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INTRO

Wir befinden uns mitten in einem demografischen Wandel.
MenscheninDeutschlandleben gesiinder undlinger, unter
anderem aufgrund verbesserter Arbeitsbedingungen. Die-
ser langfristige Trend der steigenden Lebenserwartung
konnte vermuten lassen, dass sich auch der Ruhestand der
Erwerbstitigen nach hinten verschiebt. Doch dies ist nicht
der Fall, was den Arbeitsmarkt vor gravierende Herausfor-
derungen stellt.

Schonim Jahr 2023 wies das IAB (Institut fiir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung) darauf hin, dass das Erwerbsper-
sonenpotenzial in Deutschland bis 2060 um 11,7 % auf 40,4

Millionen Arbeitskrafte sinken wird.

Obwohl durchaus eine generelle Bereitschaft besteht,
linger im Beruf zu bleiben, geschieht dies nicht um jeden
Preis, wie die Umfrageergebnisse aus der aktuellen Studie
des ddn zeigen. Hier gilt es, anzusetzen und Losungen zu
finden, um die Tendenz der aktuellen Baby Boomer Gene-
ration, langer beruflich aktiv zu bleiben, zu stirken.

Fur den Demografie-Index hat Das Demographie Netzwerk e. V. (ddn)
das Marktforschungsunternehmen Civey beauftragt, eine Umfrage unter
2.500 Erwerbstatigen durchzufiuhren. Die Umfrage erhebt regelmaBig
die Einstellung der Befragten zum gewinschten Renteneintrittsalter sowie
zu den Bedingungen, die ein langeres Verweilen im Berufsleben férdern
kénnten. Zusatzlich wird die Umfrage jeweils durch weitere Fragen zu
wechselnden Themen ergdnzt.

Bis dato umfasst der Demografie-Index somit neun Fragen, die mit zwolf
soziobkonomischen Faktoren wie Alter, Bildung, berufliche Stellung, Fami-
lienstand etc. verknupft werden. Die Erkenntnisse sind in der vorliegenden
Broschure kumuliert dargestellt. Fokus der 2024er Befragung liegt auf der
Bedeutung von Weiterbildung und der Motivation zu Weiterbildung.

Wissenschaftliche Begleitung der Umfragen sind Dr. Melanie Ebener,
Bergische Universitat Wuppertal, Prof. Dr. Ulrike FaBbender, Uni Hohen-
heim, sowie Prof. Dr. Christian Stamov RoBnagel, Constructor University
Bremen.

Umfrageergebnisse sind in Infografiken als gerundete Werte angegeben
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FRAGE 1

Wann in Rente?

Wo liegt das Wunschalter fiir den Rentenein-
tritt? Ist eine lingere Lebensarbeitszeit populir
oder wollen die meisten Menschen doch lieber
frither in Rente gehen? Die Antworten sind auch
2024 eindeutig.

Eine Mehrheit von 62,9 % wirde bereits spdtestens mit 63
Jahren in Rente gehen wollen, wenn sie es sich frei aussuchen
kénnte. Im Vergleich zu den Vorjahren lag der Wunsch nach
einem frihzeitigen Renteneintritt 2021 noch bei 70,9 %, 2022
bei 74,4 %. Gleichzeitig war das reguldre Renteneintrittsalter
2021 mit knapp 65 Jahren noch niedriger als 2024. Diese
schrittweise Anpassung des Rentenalters an die gesetz-
lichen Vorgaben kénnte als Erklarung fir den Rickgang des
Wunsches nach einem frihen Renteneintritt dienen, da die
Erwerbstatigen sich zunehmend auf die neuen gesetzlichen
Rahmenbedingungen einstellen. Der gleichzeitig festgestellte
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.Wenn Sie es sich frei auswahlen kénnten,
in welchem Alter wirden Sie dannin
® Rente gehen?*

Anstieg der Bereitschaft, Uber das 65. Lebensjahr hinaus-
zuarbeiten - von 14,3 % auf 20,6 % - deutet auf eine steigende
Akzeptanz einer ldngeren Erwerbsbiografie hin, die durch
diese Anderungen notwendig wird.

Mehr als ein Drittel (37,5 %) wollen sogar schon mit 61 oder
frUher in Rente. Bei Erwerbstdtigen ohne Schulabschluss,
Arbeitern und Personen mit Berufsausbildung Uberspringt
der Wunsch nach einem frihen Renteneintritt bis 63 Jahre
sogar die 70 %-Marke. Demgegenuber sind derzeit nur 14 %
der Erwerbstatigen bereit, Gber das Alter von 67 hinaus zu
arbeiten. GegenlUber dem Vorjahr stellt dies einen gering-
fugigen Anstieg um 1,7 Prozentpunkte dar. Hier sind es vor
allem junge Menschen im Alter von 18-29 Jahren, von denen
sich immerhin 23,2 % vorstellen konnen, langer als bis 67 zu
arbeiten. Dabei fallt auch der héhere Anteil an Personen mit
akademischem Abschluss ins Gewicht.

| @ Rente mit ...

63




38%

FRAGE 2

Was braucht es zum
Weiterarbeiten?

Was konnte die Bereitschaft von Menschen
verandern, linger zu arbeiten? Auch bei dieser
Frage zeichnet sich 2024 ein deutliches Bild
ab. Bei der Frage, was die Menschen zu einem
lingeren Erwerbsleben bewegen konnte, zeigt
sich eine Kombination von Faktoren.

