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IAB Kurzbericht
Aktuelle Analysen aus dem Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 
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In aller Kürze Neueinstellung Älterer

Betriebe machen meist  
gute Erfahrungen
von Judith Czepek und Andreas Moczall

�� Ältere partizipieren zunehmend 
am Arbeitmarkt, weil sie länger in 
Beschäftigung verbleiben. Dagegen 
haben sich ihre Einstellungschan-
cen nicht entscheidend verbessert.

�� Nach den Befunden der IAB-Stel-
lenerhebung erhielten im Jahr 2014 
mehr als ein Viertel der Betriebe Be-
werbungen von Personen ab 50 Jah-
ren. Von den Betrieben, die solche 
Bewerbungen erhielten, stellten 
etwas mehr als die Hälfte (56 %) 
auch mindestens einen Bewerber ab 
50 Jahren ein.

�� Überwiegend berichteten Betrie-
be von positiven Erfahrungen mit 
älteren neu eingestellten Arbeit-
nehmern.

�� Wenige Betriebe gaben an, be-
sondere Bedingungen an die Ein-
stellung älterer Bewerber ab 50 
Jahren zu stellen. Falls sie doch 
Bedingungen nannten, handelte es 
sich um „spezielle Kenntnisse und 
Fertigkeiten”.

�� Bei der tatsächlichen Einstellung 
von Personen ab 50 Jahren zeigte 
sich jedoch, dass eher die Berufs-
erfahrung und die Bereitschaft zur 
Teilzeitarbeit eine Rolle spielen. 

�� Auf die Frage an die Betriebe, 
welche Maßnahmen geeignet wä-
ren, die Beschäftigungschancen von 
Personen ab 50 Jahren zu erhöhen, 
wurden am häufigsten Lohnkosten-
zuschüsse genannt (36 %), gefolgt 
von staatlich geförderter Weiterbil-
dung (35 %) und flexiblem Renten-
eintritt (32 %).

Die Beschäftigungschancen Älterer ge-
winnen vor dem Hintergrund des demo-
grafischen Wandels und der steigenden 
Erwerbsbeteiligung von Personen ab 50 
Jahren zunehmend an Bedeutung. Aller-
dings ist bislang weniger darüber bekannt, 
wann und zu welchen Konditionen Be-
triebe Ältere einstellen. Der Kurzbericht 
beleuchtet die Neueinstellungschancen 
der Älteren aus betrieblicher Perspektive 
und verdeutlicht, in welchen Fällen Stel-
len besonders häufig durch ältere Per-
sonen besetzt werden.

Der prognostizierte Bevölkerungsrückgang 
und daraus möglicherweise resultierende 
Fachkräfteengpässe auf dem Arbeitsmarkt 
bestimmen seit Längerem die öffentliche 
Debatte. Durch Zuwanderung wird der de-
mografisch bedingte, langfristig erwartete 
Rückgang des Erwerbspersonenpotenzials 
zwar abgemildert, aber nicht verhindert 
(Fuchs et al. 2017). Damit könnten sich auch 
für die Gruppe der arbeitsuchenden Älteren 
die bislang geringen Chancen, eine Beschäf-
tigung zu finden, verbessern. Das aktuelle 
Allzeithoch der Beschäftigung (Weber 2016) 

belegt die allgemein positive Entwicklung 
auf dem Arbeitsmarkt. Hierbei unterstützt 
die anhaltend hohe betriebliche Nachfrage 
nach Arbeitskräften (Brenzel et al. 2016a) 
den Abbau der Arbeitslosigkeit. Dass der-
zeit die Nachfrage steigt und in der Zukunft 
zunehmend weniger junge Arbeitsuchende 
auf dem Arbeitsmarkt zur Verfügung stehen, 
könnte dazu beitragen, dass Betriebe ver-
stärkt ältere Beschäftigte halten wollen und 
nun auch bei offenen Stellen ältere Bewer-
ber häufiger zum Zuge kommen könnten.

Dieser Kurzbericht zeigt, in welchen Fäl-
len Ältere besonders gute Chancen auf eine 
Neueinstellung haben. Dies ist deswegen 
von besonderer Relevanz, da Ältere zwar 
zunehmend länger in Beschäftigung blei-
ben, die Chancen auf eine Neueinstellung 
bei Älteren jedoch geringer sind als bei jün-
geren Arbeitsuchenden. Im Jahr 2014 wur-
den Betriebe in der IAB-Stellenerhebung 
(vgl. Infokasten, Seite 2) befragt, welche 
Bedingungen an die Neueinstellung von 
Älteren geknüpft wären und welche Kri-
terien tatsächlich bei ihrer Neueinstellung 
angewandt wurden, d. h., welche konkre-
ten Anforderungen Arbeitgeber an erfolg-
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reich eingestellte Ältere hatten. Zusätzlich wurden 
die Betriebe um ihre Einschätzung zu den generellen 
Perspektiven Älterer auf dem deutschen Arbeits-
markt gebeten. 

