschiede in der Rekrutierung von Alteren

Die Analyse zeigt zunachst den erwarteten Alterseffekt auf die absoluten Eintrittsraten:
Es gibt weniger Einstellungen von Alteren als von Jiingeren, bezogen auf die Beschéf-
tigten in der jeweiligen Altersgruppe. In den meisten der in Abbildung 5 unterschiede-
nen Gruppen ist dieser Alterseffekt unter den Alteren nahezu stetig, d.h. mit zuneh-
mendem Alter geht der Anteil der neu Eingestellten an den Beschaftigten der Alters-
gruppe zuriick.” Die Daten fir das aktuellste Jahr 2010, die der Abbildung 5 zugrunde
liegen, zeigen fur die Gesamtheit aller Neueinstellungen (in der Abbildung ganz links)
aber nur einen sehr schwachen Alterseffekt fir die 60- bis 64-Jahrigen gegeniber den
55- bis 59-Jahrigen.

Weiterhin ist zu erkennen, dass die absoluten Eintrittsraten der M&nner niedriger sind
als die der Frauen (25 bis unter 55 Jahre). Dies ist Ausdruck einer grof3eren Beschafti-
gungsstabilitdt der Manner gegenuber den Frauen. In der Altersgruppe der 60- bis 64-
Jahrigen ist jedoch die Eintrittsrate der Manner héher als die der Frauen. Es ist zu

" In einem fritheren Report wurde die Altersdifferenzierung detailliert dargestellt. Demnach gehen Ein-

stellungen ab Vollendung des 50. Lebensjahres mit jedem zusatzlichen Lebensjahr signifikant zuriick
(Brussig 2009). Auch fur frihere Lebensjahre ist ein stetiger Ruckgang der Einstellungshaufigkeit mit
steigendem Alter zu vermuten.
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vermuten, dass in dieser Altersgruppe relativ wenige Frauen Uberhaupt noch eine neue
Beschaftigung aufnehmen.

Abbildung 5:  Absolute Eintrittsraten nach Altersgruppen, 2010
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Quelle: LIAB QM2 9310.

Weiterhin sind die Eintrittsraten deutlich héher fir Teilzeitbeschaftigte (hier: inklusive
der geringflgig Beschaftigten), wobei der charakteristische Alterseffekt (sinkende Ra-
ten mit steigendem Alter) sowohl fiir Vollzeit- als auch fiir Teilzeitbeschaftigte gilt.® Die
hoheren Eintrittsraten der Teilzeitbeschaftigten resultieren aber auch daraus, dass
Wechsel von Vollzeit- in Teilzeittatigkeit (und umgekehrt) hier als Neueinstellung regis-
triert sind. Der Arbeitszeit-Effekt ist fir Manner viel ausgepragter als fur Frauen (rechter
Bereich in Abbildung 5). Hierbei kann eine Rolle spielen, dass Manner in Teilzeit eine
kleine und fur Manner untypische Gruppe sind. Dies zeigt sich hier beispielsweise da-
rin, dass die Eintrittsrate der teilzeitarbeitenden 60- bis 64-jahrigen Manner nicht nied-
riger ist als die der teilzeitarbeitenden 55- bis 59-jahrigen Manner. Der charakteristi-
sche Alterseffekt (sinkende Eintrittsraten mit steigendem Alter) bleibt hier also aus.

Zu den besonderen Starken des verwendeten Datensatzes gehort, dass Merkmale des
Betriebes in die Analyse eingehen kénnen. Hierzu zahlt bereits die BetriebsgroRe. Mit
steigender Betriebsgréfie nimmt der Anteil der neu Eingestellten ab, wobei der Alters-
effekt (weniger Einstellungen unter den Alteren) konstant bleibt (linke Halfte von Abbil-
dung 6). Dies lasst sich auf die im Durchschnitt stabileren Beschaftigungsverhéltnisse
in GroRbetrieben zuriickfiihren.® Die Frage ist nun, ob die — gemessen an der Be-
triebsgroRe — niedrigere Rekrutierungsaktivitat der GroRbetriebe Altere und Jiingere

Der verwendete Datensatz erlaubt nur eine sehr einfache Differenzierung der Arbeitszeit. Demnach gilt

als Teilzeit eine Arbeitszeit von weniger als 18 Stunden pro Woche und Vollzeit entsprechend mindes-
tens 18 Stunden pro Woche.

