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4 FACHKRAFTE FINDEN

1 Kurzbeschreibung

Uber eine gezielte Rekrutierung Alterer Personen kénnen
Sie fiir Ihr Unternehmen eine leistungsfahige, gut ausge-
bildete und in der Regel sehr motivierte Gruppe an Fach-
kraften erschlieen. Die Generation 50+ weist im Vergleich
zu Jiingeren eine langjahrige und vielfaltige Berufs- und
Lebenserfahrung auf, die Sie in Threr Firma gewinnbringend
nutzen kdnnen. Eine gezielte Ansprache Alterer vergrofiert
nicht nur den Pool, aus dem Sie Ihre Personalauswahl
treffen kdnnen. Sie driickt gleichzeitig eine motivations-
fordernde Wertschitzung gegeniiber bereits beschiftigten
alteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in Threm Unter-
nehmen aus.

Hervorzuheben sind auch die umfangreichen Férdermog-
lichkeiten, die Sie bei der Einstellung und Beschaftigung
dlterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unterstiitzen
konnen.

Die vorliegende Handlungsempfehlung soll Sie bei

e der Rekrutierung und der Auswahl von passenden dlte-
ren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern unterstiit-
zen und

e Thnen Mdglichkeiten der Inanspruchnahme 6ffentli-
cher Forderungen fiir dltere Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter aufzeigen.

2 Wen wollen Sie ansprechen?

Zielgruppe der vorliegenden Handlungsempfehlung sind
altere Fachkrafte. Dabei lassen sich verschiedene Gruppen
unterscheiden:

e Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer: Je
nach Bedarf konnen Sie gezielt dltere Personen mit
einem Akademiker-, Meister- oder Technikerabschluss
sowie Facharbeiterinnen oder Facharbeiter suchen.
Ratsam ist es in diesem Zusammenhang, bei der Aus-
wahl insbesondere auch das Erfahrungswissen be-
ziehungsweise die Berufserfahrungen ins Blickfeld zu
nehmen. Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
verfiigen haufig iiber vielfaltige Erfahrungen, welche
nicht in Zertifikaten dokumentiert sind. Der Lebens-
lauf kann in diesem Zusammenhang einen ersten niitz-
lichen Einblick geben.
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Altere Erwerbslose: Die Einstellung dlterer Erwerbs-
loser wird noch immer von vielen Unternehmen nicht in
Erwdgung gezogen, obwohl diese hadufig grofie Poten-
ziale im Hinblick auf eine effiziente Aufgabenbewalti-
gung haben. Ein Trugschluss ist vor allem die Gleich-
setzung von ,,dlter und arbeitslos* mit ,,unproduktiv*
oder ,,unmotiviert“. Gerade dltere Arbeitslose werden
sich bemiihen, das durch das Arbeitsangebot in sie
gesetzte Vertrauen nicht zu enttduschen, da sie sich der
Schwierigkeiten bewusst sind, in héherem Alter noch
einen addquaten Job zu finden. Durch eine gezielte
Ansprache von qualifizierten Arbeitslosen kénnen Sie
sich durchaus einen Wettbewerbsvorteil gegeniiber
Threr Konkurrenz verschaffen.

Fachkréfte im Ruhestand: Durch eine Reaktivierung
von bereits aus dem Erwerbsleben ausgeschiedenen
Fachkréften konnen Sie vor allem kurzfristig Engpésse
beim Personalbedarf iiberbriicken. Sie erschliefien sich
dadurch umfangreiche Erfahrungen und Kompetenzen.

Was bringt die Rekrutierung Alterer?

Ausweitung der Rekrutierungsbasis: Indem Ihr Un-
ternehmen auch die Generation 50+ gezielt anspricht,
werden die Auswahloptionen fiir freie Stellen erheb-
lich ausgeweitet und ein Pool von qualifizierten Fach-
kraften erschlossen.

Steigerung der Motivation und Arbeitsproduktivitét:
Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zeichnen
sich hdufig durch eine hohe Arbeitsproduktivitdt aus.
Neben langjahriger Berufserfahrung verfiigen altere
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zudem iiber
umfangreiches Fachwissen, wodurch sich die Einarbei-
tungszeit bei Anstellung in Threm Unternehmen {ibli-
cherweise verkiirzt. Die Lebenserfahrung dieser Gene-
rationen geht in der Regel einher mit hohen sozialen
Fahigkeiten und stabilen Verhaltensmustern im
Umgang mit Kolleginnen und Kollegen.