�� Steigende Erwerbstätigkeit  
	 von Älteren, aber  
	 unsichere Neueinstellungschancen

Die Erwerbstätigkeit Älterer am Arbeitsmarkt ist in 
den letzten Jahren stark gestiegen: Die Quote sozial
versicherungspflichtiger Beschäftigung von Perso-
nen im Alter von 50 bis einschließlich 64 Jahren lag 
2015 bei etwa 54 Prozent (vgl. Abbildung 1). Noch 
vor 15 Jahren war nur jeder Dritte in diesem Alter 
sozialversicherungspflichtig beschäftigt. 

Dass die Anzahl Älterer auf dem Arbeitsmarkt steigt, 
hat mehrere Ursachen. Es handelt sich um einen de-
mografischen Effekt, da größere Geburtskohorten in 
diese Altersgruppen „hineingewachsen“ sind. Das 
Hineinwachsen der geburtsstarken Jahrgänge, der 
sogenannten Babyboomer, in das höhere Erwerbsal-
ter führt dazu, dass sich zunehmend Personen im 
Alter ab 50 Jahren auf dem Arbeitsmarkt befinden. 
Die Erhöhung der Altersgrenzen in der gesetzlichen 
Rentenversicherung wirkt zudem in Richtung ei-
ner Verlängerung der Lebensarbeitszeit. Durch den 
Rückgang der Frühverrentungen sind mehr Personen 
im rentennahen Alter ab 60 Jahren noch auf dem Ar-
beitsmarkt, die erst zu einem späteren Zeitpunkt als 
früher in den Ruhestand gehen können. So nimmt 
die Anzahl an Arbeitskräften der Altersgruppe zwi-
schen 50 und 64 Jahren zu, während gleichzeitig 
weniger Personen den Arbeitsmarkt in Richtung Ru-
hestand verlassen. Zusätzlich unterscheiden sich die 
Geburtskohorten, die jetzt zwischen 50 und 64 Jahre 
alt sind, von früheren Geburtsjahrgängen durch eine 
wesentlich höhere Erwerbsbeteiligung von Frauen.

Trotz der steigenden Partizipation Älterer auf dem 
Arbeitsmarkt findet sich jedoch kein deutlicher und 
nachhaltiger Trend zu einer Verbesserung der Chan-
cen Älterer, neu eingestellt zu werden. Studien zei-
gen, dass sich die höhere Beschäftigungsquote von 
Personen ab 50 Jahren eher durch den längeren 
Verbleib älterer Beschäftigter im Betrieb als durch 
häufigere Neueinstellungen erklären lässt (Brussig/
Eggers 2014; Knuth 2014); außerdem haben insbe-
sondere ältere Arbeitnehmer, die arbeitslos gewor-
den sind, vergleichsweise geringe Chancen, wieder in 
den Arbeitsmarkt einzusteigen (Dietz/Walwei 2011). 
Wegen ihres hohen Anteils am Arbeitslosenbestand 
sind insbesondere die Neueinstellungschancen für 
ältere Arbeitslose von besonderer Bedeutung: Im 
Jahr 2016 waren von 2,8 Mio. Arbeitslosen 930 Tsd. 
50 Jahre und älter. Hinzu kamen etwa 165 Tsd. be-
schäftigungslose Ältere, die nicht als arbeitslos gal-
ten, da sie gesetzlichen Regelungen unterlagen, die 
eine sogenannte Entlastungswirkung erzielen (Bun-
desagentur für Arbeit 2016).1

Gleichzeitig findet z. B. Sieglen (2016) im Zeitver-
gleich von 2000 bis 2009 hinsichtlich der Übergänge 

Datengrundlage

Unsere Datengrundlage ist die IAB-Stellenerhebung des vierten Quartals 2014 
und 2015. Die quartalsweise durchgeführte Befragung von Betrieben und Ver-
waltungsstellen wird seit 1989 in West- und seit 1992 in Ostdeutschland durch-
geführt. 2014 bzw. 2015 haben sich rund 15.000 bzw. 13.000 Betriebe beteiligt, 
deren Angaben repräsentativ hochgerechnet und gewichtet werden (Brenzel et 
al. 2016b). Grundgesamtheit sind alle Betriebe mit mindestens einem sozialver-
sicherungspflichtig Beschäftigten (Betriebsdatei der Bundesagentur für Arbeit). 
Ein Teil des Fragebogens thematisiert die letzte getätigte Neueinstellung. Die 
Informationen zu diesen Personen und Stellen nutzen wir für den Vergleich zwi-
schen den Stellenprofilen, für die eher ältere oder eher jüngere Arbeitnehmer 
geeignet sind. Dazu gehören u. a. das geforderte Qualifikationsniveau und die 
speziellen Kenntnisse sowie die Dauer des Arbeitsvertrages oder die Arbeitszeit. 

i

1)	 Beschäftigungsquote = sozialversicherungspflichtig Beschäftigte (50-64 Jahre) / Bevölkerung  
	 (50-64 Jahre).