Die fur Grof3betriebe typische Randbelegschaft mit einer hohen Fluktuation ist zum Teil in eigensténdi-
ge Unternehmen ausgegliedert und deshalb nicht notwendigerweise unmittelbarer Teil des Betriebes.
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gleichermal3en betrifft. Dies lasst sich mit Hilfe der relativen Eintrittsrate beantworten,
also des Verhaltnisses der Eintrittsraten der Alteren zu der der Jiingeren (rechte Achse
in Abbildung 6). Sie geht mit steigender BetriebsgroRe zuriick. Nun durften von den
entwickelten internen Arbeitsméarkten mit ihren stabilen Beschéaftigungsverhaltnissen in
Grol3betrieben gerade die alteren Beschéftigten profitieren. Als altere Bewerberinnen
und Bewerber hingegen sind ihre Einstellungshaufigkeiten in gréf3eren Betrieben je-
doch niedriger als in Kleinbetrieben (siehe auch Brussig und Bellmann 2008). In kei-
nem anderen der hier betrachteten Merkmale ist die relative Eintrittsrate der Alteren
niedriger und damit die Altersungleichheit bei Neueinstellungen hoher als bei der Be-
triebsgrofie.

Abbildung 6:  Absolute und relative Eintrittsraten nach Altersgruppen,
BetriebsgroRe und Anteil der Alteren an der Belegschaft, 2010
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Quelle: LIAB QM2 9310.

Der Anteil der Alteren an der Belegschaft im Betrieb® hingegen hangt mit der Rekrutie-
rungsaktivitat und speziell mit der Rekrutierungshaufigkeit von Alteren nur schwach
zusammen (rechte Halfte in Abbildung 6). Dies gilt auch flr die relative Eintrittsrate der
Alteren, die vergleichsweise wenig damit zusammenhéangt, wie viele Altere in dem Be-
trieb beschatftigt sind. Weder ,versperrt* ein hoher Anteil alterer Beschéftigter den Weg
fur altere Bewerberinnen und Bewerber in den Betrieb, noch ebnet er Alteren in beson-
derer Weise den Weg in eine neue Beschéftigung. Allenfalls sind in Betrieben mit ei-
nem mittleren Anteil alterer Beschéftigter die Einstellungen Alterer etwas haufiger, aber

" Die Grenzen fir einen niedrigen, mittleren und hohen Anteil Alterer wurden empirisch bestimmt und bei

unter 13, zwischen 13 und 18 sowie (iber 18 Prozent der Beschaftigten festgelegt. Bezogen auf Betrie-
be mit mindestens 250 Beschéftigten (nur diese wurden hier einbezogen) umfasst die Gruppe solcher
mit einem niedrigen Anteil Alterer an der Belegschaft ca. 50 Prozent, die Gruppen mit mittleren und
hohen Anteilen jeweils ca. 25 Prozent der Unternehmen.
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in der Tendenz sind die relativen Eintrittsraten eher unabhangig davon, wie viele Altere
bereits im Betrieb beschéftigt sind.

Die Entwicklung der Eintrittsraten von 1993 bis 2010

In der Analyse der Arbeitsmarktentwicklung wurde deutlich, dass sich in den letzten
Jahren zyklische und dauerhafte Entwicklungen tberlagert haben. Doch die Tatsache,
dass in der vorliegenden Analyse nur Daten aus einzelnen Jahren und keine durch-
géngigen Zeitreihen zur Verfiigung stehen, erschwert es, langfristige Trends in der
Einstellungshaufigkeit von Alteren zu identifizieren. Allerdings stimmen die grundle-
genden Entwicklungen hinsichtlich der Fluktuation (siehe oben, Abbildung 4) und der
Eintrittsrate der 25- bis 54-Jahrigen ungefahr Uberein: steigende Raten in den 1990er
Jahren bzw. 1993 und 1998,™ und eine Zunahme auf niedrigem Niveau in den letzten
Beobachtungsjahren. In den meisten der vier Beobachtungsjahre gibt es den darge-
stellten Alterseffekt der Eintrittsraten (sinkende Eintrittsrate mit steigendem Alter). Die
Vermutung, dass im zuriickliegenden Jahrzehnt die Eintrittsraten der Alteren als Folge
ihrer zunehmenden Erwerbsbeteiligung gestiegen sind, bestétigt sich jedenfalls nicht
(so bereits Brussig 2011, allerdings auf Basis lediglich der Jahre 2002 bis 2009). Es ist
allerdings daran zu erinnern, dass hinter den nahezu konstanten Eintrittsraten der Alte-
ren seit 1998 eine deutlich gestiegene Anzahl neu eingestellter Alterer steht.