Die mit der Rekrutierung dlterer Personen zum Aus-
druck gebrachte Wertschatzung dieser Zielgruppe
kann auch die Motivation und in der Folge die Produk-
tivitat der bereits in Threm Unternehmen beschaftigten
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer verbessern.

Erhohung der Mitarbeitermobilitit: Im Gegensatz zu
jlingeren Beschiftigten haben Altere ihre Familienpla-
nung in der Regel abgeschlossen, wodurch die Einsatz-
flexibilitat in Threm Unternehmen gesteigert wird.

Steigerung der Genauigkeit Threr Personalplanung:
Arbeitgeberwechsel sind bei dlteren Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern seltener. Sie kénnen somit den Ein-
satz des Personals besser planen und haben eine gr6-
3ere Sicherheit hinsichtlich der Rentabilitdt von Quali-
fizierungsmaf3inahmen.

Forderung der Personalvielfalt (Diversity Manage-
ment): Durch die Vielschichtigkeit Ihrer Belegschaft
werden produktivere Ergebnisse geférdert, da mogli-
cherweise unterschiedliche Sichtweisen von Jung und
Alt aufeinandertreffen. Altere Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer kénnen ihr Erfahrungswissen an Jiingere
weitergeben und gleichzeitig mit Unterstiitzung der
Jiingeren neue Entwicklungen aufgezeigt bekommen.

Strategische Vorbereitung auf den demografischen
Wandel: Aufgrund sinkender Geburtenraten und stei-
gender Lebenserwartung wird die Gesellschaft immer
alter. Diese Entwicklung hat bereits begonnen, wird
sich jedoch in den nédchsten Jahrzehnten deutlich ver-
schirfen. Thr Unternehmen kann sich einen Wettbe-
werbsvorteil verschaffen, wenn Sie sich schon jetzt auf
den Wandel einstellen und die Integration von dlteren
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern forcieren.
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4 Was sollten Sie sicherstellen?

Im Grunde miissen Sie bei der Rekrutierung &dlterer
Beschiftigter keine besonderen Vorkehrungen treffen. Es
empfiehlt sich aber, im Vorfeld einer VertragsschlieRung
zu priifen, inwiefern Thr Unternehmen die folgenden Vor-
aussetzungen erfiillt. Denn sollten Sie den Erwartungen
und Bedarfen der dlteren Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer nicht gerecht werden kénnen, besteht das Risiko,
dass Sie Thr Image als Arbeitgeber beeintrachtigen.

Folgende Fragen sollten Sie mit ,,ja“ beantworten konnen: v

Konnen die anfallenden Tatigkeiten von den kdrperlichen Voraus- m]
setzungen her grundsatzlich von &lteren Arbeitskraften bewaltigt
werden?

Konnen Sie das Arbeitsumfeld (Arbeitsplatz, Arbeitszeit etc.) O
addquat alters- bzw. alternsgerecht gestalten?

Herrscht in Threm Unternehmen auf Vorgesetzten- wie auf O
Mitarbeiterebene eine positive Einstellung dlteren Kolleginnen
und Kollegen gegeniiber?

5 Lohnt sich die Rekrutierung Alterer?

Einen der Hauptgriinde fiir die Nichteinstellung von alte-
ren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern bildet die
Annahme, dass die Beschiftigung von Alteren zwangsliu-
fig mit der Zahlung eines hohen Entgelts gleichzusetzen
sei. Haufig wird dariiber hinaus die Auffassung vertreten,
dass ihre Verbleibdauer im Unternehmen aufgrund der
,nur kurzen“ verbleibenden Zeit bis zum Renteneinstieg
ZUu gering sei.

Die folgende Tabelle gibt Ihnen einen Uberblick, inwiefern
es fiir Ihr Unternehmen von Nutzen ware, dltere Fach-
krifte einzustellen. Dariiber hinaus kann die Tabelle Sie
bei der Entscheidung unterstiitzen, ob Sie eher iltere
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, dltere Arbeitslose
oder solche Personen rekrutieren wollen, die sich bereits
im Ruhestand befinden.
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Altere Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer

Zu beriicksichtigende
Gesichtspunkte (teil-
weise im Vergleich zu
jiingeren Fachkriften)

Entlohnung e Das Gehalt dlterer Fachkrafte, .
die sich aktuell in einem Arbeitsverhalt-
nis befinden, ist in der Regel nach wie

vor hoher als das jlingerer Fachkréfte.