Quelle: Statistik der Bundesagentur für Arbeit Oktober 2016 und Statistisches Bundesamt 
2016a, eigene Berechnungen.   © IAB
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Abbildung 1

Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte und Beschäftigungsquote  
der 50- bis 64-Jährigen
2000 bis 2015 sozialversicherungspflichtig  

Beschäftigte absolut

Beschäftigungsquote in %1)

32 33 34 34 35
37 39

41 43 44 46
48 50

51
5453

1	 Dazu zählen im Wesentlichen Personen, die nach § 53a Abs. 2 
SGB II dann nicht mehr als arbeitslos zählen, wenn sie nach 12 
Monaten in der Grundsicherung ohne ein Angebot an sozialver-
sicherungspflichtiger Beschäftigung nicht mehr für eine Einglie-
derung in den Arbeitsmarkt zur Verfügung stehen müssen.
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Älterer von Arbeitslosigkeit in Beschäftigung gewis-
se positive Veränderungen, die er mit dem Abbau der 
Frühverrentungsoptionen, den verstärkten Anreizen 
zur Beschäftigungsaufnahme nach den Arbeits-
marktreformen der Agenda 2010 und der allgemein 
positiven Beschäftigungsentwicklung erklärt. Inner-
halb der Gruppe der älteren Arbeitslosen bestimmen 
demnach die Qualifikation, die Branchenzugehörig-
keit, die Berufsgruppe und die Beschäftigungs- so-
wie Krankheitszeiten die Wahrscheinlichkeit ihrer 
Wiederbeschäftigung (Sieglen 2016: 204).

Zur Rekrutierungspraxis ist bislang bekannt, dass 
größere und wachsende Betriebe, Betriebe mit einer 
hohen Fluktuation und mit einem höheren Anteil Äl-
terer im Beschäftigtenbestand überdurchschnittlich 
häufig Ältere (ab 50 Jahren) einstellen; verhältnis-
mäßig seltener tun dies Betriebe mit Altersteilzeit- 
und Pensionsprogrammen (Brussig/Bellmann 2008; 
Heywood/Jirjahn 2016).

�� Jeder vierte Betrieb hatte Bewerber  
	 ab 50 Jahren 

Gemäß den Angaben der IAB-Stellenerhebung wur-
den mehr als 3,4 Mio. sozialversicherungspflichtige 
Neueinstellungen im Jahr 2015 von Betrieben vor-
genommen. Unter diesen Neueinstellungen befan-
den sich 2,7 Mio. Personen unter 50 Jahren (79 %), 
481 Tsd. Personen ab 50 Jahren (14 %) und 228 Tsd. 
Personen ohne Altersangabe (7 %).

Grundsätzlich sind Bewerbungen von Älteren we-
niger wahrscheinlich als von Jüngeren, da Aufwand, 
Risiken und Opportunitätskosten für ältere Per-
sonen höher sind als für jüngere (Schneider 2007). 
Das Kündigungsschutzgesetz in Deutschland ist an 
die Dauer der Betriebszugehörigkeit gebunden und 
begünstigt die Tendenz, dass Betriebswechsel mit 
steigendem Alter unwahrscheinlicher werden. So 
suchen Ältere seltener aus Beschäftigung heraus 
eine neue Arbeitsstelle. Berufseinsteiger dagegen 
wechseln häufiger den Betrieb, sodass sie in größe-
rer Zahl unter den Bewerbern auf offene Stellen zu 
finden sind. 

In der IAB-Stellenerhebung wurden Betriebe im 
Jahr 2014 danach gefragt, ob sie Bewerbungen von 
Älteren erhalten haben und ob sie ältere Bewerber 
im eigenen Betrieb eingestellt haben. Etwas mehr 
als ein Viertel dieser Betriebe erhielten im Jahr 
2014 Bewerbungen von Personen ab 50 Jahren (vgl. 
Abbildung 2). Dieser Anteil war in West- und Ost-
deutschland etwa gleich hoch.

Etwas mehr als die Hälfte (56 %) der Betriebe, die 
angaben, Bewerbungen von Personen ab 50 Jahren 
erhalten zu haben, stellten eine solche Person auch 
ein. Mit der Betriebsgröße nimmt der Anteil der 
Bewerbungen von ab 50-Jährigen an allen Bewer-
bungen (für Neueinstellungen) signifikant ab: bei 
Betrieben mit einem bis neun Beschäftigten waren 
27 Prozent der Bewerber ab 50 Jahre alt, 16 Prozent 
hingegen waren es bei Betrieben mit 250 oder mehr 
Beschäftigten.

�� Berufserfahrung ist ein Pluspunkt 

Ältere haben es unter anderem deshalb auf dem 
Arbeitsmarkt schwerer als Jüngere, eine neue Stel-
le zu finden, da ihre berufliche Ausbildung bereits 
länger zurückliegt und das erworbene Wissen als 
veraltet eingeschätzt werden könnte (Dalen et al. 
2010). Das spielt umso mehr eine Rolle, je höher die 
früher erworbene Qualifikation ist und je weniger 
Weiterbildung im Laufe des Erwerbslebens erfolgte. 
Gleichzeitig bringen ältere Arbeitnehmer aber mehr 
Berufserfahrung und spezielle Kenntnisse mit, die 
für Betriebe interessant sind. Dazu gehört zum Bei-
spiel Führungserfahrung. 