Abbildung 7:  Relative und absolute Eintrittsraten nach Altersgruppen,
verschiedene Jahre
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M In Ostdeutschland schwankten in den 1990er Jahren die Fluktuationsraten auf hohem Niveau (siehe

oben), allerdings werden die Werte fiir die gesamte Bundesrepublik von dem vergleichsweise grol3eren
westdeutschen Arbeitsmarkt gepragt.
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Am Ende des Beobachtungszeitraums und im Vergleich der Jahre 2008 und 2010 stei-
gen die Eintrittsraten fur die Alteren an. Dieser Zeitraum ist nicht nur durch eine mitt-
lerweile relativ hohe Alterserwerbstatigenquote gekennzeichnet, sondern auch durch
eine glinstige Arbeitsmarktlage. Beides sollte die Einstellung auch von Alteren begiins-
tigen und die Eintrittsrate der Alteren an die der Jiingeren ann&hern, also die Altersun-
gleichheit unter den Rekrutierungen reduzieren. Da dies hier nur im Vergleich zweier
Jahre festzustellen ist, lasst sich noch nicht sagen, ob sich eine entsprechende Trend-
wende bereits vollzogen hat.

Eine differenzierte Analyse der Entwicklung der relativen Eintrittsrate fir die einzelnen
Beschaftigtengruppen kann hierzu weiteren Aufschluss liefern (siehe Tabelle 1). Auch
hier sind wieder zunachst die Merkmale der Betriebe interessant, die letztlich die Ent-
scheidungen Uber Rekrutierungen treffen. Anhand der Daten von 2010 wurde festge-
stellt, dass die Altersungleichheit besonders stark mit der Betriebsgréf3e zusammen-
hangt: Je groRer der Betrieb, desto niedriger ist die relative Eintrittsrate der Alteren. Im
Vergleich der beiden Untersuchungsjahre aus den 1990er Jahren mit den beiden Jah-
ren des folgenden Jahrzehnts zeigt sich, dass in der kleinen und auch in der mittleren
Betriebsgrof3enklasse die Altersungleichheit — teilweise deutlich — zuriickgegangen ist.
Bei den Betrieben mit weniger als 250 Beschéftigten hatte die Eintrittsrate bereits 2008
den relativ hohen Wert von ca. zwei Dritteln des Wertes fir die Jingeren (25 bis
54 Jahre). Die GroRRbetriebe sind schwerer einzuschatzen, denn die Zahlen schwanken
in den einzelnen Jahren stark. Vollstéandige Zeitreihen wiirden eine zuverlassigere Ein-
schatzung erlauben. Bei den Grof3betrieben (ab 1.000 Beschaéftigte) ist eine relative
Eintrittsrate von ca. 40 Prozent des Wertes der Jungeren sicherlich nicht viel (2010). Im
Vergleich zum vorhergehenden Beobachtungszeitpunkt (2008) ist jedoch nahezu eine
Verdoppelung zu verzeichnen.
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Tabelle 1: Entwicklung der relativen Eintrittsraten Alterer (55 bis 64 Jahre)
gegenuber Jungeren (25 bis 54 Jahre), 1993, 1998, 2008, 2010

1993 1998 2008 2010
Alle 48,8 59,5 56,9 60,3
Manner 47,1 71,4 63,5 65,6
Frauen 52,8 43,7 50,1 55,4
Vollzeit 44,6 59,5 51,0 47,9
Teilzeit 49,4 42,8 51,9 59,4
Manner: VZ 44,2 66,7 54,4 50,7
Manner: TZ 55,5 76,0 53,5 59,6
Frauen: VZ 47,6 43,5 447 43,8
Frauen: TZ 48,4 36,3 47,5 56,3
BetriebsgroRe
<250 49,6 57,4 64,4 65,0
250 ... <1.000 33,4 76,1 36,2 46,8
1.000 und mehr 38,3 50,7 21,1 39,6
Anteil Alterer an der Belegschaft
niedrig 28,9 71,9 32,7 41,5
mittel 28,9 61,9 33,2 54,6
hoch 37,0 715 38,4 45,7

Quelle: LIAB QM2 9310.