Mit 40,7% ist die freie Wahl der Arbeitszeit die wichtigste
Verdnderung, damit Menschen langer arbeiten wollen. Mehr
Gehalt erwarten 37,7%, und praktisch genauso stark ist mit
37,5% der Wunsch nach weniger kdrperlicher Belastung

oder Stress. Auch die freie Wahl des Arbeitspensums fallt

mit 35,8 % deutlich ins Gewicht. Mehr als ein FUnftel sieht
keine Grunde langer als bis zum planmdaBigen Rentenalter zu
arbeiten. Unterschiede in den Motiven lassen sich anhand der
Position in der Arbeitswelt erkennen. Weniger kérperliche
Belastung oder Stress winschen sich 62,8 % der Ungelernten,

vorstellen kénnen, spater als urspring-
o lich geplant in Ruhestand gehen zu
wollen?" Mehrfachantwort moglich.

‘? ,Was mUsste sich @&ndern, damit Sie sich

zu, 42,6 % der Arbeiter und 41,5% der Angestellten - aber

nur 32,3 % der leitenden Angestellten. Fir sie stehen eher

das Gehalt (47,2 %) sowie die freie Zeiteinteilung (46,2 %) im
Vordergrund. Insgesamt schrumpft die Bedeutung des Ge-
halts im Lauf des Berufslebens, dagegen steigt das Bedurfnis
nach Wertschatzung durch Vorgesetzte mit dem eigenen
Alter an. Bei der Frage nach Wertschdtzung zeigt sich zudem
ein markanter Geschlechterunterschied. Wahrend 23,2 % der
Mdnner sich mehr Wertschdtzung winschen, erreicht dieser
Wert bei Fraven 34,5%.

Die grundlegenden Tendenzen zwischen 2021 und 2024
bleiben weitgehend konstant, wobei jedoch eine leichte
Zunahme der entsprechenden Werte zu verzeichnen ist. Der
Wunsch nach flexiblen Arbeitszeiten ist von 34,2 % auf 40,7 %
gestiegen, und auch das Bedirfnis nach mehr Wertschat-
zung durch Vorgesetzte hat sich von 24 % auf 28,7 % erhoht.
Diese Anstiege verdeutlichen die fortwdhrende Relevanz von
Flexibilitat und Anerkennung im beruflichen Kontext.



FRAGE 3

Welche Bedeutung
hat Weiterbildung?

Dieser Frage ist die Studie 2024 erstmalig
nachgegangen. Wie wichtig sind Weiterbildungs-
moglichkeiten in deutschen Unternehmen? Sind
sie ausreichend verfiigbar oder bestehen hier
Defizite? Die Antworten zeigen klare Handlungs-
bedarfe auf.

Vertieft widmet sich die Studie der Bedeutung von Weiter-
bildung und entdeckt hier deutliche Defizite. Nur rund die
Halfte aller Befragten ist der Meinung, dass ihr Unternehmen
genugend Weiterbildungsmoglichkeiten anbietet, mehr als
ein Drittel (35,9 %) bekommt kein ausreichendes Angebot.

Bei Erwerbstatigen ohne Berufsabschluss vermissen 78,8 %

ausreichende Weiterbildungsmaoglichkeiten, bei Arbeiterin-
nen geht es jeder zweiten Person (50,5 %) so. Wahrend nur
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26,4 % der Jungeren (18-29 Jahre) fehlende Weiterbildungs-
angebote bemdangeln, tun dies 38 % der Beschaftigten
zwischen 50 und 64 Jahren.

Zudem zeigt sich ein Stadt-Land-Gefdlle. In Regionen

mit sehr hoher Bevélkerungsdichte fehlt nur 28,4 % ein
ausreichendes Weiterbildungsangebot, in Regionen mit sehr
niedriger Bevolkerungsdichte liegt dieser Wert bei 41,7 %.

Ebenfalls scheint sich beim Weiterbildungsangebot ein
leichter Geschlechternachteil zu Lasten von Frauen zu zeigen.

Q »Auf einer Skala von 1bis 10, inwieweit stimmen
Sie der Aussage zu '"Mein Unternehmen bietet mir
o ausreichend Weiterbildungsmaoglichkeiten.'?*

Stimmt
nicht.

Stimmt.

Mein Unternehmen
bietet mir ausreichend
Moglichkeiten
fir Weiterbildung.

1
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L 52%
Persénliche
Weiterentwicklung

33%

Absicherung
beruflicher Zukunft

39%

Anpassung
an neuve
Herausforderungen

FRAGE 4

Was motiviert zur Weiterbildung?

Welche Griinde treiben Menschen an, sich
weiterzubilden? Diese Frage, die 2024 erstmals
in der Studie gestellt wurde, beleuchtet die
personlichen und beruflichen Motivationen.
Besonders deutlich wird: Der Wunsch nach
personlicher Weiterentwicklung steht an erster
Stelle.

Die groBte Bedeutung der Weiterbildung liegt fur Erwerbs-
tatige in der persdnlichen Weiterentwicklung. Eine Mehrheit
von 52,4 % gibt dieses Motiv noch vor der Anpassung an neue
Herausforderungen (39,3 %) und der Absicherung der beruf-
lichen Zukunft (32,9 %) an.

Ein knappes Viertel (23,7 %) hat SpaB an Weiterbildungen,
aber lediglich 17,7 % denken, dass sich Weiterbildung finanziell
fur sie lohnt.

Die Bedeutung des finanziellen Anreizes ist bei Arbeiterin-
nen mit 28,1% noch am starksten, verschwindet aber Uber
den Verlauf des Berufslebens nahezu bei allen Gruppen,
wogegen die Anpassung an neue Herausforderung mit dem
Alterwerden an Gewicht gewinnt. Besonders interessiert an
Weiterbildung zeigen akademisch ausgebildete Menschen
und insbesondere leitende Angestellte.