Die Altersverteilung der formalen Qualifikation der 
von den befragten Betrieben neu eingestellten Per-
sonen entspricht in der Tendenz jener der Gesamtbe-
völkerung: Ab 50-Jährige verfügen im Vergleich mit 
30- bis 49-Jährigen vergleichsweise seltener über 

1) Nur Betriebe, die von Älteren Bewerbungen erhalten haben.

Quelle: IAB-Stellenerhebung IV. Quartal 2014.   © IAB

Abbildung 2

Bewerbungen und Einstellungen von Älteren ab 50 Jahren 
2014, Angaben der befragten Betriebe in Prozent

28 %

72 %

44 %

56 %

Formulierung im Fragebogen:  
„Haben Sie in den letzten 12 Monaten 
neue Mitarbeiter eingestellt, die zum 

Einstellungszeitpunkt 50 Jahre alt oder 
älter waren?“

ja nein

Einstellungen1)

Formulierung im Fragebogen: 
„Haben sich in den letzten 12 Monaten 
Personen bei Ihnen beworben, die  
50 Jahre alt oder älter waren?“ 
(N=12.409) 

ja nein

Bewerbungen

3IAB-Kurzbericht 8/2017



einen akademischen und häufiger über einen Aus-
bildungsabschluss (vgl. Tabelle 1). 

Die Antworten der Betriebe auf die Frage, ob zu-
sätzliche (d. h. über die üblichen Anforderungen im 
jeweiligen Beruf hinausgehende) Kenntnisse oder 
Fertigkeiten bei der Stellenbesetzung erforderlich 
sind, überraschen teilweise, was den Zusammen-
hang mit dem Alter der eingestellten Person angeht 
(vgl. Tabelle 2): Lässt man Berufsanfänger außen vor 
und vergleicht 30- bis 49-Jährige mit ab 50-Jäh-
rigen, zeigt sich (zunächst) kein signifikanter Un-
terschied. Sofern zusätzliche Kenntnisse gefordert 
werden, wird eine „längere Erfahrung im Berufsfeld“ 
nur unwesentlich häufiger bei mit Älteren besetz-
ten Stellen verlangt. Signifikant seltener werden auf 
Stellen für Ältere „Fremdsprachenkenntnisse“, „in-
terkulturelle Kompetenzen“ und „Führungsqualitä-
ten“ erwartet. „Soziale Kompetenzen“ werden nicht 
signifikant häufiger oder seltener für mit Älteren be-
setzte Stellen genannt. Entgegen der Erwartung gibt 
es keine signifikanten Altersunterschiede bei Neuein-
stellungen, die sich auf die formale Qualifikation oder 
spezielle Kenntnisse und Fertigkeiten zurückführen 
lassen. 

Ein Blick auf den Erwerbsstatus zeigt, dass vor 
Arbeitsantritt in den untersuchten Betrieben Un-
terschiede zwischen der Gruppe der jüngeren und 
älteren neu eingestellten Personen bestanden (vgl. 
Tabelle 3): Jüngere Arbeitsuchende waren signifikant 
häufiger als ältere vor ihrer Einstellung in einem an-
deren Betrieb beschäftigt (59 % versus 50 %), Ältere 
hingegen waren signifikant häufiger vor Antritt der 
neuen Position von Arbeitslosigkeit betroffen (41 % 
im Vergleich zu 27 % bei den Jüngeren). Selbststän-
digkeit, Leiharbeit oder Nicht-Erwerbstätigkeit spiel-
te in beiden Altersgruppen nur eine untergeordnete 
Rolle.

Vorherige Arbeitslosigkeit senkt die Chancen auf 
eine Neueinstellung, da in (langen) Phasen der Ar-
beitslosigkeit keine Berufserfahrung und kein berufs- 
und betriebsspezifisches Wissen gesammelt werden. 
Der vorherige Erwerbsstatus hat also eine Signal-
wirkung. Zudem können insbesondere auch ältere 
Arbeitslose mit Vorbehalten bezüglich ihrer Flexi-
bilität oder Belastbarkeit konfrontiert sein (Brussig/
Bellmann 2008: 43).