¢ Insbesondere bei Abwerbung wird eine
Fachkraft den Arbeitsplatz in der Regel
nur dann wechseln, wenn sie sich
monetdr oder in sonstigen Arbeits-
bedingungen verbessert.

Arbeitsvertrag e Verhandlungssache .

Planungshorizont o

Altere Erwerbslose

Kosteneinsparungen

durch diverse Férdermdglich-
keiten, die bei Einstellung von
Arbeitslosen der Altersklasse 50+
angeboten werden

Sachgrundlose Befristung bis zu
fiinf Jahren méglich, wenn die
Arbeitnehmerin oder der Arbeit-
nehmer mehr als vier Monate
zuvor arbeitslos war und das
52. Lebensjahr vollendet hat

50-Jahrige haben heute noch 15 — 17 Jahre Arbeitszeit vor sich; im Verhéltnis zu

jiingeren Fachkriften ist die Wahrscheinlichkeit einer Fluktuation bei Alteren in
dieser Zeit deutlich geringer, so dass mit Alteren sicherer geplant werden kann

als mit Jiingeren.

Erfahrung .

zelner Entscheidungen im Verhéltnis zu Jiingeren

e Daher schneller fiir Leitungsaufgaben einsetzbar als Jiingere

Einarbeitungsbedarf o

Weiterbildungsbedarf e
wie bei Jiingeren.

Steigende Produktivitdt mit zunehmendem Alter

In Bezug auf fachliche Qualifikationen fallt der gleiche Weiterbildungsbedarf an

e Bezogen auf Sozial- bzw. Fiihrungskompetenzen ist der Weiterbildungsbedarf in

der Regel geringer als bei Jiingeren.

Flexibilitat ¢ Gegeniiber anderen dlteren Arbeitslo- .
sen oder Ruhestdndlern gegebenenfalls
geringere Flexibilitdt, aus laufenden

Arbeitsvertrdgen auszuscheiden

Sonstiges

Aufgrund derzeit noch relativ
begrenzter Chancen, neue Stellen-
angebote zu erhalten, sind hohe
Flexibilitat und kurzfristige
Verfiigbarkeit zu erwarten.

Fachkrifte im Ruhestand*

Moglichkeit der Kostenersparnis
durch Wegfall des Arbeitnehmerbei-
trags zur Arbeitslosenversicherung

Moglichkeit individueller
Vertragsgestaltung

Einstellung in der Regel iiber projekt-
bezogene Werkvertrdge oder als freie
Mitarbeiterin bzw. freier Mitarbeiter

Die Planung bei tiber 65-Jahrigen
bezieht sich in der Regel auf die
Dauer der jeweiligen Projektlaufzeit.

Langjihrige Erfahrung und damit verbunden in der Regel ein besserer Uberblick iiber zu erwartende Konsequenzen ein-

Aufgrund langjdhriger Erfahrung in der Regel geringer als bei Jiingeren; insofern mit geringeren Kosten verbunden

Fachkrafte, die sich aus dem Ruhe-
stand projektbezogen zeitlich
begrenzt akquirieren lassen, wer-
den die benétigten Kompetenzen
bereits mitbringen, so dass ein Wei-
terbildungsbedarf in der Regel nicht
anfallt.

Bezogen auf arbeitsrechtliche Ver-
pflichtungen kurzfristige Verfiigbar-
keit

Moglichkeit fiir Thr Unternehmen,
kurzfristig fiir einen begrenzten Zeit-
raum Auftragsspitzen abzuarbeiten

o Moglichkeit fiir Thr Unternehmen, {iber lange Zeit aufgebaute berufliche Kontakte dlterer Fachkrafte zu nutzen

1 Die hier dargestellten Aspekte beziehen sich auf Rentnerinnen und Rentner ab Vollendung des 65. Lebensjahrs. Bei anderen Rentenarten miissen je nach Rentenart ggf. bestimmte Restrik-

tionen (wie z. B. Hinzuverdienstgrenzen) beachtet werden.