Anpassung an Herausforderungen | Anpassung an neue Herausforderungen | Absicherung beruflicher Zukunft | Macht mir SpaB |

‘? +Aus welchen Grinden ist berufliche Weiterbildung fur Sie persénlich am ehesten wichtig? Persénliche Weiterentwicklung |

) Starkt Vertrauen in meine Féhigkeiten | Erméglicht mir, Neues auszuprobieren | Lohnt sich finanziell | Férdeert mein Ansehen |

Aus keinen/WeiB nicht | Aus anderen” Mehrfachantwort méglich.
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FRAGE 5

Welche Bedeutung
hat Arbeit?

Was bedeutet Erwerbstitigen ihre Arbeit
generell? Auch dieser Frage ist die Studie bereits
inden Vorjahren nachgegangen — insbesondere
vor dem Hintergrund wiederkehrender Dis-
kussionen iiber sogenannte Generationenunter-
schiede. Die Ergebnisse der Befragung von 2023
zeigen Folgendes:

Hier zeigen sich einerseits deutliche Unterschiede zwischen
der jingsten und der dltesten Altersgruppe: Beiden 18-

bis 29-Jahrigen sagen 62,8 %, dass ihnen ihre Arbeit viel
bedeute, in der Altersgruppe Uber 65 sind dies 86,8 %.

14

»Auf einer Skala von 1bis 10, inwieweit
stimmen Sie der Aussage zu 'Die Arbeit,
o die ich mache, bedeutet mir viel.'?*

Andererseits ist dabei nicht die Stimme der Uber 65-Jdhrigen
erfasst, die nicht mehr im Erwerbsleben stehen. Generell
geben Altere 6fter eine hohe Bedeutung der Arbeit an. Es
bleibt jedoch fraglich, ob dieser Effekt vollstandig einen
moglichen Wertewandel zu einer geringeren Bedeutung der
Arbeit Uber die Generationen hinweg ausgleicht.

Ungeachtet dessen zeigt sich auch bei der Frage nach der
Bedeutung der Arbeit, dass sozialer Status und Bildung einen
deutlichen Einfluss auf die Bedeutung der Arbeit haben. Bei
Erwerbstatigen ohne Berufsabschluss sieht nur jede*r Zweite
viel Bedeutung in der eigenen Arbeit, wdhrend es bei leiten-
den Angestellten 80,4 % sind. Wer noch in Ausbildung ist, ist
fast so begeistert von der Arbeit wie die FUhrungsetage oder
die Generation U 65: 85,5% der Auszubildenden messen ihrer
Arbeit eine groBBe Bedeutung bei. Jugendlichkeit steht der
Begeisterung also nicht im Wege.

1@
MY JOB

63%

18-29 Jahre

1@
MY JOB

87%

65+ Jahre

15
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51%

Etwas Sinnvolles tun

83%

Existenzsicherung

o) 000
O L

L&Y%

Kontakt zu anderen
Menschen

FRAGE 6

Arbeit = Existenzsicherung?

Die Frage, was Arbeit fiir die Befragten person-
lich bedeutet, wurde in der Studie ,Rente &
Perspektiven“ von 2022 gestellt. Die Antworten
zeigen, dass Existenzsicherung mit weitem
Abstand das wichtigste Motiv fiir Berufstitigkeit
ist, gefolgt von dem Ausiiben einer sinnvollen
Tatigkeit und dem Kontakt zu anderen Men-
schen.

Fir 83,2 % der befragten Beschaftigten bedeutet Arbeit in
erster Linie Existenzsicherung. An zweiter Stelle der Motive
steht die AusUbung einer sinnvollen Tatigkeit, die fur 50,7%
eine wesentliche Rolle spielt, gefolgt vom Beduirfnis, Kontakt
zu anderen Menschen zu haben, mit 43,8 %. Medial sehr pra-
sente Motive wie , Etwas zur Gesellschaft beitragen® (34 %)
oder ,,SpaB haben® (26 %) rangieren mit deutlichem Abstand

dahinter. Auch der Faktor Wissen spielt eine Rolle: Fur 31,4 %
gehort persénliche Weiterentwicklung zur Arbeit, und 23,6 %
sehen ausdrucklich einen Sinn darin, ,Wissen an die ndchste
Generation weiterzugeben®.

In den Meinungen zur Bedeutung der Arbeit spiegeln sich
stark die Perspektiven unterschiedlicher Lebensphasen und
-situationen. So spielen fur die Altersgruppen ab 50 Jahren
verstarkt die Erfahrung von Akzeptanz und Wertschatzung
sowie der Kontakt zu anderen Menschen eine Rolle. Tenden-
ziell gibt es hier auch einen kleinen Geschlechterunterschied,
da diese beiden Faktoren fur Frauen wichtiger sind.

Uber fast alle Gruppen der Gesellschaft hinweg wird deutlich,
dass Arbeit meistens der Existenzsicherung dient. Dies
unterstreicht nicht nur den wirtschaftlichen, sondern auch
den gesellschaftlichen Wert von Arbeit. Sie dient als Vehikel
der sozialen Mobilitat.

.Was bedeutet Arbeit fir Sie persdnlich? Meine Existenz zu sichern | Eine sinnvolle Aufgabe auszuiben | Akzeptiert und wertgesché&tzt
zu werden | Etwas zur Gesellschaft beizutragen | Mich weiterzuentwickeln | Kontakt zu anderen Menschen zu haben | Wissen an die

) né&chste Generation weiterzugeben | SpaB zu haben | Keine der Genannten® Mehrfachantwort méglich.
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FRAGE 7

Altvs. Jung: Wie
ist das Verhaltnis?

Und wie gestaltet sich die Zusammenarbeit
von jiingeren und dlteren Mitarbeitenden?
Herrschen Generationenkonflikte, oder ist die
Beziehung im Job harmonisch? Die Ergebnisse
aus 2023 kliren auf.