* Unterschied zwischen Jüngeren und Älteren ist auf dem 5 %-Niveau signifikant. 
Formulierung im Fragebogen: „Welches Anforderungsniveau gilt auf der besetzten Stelle?“ 
(N=9.472)

Quelle: IAB-Stellenerhebung IV. Quartal 2014 und 2015, Mikrozensus 2014  
(Statistisches Bundesamt 2016b), eigene Berechnungen.   © IAB

Tabelle 1

Betrieblich gefordertes Qualifikationsniveau zur letzten Neueinstellung 
und Qualifikationsniveau der Gesamtbevölkerung nach Altersgruppen
in Prozent

30- bis 49-Jährige ab 50-Jährige

Angaben der Betriebe zu den Neueinstellungen

ungelernt 21 26

Ausbildungsabschluss 57 62
akademischer Abschluss* 22 12
Gesamtbevölkerung

ungelernt 14 21

Ausbildungsabschluss 59 65

akademischer Abschluss 27 15

* Unterschied zwischen Jüngeren und Älteren ist auf dem 5 %-Niveau signifikant. 
Formulierung im Fragebogen: „Erforderte die Stelle spezielle Kenntnisse und Fertigkeiten,  
die über die üblichen Anforderungen im genannten Beruf hinausgehen?“ (N=9.657)  
„Wenn ja, welche?“ (N=4.421)

Quelle: IAB-Stellenerhebung IV. Quartal 2014 und 2015.   © IAB

Tabelle 2

Geforderte zusätzliche Kenntnisse und Fertigkeiten zur  
letzten Neueinstellung
Angaben der Betriebe in Prozent

30- bis 49-Jährige ab 50-Jährige

Zusätzliche Kenntnisse und Fertigkeiten 
erforderlich?  47 45

Falls ja

längere Erfahrung in diesem Berufsfeld 70 73

erst nach Ausbildung vermittelte Kenntnisse 43 44

interkulturelle Kompetenzen* 18 12

Fremdsprachenkenntnisse* 24 14

soziale Kompetenzen 72 64

Führungsqualitäten* 23 14

sonstiges 4 5

* Unterschied zwischen Jüngeren und Älteren ist auf dem 5 %-Niveau signifikant. 
Formulierung im Fragebogen: „Was hat die Person unmittelbar vorher gemacht?“ (N=9.839)

Quelle: IAB-Stellenerhebung IV. Quartal 2014 und 2015.   © IAB

Tabelle 3

Vorherige Stellung im Erwerbsleben der Neueingestellten
Angaben der Betriebe in Prozent

vorheriger Erwerbsstatus des Bewerbers 30- bis 49-Jährige ab 50-Jährige

beschäftigt* 59 50

arbeitslos* 27 41

selbstständig 3 4

nicht erwerbstätig* 4 2

Leiharbeit 2 3

Ausbildung* 5 0
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�� Arbeitgeber wie Arbeitnehmer  
	 machen Zugeständnisse 

Bei älteren neuen Mitarbeitern wurden von den Be-
trieben signifikant häufiger Abweichungen von ihren 
Wunschvorstellungen bezüglich der Eigenschaften 
des Bewerbers angegeben (vgl. Abbildung 3): Bei 
fast 20 Prozent der neu Eingestellten ab 50 Jahren 
hätte sich der Arbeitgeber eigentlich eine jüngere 
Person gewünscht. Weiterhin verfügten die ein-
gestellten Älteren signifikant häufiger als Jüngere 
über eine längere Berufserfahrung als der Betrieb 
ursprünglich vorgesehen hatte. Dies mag zwar zu-
nächst positiv für den Arbeitgeber und kein Kompro-
miss sein; mitunter muss für eine längere Berufser-
fahrung jedoch mehr bezahlt werden.

Lohnkostenzuschüsse können dazu dienen, die 
Einstellung einer arbeitslosen älteren Person für 
Betriebe attraktiver zu machen und die Hürde eines 
höheren Lohns für Ältere bei Antritt einer Beschäfti-
gung abzubauen. Die Daten der IAB-Stellenerhebung 
belegen, dass Lohnkostenzuschüsse gezielt gewährt 
wurden: Betriebe erhielten 2015 bei der Beschäfti-
gung Älterer mit 11 Prozent im Vergleich zu 4 Pro-
zent bei 30- bis 49-Jährigen signifikant häufiger 
einen Zuschuss. 

Wenn Betriebe bei Stellenbesetzungen mit älteren 
Bewerbern häufiger Kompromisse eingehen, stellt 
sich die Frage, ob Betriebe auch besondere Bedin-
gungen an Positionen für Ältere knüpfen. Lediglich 
15 Prozent der darauf antwortenden Betriebe bejah-
ten dies.

Stellte ein Betrieb besondere Bedingungen an 
die Einstellung von Älteren ab 50 Jahren (vgl. Ab-
bildung 4), so betrafen sie zu 70 Prozent das Vor-
handensein von „speziellen Kenntnissen oder Fertig-
keiten“ und zu 53 Prozent die Gesundheit „nur ohne 
oder mit geringen Einschränkungen“ (Mehrfachant-
worten waren möglich). Immerhin ein Viertel der 
Betriebe, die Bedingungen stellen, nannten „nicht 
nach langer Arbeitslosigkeit“ (23 %). Jeweils eine 
eher untergeordnete Rolle spielten Bedingungen 
wie „nur mit Lohnkostenzuschüssen“ (18 %), „nur 
befristet“ (14 %), „nur in Teilzeit“ (13 %), „nur bei 
Lohnzugeständnissen“ (12 %) sowie „nur als Mini-
jobber“ (7 %). Signifikante Ost-West-Unterschiede 
bestanden nicht.