Es fallt weiterhin auf, dass die relative Eintrittsrate der Teilzeitbeschéftigten Uber einen
langeren Zeitraum tendenziell gestiegen ist, wahrend die fur die Vollzeitbeschaftigten
eher konstant geblieben ist. Dies gilt sowohl fur Manner als auch fur Frauen, wobei
auch das Jahr 1998 etwas aus dem Rahmen fallt, was moglicherweise ein Effekt der
damaligen Reform ist, die das Ziel hatte, geringfligige Beschaftigungsverhaltnisse zu
erleichtern. Dies deutet darauf hin, dass sich eine Trendwende im Rekrutierungsverhal-
ten von Alteren eher in den ohnehin instabileren Beschéftigungsverhaltnissen, der Teil-
zeitbeschaftigung und der geringfugigen Beschéftigung, vollzieht und von dort her
maoglicherweise auf den Kernbereiche des Arbeitsmarktes in Gestalt der vollzeitversi-
cherungspflichtigen Beschéaftigung dbergreift. In gewisser Weise bestatigen sich
dadurch frihere Befunde des Altersiibergangs-Monitors, dass die wichtigste Ursache
fur die steigende Alterserwerbstéatigenquote der hinausgeschobene Erwerbsaustritt und
Rentenbeginn auf der angestammten Tatigkeit ist und weniger eine Fortsetzung der
Erwerbsbiografien in neu angetretenen Jobs.

Fazit

Die zunehmende Erwerbsbeteiligung Alterer des letzten Jahrzehnts spiegelt sich bis-
lang nicht in steigenden Eintrittsraten wider. Da hohe Eintrittsraten in der Regel das
Spiegelbild von hohen Austrittsraten und mithin Ausdruck einer hohen Fluktuation sind,
bedeutet der Befund, dass die steigende Erwerbstatigkeit Alterer eher auf eine Verlan-
gerung der Erwerbsphasen in bestehenden Jobs und nicht oder nur nachrangig auf
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uberproportional haufigere Einstellungen von &lteren Bewerberinnen und Bewerbern
zuriickzufuhren ist.

Unsere Analysen lassen Anzeichen daflr erkennen, dass die Altersungleichheit von
Rekrutierungen nach wie vor vorhanden, aber leicht zurlickgegangen ist. Insbesondere
in kleinen und mittleren Unternehmen scheinen sich die Chancen fur Altere, eingestellt
zu werden, verbessert zu haben. Erst die kommenden Jahre werden jedoch zeigen, ob
diese Beobachtung, die sich am aktuellen Rand abzeichnet, der Beginn eines langeren
Trends ist. Zu erwarten ist jedenfalls, dass es aufgrund der ,Normalisierung“ von Er-
werbstéatigkeit jenseits von 55 und zunehmend auch von 60 Jahren zu haufigeren Ein-
stellungen Alterer kommt. Wegen der ,Ent-Flexibilisierung” des Renteneintritts (weniger
Rentenarten, héheres Eintrittsalter; siehe Frohler et al. 2013) ist zusatzlich zu erwarten,
dass relativ mehr Altere als friiher aktiv eine neue Beschéftigung suchen, statt nach
einem Arbeitsplatzverlust in Rente abzuwandern oder in vorruhestandsférmiger Ar-
beitslosigkeit zu verharren. Zwar bedeutet eine konstante Eintrittsrate angesichts einer
steigenden Zahl von alteren Erwerbstatigen auch eine steigende Anzahl dlterer neu
Eingestellter, ein grundlegender Wandel der Einstellungschancen Alterer sollte sich
aber auch in steigenden Eintrittsraten niederschlagen. Diese lassen sich bislang nicht
beobachten.

Obwohl die hier vorgelegte Untersuchung einen sehr umfangreichen Datensatz nutzen
konnte, der neben Personen- auch Betriebsangaben enthélt, steht die Forschung zum
altersspezifischen betrieblichen Rekrutierungsverhalten immer noch ganz am Anfang.
Durchgangige Zeitreihen sind ebenso erforderlich wie weitergehende Differenzierun-
gen (etwa zur innerbetrieblichen Lohnstruktur und den Einstiegsléhnen und den indivi-
duellen Erwerbsverlaufen) und die Integration von zusatzlichen Arbeitsmarktdaten (Ar-
beitslosigkeit, Wirtschaftswachstum, Altersstrukturen), um zu belastbaren Erklarungen
flr das betriebliche Einstellungsverhalten zu gelangen. Hilfreich wéren zudem Informa-
tionen Uber die Beschaftigungssuche der (potenziellen) Bewerberinnen und Bewerber,
denn aus der Zahl der neu Eingestellten lasst sich solange nicht auf die Einstellungs-
chancen schlieRen, solange nicht bekannt ist, wie viele Personen eine neue Stelle su-
chen oder auch nur bereit sind, eine neue Stelle anzutreten.
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