6 Wie konnen Sie vorgehen?

6.1 Analyse des Fachkrdftebedarfs

Zunichst empfiehlt es sich, eine Bestandsaufnahme in
Ihrem Unternehmen vorzunehmen: Welche Aufgaben fal-
len an, welche Qualifikationen sind in Threr Belegschaft
verfiigbar?

Wenn Sie wissen, welche Qualifikationen in Ihrem Unter-
nehmen vorhanden sind, kénnen Sie priifen, fiir welche
Tatigkeiten Sie qualifiziertes Personal bendétigen. Folgende
Fragen sollten Sie daher fiir sich beantworten:

o In welchen Unternehmensbereichen werden Sie fiir wel-
che Tatigkeiten und Aufgaben Personal benotigen?

e Ab wann (kurzfristig, mittelfristig, langfristig)? Fiir
welchen Zeitraum (bis wann, wie lange)?

e In welchem Umfang?

® Welche spezifischen Qualifikationen sind notwendig
(zum Beispiel spezifische Zertifikate oder eine
bestimmte Berufsausbildung)?

e Welche Fach-, Fiihrungs- und Sozialkompetenzen miis-
sen die benotigten Fachkrafte mitbringen?

e Konnen die konkreten anfallenden Aufgaben grund-
sdtzlich auch von Alteren {ibernommen werden?

e Welche kdrperlichen Voraussetzungen miissen Fach-
krafte fiir die zu besetzende Stelle mitbringen?

e Konnten Sie gegebenenfalls bendétigte Hilfsmittel zur
Verfiigung stellen?

6.2 Ausschreibung des Stellenangebots

Wenn Sie nach Abwégung der fiir Sie relevanten Gesichts-
punkte Thre Entscheidung getroffen haben, inwiefern wel-
che alteren Fachkrafte die Umsetzung Ihrer konkreten
Ziele am besten verwirklichen kénnten, konnen Sie Ihr
Angebot entsprechend formulieren und iiber geeignete
Medien verdffentlichen.

REKRUTIERUNG ALTERER 7

Formulierung einer Ausschreibung

Bei der Formulierung einer Ausschreibung gehen Sie
zunachst standardgemaf vor: Beschreiben Sie Thr Unter-
nehmen, das Aufgabenspektrum, den zeitlichen Umfang
und die Anforderungen an die Bewerberinnen und Bewer-
ber. Zur Ansprache Alterer bietet es sich an, explizit her-
vorzuheben, dass Sie auch an dlteren Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern interessiert sind. So signalisieren Sie
dieser Personengruppe, dass eine Bewerbung nicht auf-
grund des Alters unberiicksichtigt bleibt.

Gegebenenfalls kénnen Sie auferdem betonen, dass Sie
durchaus an der Mitarbeit von Alteren interessiert sind,
die gerne auch nach Eintritt ihres Rentenalters weiterar-
beiten m6chten.

Verdffentlichung der Ausschreibung

Fiir die Verdffentlichung Ihrer Stellenausschreibung emp-
fiehlt es sich, (auch) Jobborsen zu nutzen, die speziell
altere Fachkrafte im Fokus haben: Wie die Stellenanzeigen
in Zeitungen sollten Sie auch in Jobbdrsen dltere Fach-
krifte direkt ansprechen, indem Sie beispielsweise her-
ausstellen, wie wichtig IThrem Unternehmen die Berufser-
fahrung der Bewerberinnen und Bewerber ist und dass die
Arbeitsleistung der Generation 50+ wertgeschatzt wird.

Qualifiziertes und motiviertes Personal konnen Sie gege-
benenfalls auch {iber Transfer- und Beschiftigungsgesell-
schaften gewinnen. Diese beschéaftigen von Erwerbslosigkeit
bedrohte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei bevorste-
henden Massenentlastungen beziehungsweise bei drohen-
der Insolvenz eines Betriebs fiir einige Zeit mit dem Ziel,
diese direkt wieder in den ersten Arbeitsmarkt einzugliedern.