Teilzeitarbeit (definiert als Arbeitszeit unter 32 
Stunden pro Woche) erfolgte bei älteren etwas häu-
figer als bei jüngeren neuen Mitarbeitern: 37 Pro-
zent der weiblichen und 13 Prozent der männlichen 

neuen Mitarbeiter ab 50 Jahren wurden in Teilzeit 
eingestellt; bei den unter 50-Jährigen waren es 
30 Prozent der Frauen und 7 Prozent der Männer. 
Wenn man auch nicht ausschließen kann, dass Äl-
tere mitunter unfreiwillig in Teilzeit arbeiten, so 
erscheint es doch plausibel, dass sie sie mit stei-

Abbildung 3

Abweichungen von den Wunschvorstellungen des Arbeitgebers  
nach Alter des Neueingestellten 
2014 und 2015, Angaben der befragten Betriebe in Prozent

19
4Mitarbeiter ist älter *

1
2Mitarbeiter ist jünger

9
8Erfahrung ist geringer

9
5Erfahrung ist größer *

12
8Qualifikation ist geringer

8
6Qualifikation ist höher

19
16Arbeitgeber musste mehr zahlen als geplant

Neueingestellte ab 50 Jahre      30–49 Jahre      

* Unterschied zwischen Jüngeren und Älteren ist auf dem 5 %-Niveau signifikant.

Formulierung im Fragebogen: „Unterscheidet sich der Mitarbeiter im Hinblick auf Qualifikation, 
Berufserfahrung, Alter oder andere für Sie wichtige Aspekte von dem, was Sie ursprünglich ge-
sucht haben? Wenn ja, inwiefern unterscheidet er sich?“ „War es für die Besetzung dieser Stelle 
erforderlich, mehr zu zahlen als ursprünglich vorgesehen?“ (N=8.572 bis 9.554)

Quelle: IAB-Stellenerhebung 2014 und 2015.   © IAB

Formulierung im Fragebogen: „Ist die Neueinstellung von Personen ab 50 Jahren in Ihrem 
Betrieb/Ihrer Verwaltungsstelle an besondere Bedingungen bzw. Voraussetzungen geknüpft?“ 
(N=1.749)

Quelle: IAB-Stellenerhebung IV. Quartal 2014, eigene Berechnungen.   © IAB

Abbildung 4

Besondere Bedingungen für die Einstellung von Personen ab 50 Jahren
2014, Angaben nur der Betriebe, die die Frage mit „Ja“ beantwortet haben, in Prozent  
(Mehrfachnennungen möglich)

70nur bei speziellen Kenntnissen/ 
Fertigkeiten

53nur ohne/mit geringen  
gesundheitlichen Einschränkungen

23nicht nach langer Arbeitslosigkeit

18nur mit Lohnkostenzuschüssen

14nur befristet

13nur in Teilzeit

12nur bei Zugeständnissen beim Gehalt

7nur als Minijobber
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gendem Alter häufiger freiwillig wählen. Im Zuge 
der fortbestehenden geschlechtsspezifischen Ar-
beitsteilung auch nach der Familiengründungsphase 
(beispielsweise, wenn es um die Pflege der älteren 
Angehörigen geht), ist der höhere Anteil an Frauen, 
die in Teilzeitarbeit eingestellt werden, wenig über-
raschend. Befristet eingestellt wurden neue Mitar-
beiter mit über 40 Prozent in beiden Altersgruppen 
gleich häufig.

 Dem entsprechend, ob Betriebe für die Einstellung 
neuer Mitarbeiter ab 50 Jahren besondere Bedin-
gungen – wie Teilzeit und Befristung – als Voraus-
setzung nannten oder nicht, stimmte diese Nennung 
jeweils mit den tatsächlichen Stellenmerkmalen 
überein. So stellten Betriebe, die Befristung als Be-
dingung vorgaben, zu 94 Prozent ihre neuen Mitar-
beiter ab 50 Jahren befristet ein, während es 33 Pro-
zent bei den Betrieben waren, die diese Bedingung 
nicht aussprachen. Ähnliches gilt für Teilzeitarbeit: 
73 Prozent aller Betriebe, die Teilzeitarbeit als Ein-
stellungsbedingung nannten, stellten (zuletzt) ab 
50-jährige Personen auch tatsächlich in Teilzeit ein, 
dagegen waren es 5 Prozent der Betriebe, die diese 
Bedingung nicht äußerten.

Wenn Arbeitgeber besondere Bedingungen an die 
Einstellung von ab 50-Jährigen knüpften, dann eher 
solche, die sich auf die Eigenschaften der Personen 
beziehen und von diesen kurzfristig nicht beein-
flussbar sind. So besteht im Falle gesundheitlicher 
Einschränkungen nur wenig unmittelbarer Hand-
lungsspielraum. Zugeständnisse der Arbeitnehmer 
bei Arbeitszeit, Befristung oder Entlohnung werden 
hingegen nur selten von Betrieben als Bedingung 
genannt.