Entgegen den Erwartungen gestaltet sich die Beziehung
zwischen den Generationen im Job weitgehend entspannt
und harmonisch. Dennoch zeigen die Umfrageergebnisse,
dass teilweise gewisse Spannungen bestehen.

Die positive Entwicklung in dem Verhdltnis zwischen Jung

und Alt bezieht sich dabei besonders auf den Arbeitskontext.
Durchweg nehmen 50 % der Befragten aller Altersklassen
eine gegenseitige Unterstitzung am Arbeitsplatz wahr.

Das Teilen von Wissen und Voneinander lernen liegen mit
49,3% bzw. 48,1% im prozentual hohen Bereich. Besonders die

18

Gruppe der 30- bis 39-Jahrigen erkennt das Potenzial des
Teilens von Wissen, was durch ein gleichermaBen vorhande-
nes Zugehorigkeitsgefiuhl sowohl bei den Jungeren als auch
den Alteren erklart werden kann. Ebenso verhalt es sich beim
Voneinanderlernen. Die Umfrage zeigt, dass insbesondere
die dltere Personengruppe (50-64 und 65+) weniger Lern-
erfolg durch die Jungeren wahrnimmtf.

Gleichzeitig existiert ein, wenn auch mit durchschnittlich

15,6 % eher geringer Anteil, der das Vorenthalten von Wissen
wahrnimmt. Mit weitem Vorlauf von 30,4 % fuhlt sich die
Gruppe der 18- bis 29-Jdhrigen hier am stdarksten betroffen.
Es scheint, dass diese Gruppe moéglicherweise das Gefihl hat,
nicht ausreichend ernst genommen zu werden. Erkldrungen
kénnten Aspekte wie aktiviertes Konkurrenzdenken der
Alteren oder Angst, durch jingere Kolleg*innen ersetzt zu
werden, sein.

Die Zahlen sind deutlich schlechter, wenn es um das zwischen-
menschliche Zusammenspiel zwischen den Generationen am
Arbeitsplatz geht. Wahrend die Prozentzahlen bei fachlichen
Aspektenim 50 %-Bereich liegen, sinken sie erheblich bei
Fragen rund um das Thema Arbeitsbeziehung.

Ein freundschaftliches Verhdaltnis zwischen Jung und Alt
erleben gerade einmal 14,5%. Insbesondere die jungeren
Gruppen der 18-29 und 30-39-Jdhrigen mit gerade mal

Wissen teilen

Gegenseitige
Unterstitzung

Voneinander
lernen

.Welche dieser Vehaltensweisen erleben
Sie besonders haufig bei der Arbeit
) zwischen jungeren und dlteren Kollegen?

Gegenseitige Unterstitzung | Teilen von
Wissen | Voneinander lernen | Freund-
schaften | Haufige Spannungen/Konflik-
te | Vorenthalten von Wissen | Unsicheres
Umgehen miteinander | Feindseligkeit |
Keine der genannten.” Mehrfachantwort
moglich.

um die 10 % erleben kein freundschaftliches Verhaltnis
zwischen den Generationen. Mit dem Alter steigt auch die
freundschaftliche Wahrnehmung. Der Kontakt zwischen den
Altersklassen im Arbeitsumfeld scheint demnach eher auf
fachlicher als auf persénlicher Ebene zu bestehen.

Barrieren im Umgang untereinander liegen mit durch-
schnittlich 16,3 % dennoch eher weniger vor, wobei die dltere
Befragungsgruppe diesen als unsicherer wahrnimmt als die
jungere. Mit 7,1 % ist auch eine gegenseitige Feindseligkeit
nicht sehr ausgepdgt. Bei der jungsten Gruppe von 18 bis 29
ist diese mit knapp 14 % dennoch am stdrksten ausgepragt.
Generell halten sich hdufige Spannungen und Konflikte mit
17,3 % jedoch im Rahmen. Es gilt herauszufinden, wie diese
noch weiter abgebaut werden kénnen. Generell ist das
Generationenverhdltnis im beruflichen Kontext positiv zu
bewerten.

19



82%

der Jingeren haben ein
positives Bild

der dlteren Kollegen 76 %

w der Alteren haben ein
o o ’ O positives Bild

der jingeren Kollegen

G
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FRAGE 8

Wie ist der Kontakt
zwischen Alt und Jung?

Beim Verhiltnis der Generationen hat die Studie
2023 genauer nachgefragt und die jeweilige
Blickrichtung der Jiingeren beziehungsweise
Alteren eingenommen.

Das Bild von dlteren Kolleg*innen ist durch alle Altersgruppen
hindurch deutlich positiv, mit durchschnittlich 81,8 %. Lediglich
2,5% haben ein negatives Bild von Alteren.

Auch die JUngeren stehen diesem Eindruck kaum nach: 76,4 %
aller Befragten geben an, einen positiven oder sehr positiven
Kontakt zu Jungeren zu haben, nur 4,7 % antworten negativ.

.Wie schatzen Sie das Verhdltnis zu

lhren dlteren/jungeren Kolleginnen und
Kollegen ein?* Ausgewertet nach Alter:
18-29,30-39, 40-49, 50-64, 65+.

21



FRAGE 9

? JInwiefern stimmen Sie der Aussage zu:
'In meiner beruflichen Zukunft erwarten mich

WelChe Per Sp el(tiven @®  nochviele Méglichkeiten'?* Ausgewertet

sehe ich im Job?

Im Mittelpunkt der Umfrage von 2022 standen
die Perspektiven der Arbeitswelt. Die Teil-
nehmenden wurden gefragt, inwieweit sie der
Aussage zustimmten, ,,In meiner beruflichen Zu-
kunft erwarten mich noch viele Moglichkeiten“.