6.3 Auswahl der dlteren Bewerberinnen und Bewerber

Es ist wichtig, auf jede eingehende Bewerbung zeitnah zu
reagieren. Damit signalisieren Sie Thre Professionalitat
und Wertschatzung gegeniiber dlteren Bewerberinnen und
Bewerbern.
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Sichtung eingegangener Bewerbungen

Bei der Sichtung der Bewerbungsunterlagen, konnen Sie
in der Regel bei einer Bewerbung berufserfahrener Perso-
nen erwarten, dass die gemaf Threr Stellenausschreibung
fiir Thr Unternehmen relevanten Kompetenzen nachgewie-
sen beziehungsweise erldutert werden. Das heif3t, Sie kon-
nen diese Unterlagen bereits als Visitenkarte einer poten-
ziellen zukiinftigen Fachkraft betrachten.

Absagen

Konnen Sie bereits aufgrund der Bewerbungsunterlagen
erkennen, dass die Kandidatin beziehungsweise der Kan-
didat Thren Anforderungen nicht entspricht, sollten Sie sie
oder ihn schnellstmoglich mittels einer schriftlichen
Absage informieren. Jedes Schreiben sagt etwas iiber Sie
als Arbeitgeber aus. Auch eine Absage eréffnet Thnen
damit die Chance, ein positives Arbeitgeberbild von sich
zu hinterlassen. Die Auswirkungen Ihrer Worte sollten sie
dabei allerdings nicht unterschitzen — das geschriebene
Wort steht.

Dariiber hinaus werden insbesondere &dltere arbeitslose
Fachkrafte hdaufiger mit Absagen konfrontiert und verglei-
chen durchaus die Art und Weise, auf die sie von einzel-
nen Unternehmen eine Ablehnung erhalten.

Tipps fiir die Gestaltung von Absagen beziehungsweise
von Hinweisen auf Ihr grundsatzliches Interesse an einer
Zusammenarbeit zu einem spéteren Zeitpunkt finden Sie
auch in den Handlungsempfehlungen zu Rekrutierungs-
und Auswahlverfahren fiir Fachkrafte und fiir Fiihrungs-
krifte.

Vorstellungsgesprach

Mit der Gestaltung des Umfelds und des Ablaufs eines sol-
chen Gesprachs geben Sie eine Visitenkarte Thres Unter-
nehmens ab. Sie kénnen damit rechnen, dass die Fach-
krifte, die Sie zum Gespréch einladen, dariiber in ihrem
privaten Bekanntenkreis, aber auch denjenigen Personen
berichten, die sie im Laufe ihrer bisherigen Karriere iiber
ihre Arbeit kennengelernt haben.

Die Art und Weise des Auswahlverfahrens sollte eine Wert-
schatzung des Erfahrungsschatzes der Bewerberin oder
des Bewerbers widerspiegeln:

e Versuchen Sie, eine Gesprachsatmosphare zu schaffen,
die der Bewerberin oder dem Bewerber das Gefiihl ver-
mittelt, auf Augenhdhe mit Thnen zu kommunizieren.

e Der Ablauf des Gesprachs sollte grundsatzlich den
Regeln von Vorstellungsgesprachen zur Besetzung von
Senior-Fachkraft- oder Fiihrungskraftstellen folgen.

e Inhaltlich ist es ratsam, bei einem Gesprach mit dlte-
ren Bewerberinnen und Bewerbern vertieft die jeweili-
gen Aspekte zu erortern, die moglichst in der Bewer-
bung bereits angerissen wurden — insbesondere die
Motivation, aus der heraus die Bewerbung erfolgt ist,
der Abgleich vorhandener und benétigter Erfahrungen,
Spezialkenntnisse und sonstige Kompetenzen.

e In diesem Zusammenhang empfiehlt es sich zu priifen
— vor allem, wenn die Bewerberin oder der Bewerber
zuvor langere Zeit arbeitslos oder aber viele Jahre auf
demselben Arbeitsplatz titig war —, inwiefern sie oder
er sich dennoch kontinuierlich (selbst) weitergebildet
hat beziehungsweise sich auf dem ,,neusten Stand“ fiir
das Aufgabenspektrum befindet.

e Dariiber hinaus bietet es sich an, bereits im Rahmen
des Gesprachs vertragsrelevante organisatorische Fra-
gen im Hinblick auf folgende Aspekte zu klaren:

« den zeitlichen Umfang der Tatigkeit (wochentlich,
nach Arbeitsanfall, oder projektbezogen, Gesamt-
laufzeit des Vertrags),

« die Art der Anstellung (als Angestellte oder Angestell-
ter oder freie Mitarbeiterin oder freier Mitarbeiter),

« die hierarchische Einordnung innerhalb des Betriebs,

 die Hohe der Vergiitung sowie

« die konkreten Aufgabenstellungen wiahrend der
Tatigkeit.