Nur wenige Arbeitgeber machen die Gewährung 
von Lohnkostenzuschüssen explizit zu einer Ein-
stellungsbedingung. Dies macht deutlich, dass diese 
Zuschüsse eher zur Beseitigung von Unsicherheiten 
über einen grundsätzlich geeigneten Kandidaten ge-
nutzt werden, anstatt Einstellungsentscheidungen 
generell zu beeinflussen.

�� Überwiegend positive Erfahrungen 

Die Betriebe, die angaben, Ältere ab 50 Jahren in 
den letzten zwölf Monaten neu eingestellt zu ha-
ben (16 % aller befragten Betriebe), wurden gebe-
ten, über ihre Erfahrungen mit diesen Personen zu 
berichten. Fast einstimmig (97 %) wurde bejaht, die 
neuen älteren Mitarbeiter seien „motiviert“ gewe-
sen. Ebenso eindrucksvoll ist die Übereinstimmung 

der Antworten, dass Ältere „an einer längerfristigen 
Beschäftigung interessiert waren“ (93 %), sie „sorg-
fältig waren“ (90 %), sich „in das Team integriert 
haben“ (90 %) und dass Ältere „ihre Erfahrungen 
einbringen konnten“ (86 %). Die Angaben wider-
sprechen teilweise auch einigen Altersstereotypen. 
Nur bei durchschnittlich 14 Prozent der neu einge-
stellten Älteren wurde angegeben, sie hätten „häu-
figere Fehlzeiten“, bei 12 Prozent der neu eingestell-
ten Älteren wurden „längere Fehlzeiten“ berichtet. 
Ein Viertel aller älteren Neueingestellten musste 
lange eingearbeitet werden. Hierbei ist zu beachten, 
dass diese Ergebnisse die spezielle Auslese von Be-
trieben mit Neueinstellungen Älterer widerspiegeln.

�� Was könnte und wer sollte  
	 die Chancen von ab 50-Jährigen  
	 verbessern?

Auf die Frage, welche Maßnahmen geeignet wären, 
die Beschäftigungschancen von Personen ab 50 zu 
erhöhen, ergibt sich kein eindeutiges Bild (vgl. Ab-
bildung 5, Seite 7). Am häufigsten werden Lohnkos-
tenzuschüsse an Arbeitgeber bei Einstellung (35 %)  
genannt, gefolgt von staatlich geförderter Weiterbil-
dung (34 %), flexiblem Renteneintritt (wie geförder-
ter Altersteilzeit oder Teilrente, 32 %), aber auch die 
Lockerung des Kündigungsschutzes und leistungsbe-
zogene Entlohnung (29 bzw. 30 %). Lediglich 7 Pro-
zent geben an, dass grundsätzlich keine Maßnahmen 
geeignet wären, um die Beschäftigungschancen von 
ab 50-Jährigen zu erhöhen.

Explizit danach gefragt, wer in der Verantwortung 
gesehen wird, die Beschäftigungschancen von ab 
50-Jährigen zu verbessern, nennen fast gleich vie-
le Befragte (jeweils rund 40 %) jeweils den Staat 
und die Sozialversicherung, Arbeitgeber und deren 
Verbände sowie die Älteren selbst (Mehrfachant-
worten waren möglich). Hier besteht allerdings ein 
deutlicher West-Ost-Unterschied: Staat und So-
zialversicherung sehen 41 Prozent der westdeut-
schen, aber 49 Prozent der ostdeutschen Betriebe in 
der Pflicht; Arbeitgeber und deren Verbände sehen 
45 Prozent der westdeutschen, aber nur 35 Prozent 
der ostdeutschen Betriebe in der Verantwortung. 
42 Prozent sehen die Verantwortung bei den älte-
ren Arbeitnehmern selbst und immerhin 9 Prozent 
der antwortenden Betriebe geben an, die Beschäf-
tigungschancen reichten bereits aus, wobei jeweils 
kein signifikanter Ost-West-Unterschied besteht.
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�� Fazit 

Die Beschäftigungsquote von Personen im Alter ab 
50 Jahren nahm in den vergangenen fünfzehn Jah-
ren deutlich zu – allerdings hauptsächlich dadurch, 
dass (mehr) Ältere länger in Betrieben verbleiben. 
Die Chancen, eine neue Stelle zu finden, sind bei ab 
50-jährigen Personen nach wie vor geringer als bei 
jüngeren, insbesondere wenn aus Arbeitslosigkeit 
eine Stelle gesucht wird.

Angesichts der etwa 480 Tsd. älteren Personen ab 
50 Jahren, die 2015 von Betrieben neu eingestellt 
wurden, zeigen sich für Ältere durchaus Chancen, 
in den Arbeitsmarkt zu kommen. Neben den Eigen-
schaften des Bewerbers gehören zu den Bedingun-
gen, die Betriebe mitunter unabhängig vom Alter an 
Neueinstellungen knüpfen, befristete Arbeitsverträ-
ge oder Teilzeitarbeit.