Dabei zeigt sich, dass 49,5 % der Befragten dieser Aussage
nicht zustimmen. Insbesondere bei den dlteren Personen
Uber 50 Jahren werden wenig Perspektiven wahrgenommen.
62,1% in der Gruppe 50 bis 64 Jahre und 63,5% in der Gruppe
Uber 65 Jahre, die noch erwerbstatig ist, sehen wenige
Méoglichkeiten fur sich.

22

nach Alter: 18-29, 30-39, 40-49, 50-64, 65+.

Erschreckend hoch erscheint dieser Wert auch in der jungen
Altersgruppe von 18 bis 29 Jahre. 34,4 % und damit mehr als
ein Drittel der jungen Menschen im Berufseinstieg sehen

fur sich nicht viele Méglichkeiten, obwohl der GroBteil des
Arbeitslebens noch vor ihnen liegt. Und selbst bei denin Aus-
bildung befindlichen jungen Menschen rechnen bereits 20,5 %
nur mit wenigen Méglichkeiten in ihrem Berufsleben.

Neben den Altersunterschieden bei dieser Frage lassen sich
auch substantielle Geschlechts- und soziale Unterschiede
feststellen. Frauen erwarten mit 58,2 % gegeniber 41,1% der
Mdnner nicht mehr viele Mdglichkeiten fur sich, und fast zwei
Drittel der Arbeiter*innen (65,1%) teilen den Pessimismus.

In meiner beruflichen
Zukunft erwarten mich noch
viele Méglichkeiten.

... sagen 34 °/c:i

Ich sehe AL ELEET LUGVEL

in meiner beruflichen Zukunft.

... sagen 50 °/o

Da bin ich unentschieden.

... sagen 17 %

23



Einschatzungen
zur Studie

Die Ergebnisse der Studie von 2024 werden von Dr. Melanie
Ebener (Bergische Universitat Wuppertal), sowie Prof. Dr.
Christian Stamov-RoBnagel (Constructor University Bremen),
die die Studie fachlich begleiten und Birthe Kretschmer,
Vorstandsmitglied von Das Demographie Netzwerk e.V. (ddn)
bewertet. Einschatzungen aus dem Jahr 2023 wurden von
Martina Schmeink, Geschaftsfuhrerin von Das Demographie
Netzwerk e.V., Ulrike Fasbender, der Universitdt Hohenheim
und ebenfalls fachliche Begleitung der Studie, sowie Niels
Reith, Vorstand von Das Demographie Netzwerk gegeben.
Die genannten Daten basieren auf den Auswertungen von
2023.

Birthe Kretschmer
ddn Vorstandsmitglied
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Bereitschaft, linger zu arbeiten

Das Potenzial fur langeres Arbeiten
wdchst zwar, ist aber trotzdem
begrenzt. In den Unternehmen sind
hauptsdchlich Hochqualifizierte dazu
bereit. Umso wichtiger ist es, durch ein
individuell passendes Flexibilisierungs-
paket diese Bereitschaft auch abzu-
rufen. Dazu zdhlt Ubrigens bei jeder
siebten Person auch die personliche
Weiterbildung.

Angebote zur Weiterbildung

Wir kénnen es uns nicht leisten, dass
mehr als ein Drittel der Beschaftigten
kein ausreichendes Weiterbildungs-
angebot bekommt. Unternehmen
vernachldssigen insbesondere die
Zielgruppe der Beschdaftigten Uber 50.
Hier gibt es eine groBe Bereitschaft und
hohe intrinsische Motivation, aber 38 %
bekommen keine passenden Angebote.
Dies beeinflusst auch negativ die
Bereitschaft, Uber das Rentenalter
hinaus zu arbeiten.

Weiterbildung
'unten und in der Mitte'

Vier FUnftel derjenigen ohne Abschluss
bekommen keine ausreichenden An-
gebote. Dabei kdnnte genau in diesem
Bereich ein enormes Zugewinnpotenzial
fur Unternehmen liegen. Wir miUssen die
unsichtbare Mauer des Weiterbildungs-
zugangs fur diese Menschen einreiBen.
Die Herausforderung ist es, negative
Lernerfahrungen zu Gberwinden, einen
fluiden Zugang zum Wissenserwerb zu
ermoglichen und so erstmals Lernerfol-
ge zu schaffen. Auch im Bereich der
Arbeiterinnen vermissen Gber 50 % ein
ausreichendes Weiterbildungsangebot.
Die Weiterbildungsangebote missen
sich deshalb auch starker ausdifferen-
zieren, um passgenauer die Bedurfnisse
in unterschiedlichen Tatigkeiten und

«

Profilen zu erreichen.
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»

Bereitschaft, linger zu arbeiten?

Unter den jingsten Erwerbstdtigen, den
18-29jahrigen, gibt ein knappes Viertel
an, langer arbeiten zu wollen. Das
kénnte einerseits ein Umdenken andeu-
ten, andererseits dem zunehmenden
Bildungsniveau jungerer Jahrgdnge
geschuldet sein. Denn wir wissen, dass
schon heute Hochqualifizierte eher
langer arbeiten. Wir kénnen daraus
allerdings nicht auf einen generellen
Trend zum ldngeren Arbeiten schlieBen.
Dennim Widerspruch dazu will
gleichzeitig ein besonders hoher Anteil
der Jungeren schon sehr frih mit dem
Arbeiten aufhéren. Wir kénnen also
keinesfalls auf einen generellen Trend
in Richtung ,langer arbeiten’ schlieBen.
Diese Hoffnung der Politik erfullt sich
hier noch nicht.
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Linger arbeiten, wenn die
Arbeit anders wiire ...

Wir sprechen zurecht sehr viel Uber
positive Einstellung zu Alteren und
Wertschatzung, wenn wir wollen,

dass die Menschen ladnger arbeiten.

In der Praxis zeigt sich aber: Fur die
meisten sind gute Arbeitsbedingungen
die hochste Wertschatzung, die man
bekommen kann. Unternehmen mussen
mehrere ganz handfeste Stellschrauben
der Arbeitsgestaltung neu justieren.
Freie Wahl der Arbeitszeiten und

des Arbeitspensums sowie weniger
korperliche Belastungen und Stress sind
dabei besonders wichtig. Zum einen
kann die Arbeit unter diesen Umstanden
besser ausgefihrt werden, auch wenn
vielleicht einmal die Kré&fte nachlassen.
Zum anderen finden wir in den Jahr-
gdngen kurz vor der Rente auch oft den
Wunsch nach mehr Selbstbestimmung.
Sie denken oft, dass man sich Manches
einfach nicht mehr antun muss.

Dr. Dipl.-Psych.
Melanie Ebener

Lehrstuhl fir Arbeitswissenschaft,
Universitat Wuppertal

Rolle der Qualifizierung ...

Qualifizierung und Perspektiven fur
Altere reichen allein nicht aus, um die
meisten ldnger in Arbeit zu halten, wenn
die sonstigen Arbeitsbedingungen nicht
gut sind. Umgekehrt kann Quali-
fizierung aber sehr wohl zu weiteren
produktiven und erfillenden Arbeits-

«

jahren beitragen.

»

Die steigenden Weiterbildungsausga-
ben der deutschen Wirtschaft scheinen
schlecht investiert zu sein, denn Weiter-
bildung geht an zu vielen Beschaftigten
vorbei, knapp der Halfte werden keine
ausreichenden Weiterbildungsmaoglich-
keiten angeboten.

Dem viel gepriesenen ,Neuen Lernen’
zum Trotz scheinen viele Unternehmen
noch althergebrachten Vorstellungen
Uber Lernende zu folgen: die Unterver-
sorgung mit Weiterbildung steigt Uber
die Altersgruppen hinweg an und ist bei
Arbeitern besonders ausgepragt. Of-
fenbar hat sich noch nicht ausreichend
herumgesprochen, dass Lernbereit-
schaft nicht von Alter und Bildungsgrad
abhdangt.

Die Befragung zeigt Schlissel zur
SchlieBung der ,Lernlicke’ auf.
»Schulungen® schrecken ab, attraktiv

ist Weiterbildung, die auch von den
Lernenden her gedacht wird und nicht
allein vom Unternehmen. In allen Alters-
gruppen gefragt sind Weiterbildungen,
in denen berufsbezogenes Lernen als
Teil der persénlichen Weiterentwicklung
erlebt werden kann und die klar auf die
Fahigkeit einzahlen, neue berufliche He-
rausforderungen meistern zu kénnen.

«

Prof. Dr.
Christian Stamov
RoBnagel

Constructor University Bremen,
Fachlicher Begleiter der Studie
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»

Bereitschaft, linger zu arbeiten

Insgesamt zeigen die Ergebnisse ein
gefdchertes Bild von Arbeitsmotiva-
tion, welches auch dafir spricht, dass
Arbeitsgestaltung in Zukunft noch
individueller und flexibler wird.

Im Detail sehen wir, dass grundlegende
Dinge wie ,Freies Wahlen der Arbeits-
zeiten”, ,Mehr Gehalt* und ,Weniger
kérperliche Belastung/Stress*” Basis-
Faktoren sind, die Menschen bendtigen
um (langer) zu arbeiten.
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Zwar sind ,Wertschatzung®“ und
»Qualifizierung” auch wichtige Motiva-
toren, sie kénnen die Basis-Faktoren

aber nicht ersetzen oder kompensieren.

Die Ergebnisse zeigen damit einerseits,
dass Autonomie und Selbstbestimmung
insgesamt mehr in den Fokus ricken.
D.h. Menschen verschiedener Alters-
gruppen moéchten mitentscheiden,
wann und wie viel sie arbeiten. Gleich-
zeitig sind eine hohe Arbeitsbelastung
und Stress fur viele Menschen ein
Riesenthema.

Prof. Dr.
Ulrike Fasbender

Universitat Hohenheim,
fachliche Begleiterin der Studie

Wenn die Arbeitsbelastung auf Dauer
zu hoch ist, dann halten dem, Gber die
Jahre gesehen, nicht viele stand, was
moglicherweise auch mit dem Wunsch
einhergeht, froher als gesetzlich
vorgesehen in den Ruhestand gehen zu
wollen.

Arbeitsbedingungen sollten daher so
gestaltet werden, dass sie Menschen
auf ihrem beruflichen Lebensweg
nachhaltig unterstitzen und damit ein
langes Berufsleben Uberhaupt moglich
machen.

Verhaltensweisen zwischen jiin-
geren und dlteren Kolleg*innen

Die Ergebnisse zeigen, dass die
Zusammenarbeit zwischen , Alt und
Jung”“ doch weitaus positiver ist als
allgemein vermutet, denn ,gegenseitige
UnterstUtzung®, ,Teilen von Wissen®

und ,Voneinander lernen” zahlen

mit Abstand zu denen am haufigsten
genannten Verhaltensweisen, die
Berufstatige inihrem Alltag zwischen
jungeren und dlteren Kolleg*innen.

Freundschaften zwischen jungeren und
alteren Kolleg¥innen kommen allerdings
deutlich seltener vor und stehen damit
sogar hinter negativen Verhaltens-
weisen wie ,hdaufige Spannungen/Kon-
flikte®, ,Vorenthalten von Wissen“ oder
LUnsicheres Umgehen miteinander®.