Zugeständnisse beim Stundenlohn wurden hin-
gegen nur von wenigen Arbeitgebern gefordert. Die 
gemessen an allen Neueinstellungen eher seltenen, 
befristeten Lohnkostenzuschüsse wurden allerdings 
bei älteren neuen Mitarbeitern überdurchschnittlich 
häufig genutzt. Dies deutet darauf hin, dass sie für 
Arbeitgeber ein angemessenes Mittel darstellen, um 
längere Einarbeitungszeiten und Unsicherheiten, 
etwa über die zu erwartenden Arbeitsergebnisse, zu 
kompensieren. Zwar gaben die wenigsten Betriebe 
an, dass sie besondere Bedingungen an die Einstel-
lung von Älteren stellen; aus den Antworten derer, 
die dies tun, zeigt sich jedoch deutlich, dass sich 
ältere Bewerber vor allem durch spezielle Kennt-
nisse und Fertigkeiten sowie durch gute Gesundheit 
auszeichnen sollten. Im tatsächlichen Einstellungs-
verhalten der Betriebe sind jedoch keine Altersun-
terschiede hinsichtlich der geforderten speziellen 
Kenntnisse und Fertigkeiten ersichtlich. 

Auf Grundlage der Ergebnisse dieser Studie las-
sen sich einige Merkmale identifizieren, die sich 
positiv auf die Einstellungschancen Älterer auswir-
ken können: zu diesen zählen eine längere Berufs-
erfahrung, ein guter Gesundheitszustand und die 
Aussicht auf eine geringe Einarbeitungszeit. Eine 
frühzeitige Bewerbung aus einem noch bestehenden 
Beschäftigungsverhältnis heraus verringert zudem 
das Arbeitslosigkeitsrisiko und setzt positive Signale 
hinsichtlich der Produktivität. Dies alles können Fak-
toren sein, die ältere Bewerber für Betriebe attrak-
tiver machen und helfen, Arbeitslosigkeit in dieser 
Altersgruppe zu vermeiden. Individuell beeinfluss-
bar sind die meisten dieser Faktoren nur langfristig; 

weshalb vorbeugend die Aufrechterhaltung der Ge-
sundheit und kontinuierliche Weiterbildung hilfreich 
sind. Dies ist Aufgabe sowohl der Arbeitgeber als 
auch der Arbeitnehmer.

In Zeiten des demografischen Wandels gilt es, fal-
sche Altersbilder zu revidieren sowie lebenslanges 
Lernen und Investitionen in die Gesundheit lohnens-
wert zu machen. Das bedeutet auch, dass sich Be-
triebe des mannigfaltigen Produktivitätspotenzials 
Älterer bewusst werden. 

Auch wenn aktuell kein flächendeckender Fach-
kräftemangel besteht (Czepek et al. 2015a), kann 
eine wichtige Strategie zur Fachkräftesicherung für 
Betriebe darin bestehen, ältere Arbeitsuchende in 
stärkerem Maße zu rekrutieren: Heute 50-jährige 
Personen werden in der Regel noch deutlich länger 
als zehn Jahre auf dem Arbeitsmarkt sein – insbe-
sondere aufgrund der Erhöhung der Altersgrenzen 
und des Auslaufens flexibler, früherer Renten-
austrittsoptionen (Ausnahme: sog. Rente mit 63;  
Czepek et al. 2015b), die eine Verlängerung der Le-

Formulierung im Fragebogen: „Halten Sie eine oder mehrere der folgenden Maßnahmen für 
geeignet, um die Beschäftigungschancen von Personen ab 50 Jahren zu erhöhen?“ (N=12.750) 

Quelle: IAB-Stellenerhebung IV. Quartal 2014, eigene Berechnungen.   © IAB

Abbildung 5

Sinnvolle Maßnahmen zur Verbesserung der Beschäftigungschancen 
von ab 50-Jährigen aus Sicht der Betriebe
2014, Angaben der Betriebe in Prozent (Mehrfachnennungen möglich)

35Lohnkostenzuschüsse an Arbeitgeber  
bei der Einstellung

34staatliche Zuschüsse für Weiterbildung

32flexibler Renteneintritt (vom Staat bezahlt)

30leistungsbezogene Entlohnung

29flexiber Renteneintritt (vom Arbeitgeber bezahlt)

29Lockerung des Kündigungsschutzes

21Lohnkostenzuschüsse an Arbeitgeber dauerhaft

20Arbeitgeber stellt Arbeitszeit für  
Weiterbildung frei

19betriebliches Gesundheitsmanagement

16Weiterbildungsmaßnahmen vom Arbeitgeber

13Aufstockung der Arbeitnehmereinkommen

7keine Maßnahme geeignet

1sonstige Maßnahme
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bensarbeitszeit von deutlich mehr als zwei Jahren 
zur Folge haben. Angesichts der berichteten Erfah-
rungen von Betrieben mit Neueingestellten im Al-
ter ab 50 Jahren werden bestimmte Vorurteile über 
verminderte Arbeitsmotivation und hohen Kranken-
stand von betrieblicher Seite nicht bestätigt.
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