Da Freundschaften zwischen Jingeren
und Alteren viele Vorteile mit sich brin-
gen, wie zum Beispiel hdhere Motivation
zur Zusammenarbeit ist hier noch Luft
nach oben (Entwicklungspotenzial).

Dass Freundschaften auch prinzipiell
maglich sind, zeigt zudem die positive
Einschdtzung des alltdglichen Kontakts
zu jUngeren und dlteren Kolleg*innen,
was als Basis fur die Entstehung von
Freundschaften gesehen werden kann.

«
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Niels Reith

ddn Vorstandsmitglied

»

Renteneintritt & Bereitschaft,
langer zu arbeiten

Grundsdatzlich miussen wir feststellen,
dass es bei der Mehrheit der Erwerbs-
tatigen nach wie vor keine Bereitschaft

30

gibt, auch nur bis zum derzeit giltigen
Renteneintrittsalter zu arbeiten.

FUr Unternehmen ist das keine gute
Nachricht. Angesichts einer Rentenein-
trittswelle der Baby-Boomer wird sich
der Fachkraftemangel also nochmals
verscharfen.

Auch die Politik wird sich Gedanken
machen mussen, denn wegfallende
Beschaftigte sind wegfallende Bei-
tragszahler*innen im Rentensystem.
Wenn sich der Trend zur vorgezogenen
Rente weiter auswdchst, kommt das
umlagefinanzierte System noch starker
unter Druck.

Die leicht gestiegene Bereitschaft,
l&dnger zu arbeiten, konnte mit dem
Wegfall der Zuverdienstgrenze zu tun
haben. Wie die Studie zeigt, ist Geld im
Hinblick aufs Arbeiten im Alter durchaus
ein Faktor. Geld allein reicht allerdings
nicht aus, um Menschen langer in

Beschaftigung zu halten, dazu ist ein
ganzes Bundel von MaBnahmen nétig.

Die Kombination aus Arbeitszeit, Gehalt
und Arbeitsbelastung macht deutlich,
dass die Beschaftigten sich ein alters-
gerechtes Arbeitsumfeld winschen.

Sie sind offensichtlich leistungsbereit,
aber zu verdnderten Bedingungen.
Dass Wertschdtzung eine besondere
Bedeutung hat, sollte Unternehmen
froh stimmen, denn diesen Faktor
konnen sie mit dem geringsten Aufwand
sicherstellen.

Generationenverhiltnis

Wir sehen in einzelnen beruflichen
Umfeldern Probleme, aber wir sehen
eben gerade keinen grundsdtzlichen
Generationenkonflikt. Stattdessen er-
leben wir Kooperation, Kollegialitat und
Solidaritat. Sich zu unterstitzen, Wissen
zu teilen und voneinander Lernen pragt

den Alltag. ((

»

Arbeitist mehr als
Existenzsicherung!

Die Studie zeigt, dass die Unternehmen
und Betriebe in Deutschland die
Perspektiven der Beschaftigtenim
Blick behalten mussen. Arbeit erfullt for
viele Beschaftigte mehrere Funktionen.
Neben dem Aspekt der Existenzsiche-
rung ist auch das Motiv ,, Sinnstiftung”
und die soziale Interaktion von hoher
Bedeutung.

Wir kénnen es uns nicht leisten,

dass Arbeit kein personliches oder
materielles Weiterkommen mehr ver-
spricht. Besonders bedenklich sollte uns
stimmen, wenn bereits junge Menschen
in betrachtlicher Zahl fehlende
Perspektiven fur ihre berufliche Zukunft
ausmachen.

Lern- und Veridnderungsbereit-
schaft vs. Weiterbildungsangebot!

In der fehlenden Perspektive fur die
eigenen beruflichen Méglichkeiten
spiegeln sich die Erfahrungen der
Menschen wider, die sie im Berufsalltag
machen. Stehen ihnen Turen offen oder
werden sie eher benachteiligt, und

wie viele Angebote werden Uberhaupt
gemacht?

Hinzu kommt ein allgemeiner Alters-
effekt: Mit zunehmendem Alter wird der
Zeithorizont, also wie viel Lebenszeit
jemandem seiner Einschdtzung nach
noch bleibt, erst mal kleiner und man
sieht deshalb auch weniger Méglich-
keiten.

Deutschland ist zudem gepragt von
normativen Karriereverlgufen. Hier
ist sicherlich von Arbeitgeberseite
Handlungsbedarf! Denn sie konnten
ihren alteren Beschaftigten sehr wohl
Angebote machen oder bestehende
Angebote besser kommunizieren.

Martina Schmeink

ddn Geschdaftsfuhrerin

In der politischen Diskussion sollte

die Frage, welche Rolle Bildung in der
zweiten Lebenshdlfte spielt, eine gro-
Rere Rolle spielen. Es braucht bessere
Weiterbildungs- und Studienméglich-
keiten und auch neue Transfermég-
lichkeiten von einem Berufin einen

«
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Zusammen-
fassung

Die Umfragen von ddn in Zusammenarbeit mit Civey
untersuchen die Arbeitsdynamik und Praferenzen der
Erwerbstdatigen in Deutschland. Die Ergebnisse zeigen, dass
62,9 % der Befragten bereits vor dem 67. Lebensjahr in Rente
gehen méchten, wobei viele den Ruhestand mit 63 Jahren
anstreben. Flexible Arbeitszeiten, angemessene Gehdlter
und reduzierte kdrperliche Belastungen sind zentrale
Faktoren, die eine ldngere Erwerbstatigkeit fordern
kénnten. Zudem betonen die Befragten die Bedeutung

von Wertschdtzung durch Vorgesetzte. In der Zusammen-
arbeit zwischen jungeren und dlteren Beschaftigten wird
Uberwiegend eine positive Dynamik wahrgenommen, wobei
die gegenseitige Unterstitzung und das Teilen von Wissen
im Vordergrund stehen. Freundschaften zwischen den
Generationen sind hingegen seltener. Nur rund die Halfte
der Befragten ist der Meinung, dass ihr Unternehmen
ausreichend Weiterbildungsmaoglichkeiten bietet. Fur 52 %
der Befragten ist persénliche Weiterentwicklung im Bereich
Weiterbildung der entscheidendste Motivator.
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Handlungs-
empfiehlungen

Die Studie zeigt auf, dass die aktuelle Neigung der Erwerbs-
tatigen, frihzeitig in den Ruhestand zu gehen, erhebliche
Auswirkungen auf den Fachkraftemangel und das Renten-
system haben kann. Es ist daher entscheidend, dass Unter-
nehmen und Politik MaBnahmen ergreifen, um die Bereit-
schaft und Motivation zur ldngeren Erwerbstatigkeit zu
erhéhen.

=> Flexible Arbeitszeiten: Unternehmen sollten flexiblere
Arbeitszeitmodelle anbieten, um die Vereinbarkeit von
Arbeit und Privatleben zu verbessern und den Arbeits-
platz fur altere Beschaftigte attraktiver zu machen.

=> Angemessene Entlohnung: Eine faire und wettbewerbs-
fahige Vergitung kann die Motivation und Zufriedenheit
der Beschaftigten erhéhen und sie dazu bewegen, ldnger
im Berufsleben zu bleiben.

—> Reduktion von Arbeitsbelastungen: Arbeitsplatze sollten
so gestaltet werden, dass kérperliche Belastungen mini-
miert werden, um die Gesundheit und das Wohlbefinden
der Beschaftigten zu fordern.

= Wertschdtzung und Anerkennung: Fihrungskréfte
sollten die Leistungen ihrer Mitarbeitenden regelmdBig
anerkennen und wertschatzen, um ein positives Arbeits-
klima zu schaffen und die Bindung der Beschdaftigten an
das Unternehmen zu starken.

—> Férderung der intergenerationellen Zusammenarbeit:
Programme zur Férderung des Austauschs und der
Zusammenarbeit zwischen jungeren und dlteren Be-
schaftigten kénnen das Arbeitsumfeld verbessern und
das Wissen im Unternehmen nachhaltig sichern.

=> Weiterbildung gezielt férdern: Unternehmen sollten ihre
Weiterbildungsangebote flexibler gestalten und individu-
ell auf die Bedurfnisse der Mitarbeitenden abstimmen.

Nutzen Sie die Chance, noch mehr wertvolle Insights und
Impulse zu erhalten! Werden Sie Teil des ddn-Netzwerks,
tauschen Sie sich in unseren Austauschforen aus und
profitieren Sie von den Erfahrungen anderer Unternehmen.
Gemeinsam kénnen wir mehr erreichen! Entdecken Sie auch
unsere Best-Practice-Broschiren - sie bieten praktische
Lésungen und Inspiration fur die Weiterentwicklung lhres
Unternehmens!
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https://demographie-netzwerk.de/mediathek/gute-praxis/
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Uber die Studie

Fur den Demographie-Index befragte das Marktfor-
schungsunternehmen Civey im Auftrag von ddn 2.505
Erwerbstdatige im Zeitraum vom 09.10.2024 bis 16.10.2024
online. VerknUpft wurden dabei vier Fragen (gewUnsch-
tes Renteneintrittsalter, Voraussetzungen fur spdteren
Renteneintritt, Einschdtzung des Weiterbildungsangebots,
personliche Grunde fur Weiterbildung) mit zwdlf soziodko-
nomischen Faktoren wie Alter, Bildung, berufliche Stellung,
Familienstand etc. verknupft.

Die Broschire dokumentiert die Ergebnisse aus Befragun-

gen der letzten Jahre (2021-2024), um Entwicklungen und
Trends im Zeitverlauf darzustellen.
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Uber Das Demographie
Netzwerk e. V. (ddn)

Das Demographie Netzwerk e. V. (ddn) ist ein gemein-
nitziges Netzwerk von Unternehmen und Organisationen,
die den demografischen Wandel als Chance begreifen und
sektorenubergreifend aktiv gestalten.

ddn wurde 2006 auf Initiative des Bundesministeriums fur
Arbeit und Soziales und im Kontext der Initiative neue Quali-
tat der Arbeit (INQA) gegrindet. Die Mitglieder engagieren
sich mit dem Anspruch des Gemeinsamen Wirkens fur eine
bessere Arbeitswelt in der Zukunft. Bundesweit, aber auch
in regionaler Zusammenarbeit, arbeiten die Mitglieder
gemeinsam mit Expert*innen aus Wissenschaft, Politik und
Praxis an arbeits- und gesellschaftsrelevanten Themen

wie Qualifizierung und lebenslanges Lernen, Diversitat und
Inklusion, Digitalisierung und Kunstlicher Intelligenz und
vielen mehr und entwickelt Lésungsansatze fur die damit
zusammenhdngenden Herausforderungen.

Zusatzlich initiiert, leitet und unterstitzt ddn Férder- und
Forschungsprojekte zu diesen Themen. Seit 2020 verleiht
ddn den Deutschen Demografie Preis ddp.
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Konzept & Layout: Veronika Geiger, studiolenz
3. Ausgabe, Dezember 2024
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Diskutiert mit uns zu den Themen
Rente, berufliche Perspektiven,
Weiterbildung und Generationen-
verhiltnissen!

Den perfekten Ort hierfur findet ihr
im ddn-Veranstaltungskalender

L
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