Fordermoglichkeiten

Es gibt gesetzliche Grundlagen der Forderung, die Ihr

Unternehmen in Anspruch nehmen kann. Folgende 6ffent-
liche und grundsatzliche Férderungen konnen Sie gegebe-
nenfalls in Anspruch nehmen:
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Fordermafinahmen und
unterstiitzende Regelungen,
Stand: Mai 2013

Eingliederungszuschuss
fiir Altere, §§ 421f, 220 SGB III
(Stand: 24.05.2013)

Entgeltsicherung fiir &ltere
Arbeitnehmer/innen,
§ 421j SGB III (Kombilohn)
(Stand: 24.05.2013)

Sachgrundlose Befristung
des Arbeitsverhiltnisses,
§ 14 Abs. 3 TzBfG

(Stand: 24.05.2013)

Weiterbildung Geringquali-
fizierter und beschéftigter
alterer Arbeitnehmer in Unter-
nehmen, § 417 SGB III
(Sonderprogramm WeGebAU)
(Stand: 24.05.2013)

Mindestalter

50 Jahre

50 Jahre

52 Jahre

45 Jahre

Voraussetzungen

Vorherige Arbeitslosigkeit von mind.
6 Monaten,

Abschluss eines Arbeitsvertrags iiber
mind. 1 Jahr,

Beantragung des Zuschusses durch den
Arbeitgeber bei der Agentur fiir Arbeit (BA)
vor Aufnahme der Tatigkeit.

Arbeitslos oder von Arbeitslosigkeit bedroht,

Mind. 120 Tage verbleibender Anspruch auf
Arbeitslosengeld,

Aufnahme einer ggii. dem vorherigen
Arbeitsverhéltnis schlechter bezahlten
Tatigkeit (mind. 50 Euro netto),

Beantragung des Zuschusses durch Arbeit-
nehmer bei der Arbeitsagentur des Wohnorts
vor Aufnahme der Tatigkeit.

Unmittelbar vor Beginn des befristeten
Arbeitsverhéltnisses mind. 4 Monate
beschiftigungslos oder Bezug von
Transferkurzarbeitergeld oder

Teilnahme an offentlich geforderter
Beschaftigungsmafinahme.
Beschiftigung in einem Betrieb mit < 250
Arbeitnehmern,

Freistellung vom Arbeitgeber fiir den Zeitraum
der Weiterbildung,

Wahrend der Teilnahme an der Weiterbildung
weiterhin Anspruch auf Arbeitsentgelt,
Durchfiihrung der Weiterbildung aufierhalb
des Betriebs,

Weiterbildungstrager muss fiir Durchfiihrung
konkreter Mafinahme zertifiziert sein.

Leistungen bzw. Erleichterungen
fiir Unternehmen

e Zuschuss an Arbeitgeber in Hohe von
30 - 50 Prozent der Gehalts- und Sozial-
versicherungskosten,

e Forderdauer mind. 1 Jahr, hochstens 3 Jahre,

e Senkung der Forderbetrédge jahrlich um mind.
10 Prozentpunkte; {iber Férderhéhe und
-dauer entscheidet die Arbeitsagentur.

¢ Ausgleich der Nettoentgeltdifferenz zwischen
altem und neuem Gehalt an Arbeitnehmer in
Hohe von 50 Prozent im 1. Jahr und 30 Pro-
zent im 2. Jahr,

e Aufstockung der Zahlungen zur Rentenver-
sicherung (Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-
Anteil) bis zur Hohe von 90 Prozent des
alten Betrags; Zahlung an Rentenversiche-
rungstrager.

o Moglichkeit, das Arbeitsverhaltnis bis zu einer
Dauer von 5 Jahren sachgrundlos zu befristen.

e Lehrgangskosten fiir nicht ausschliefllich
arbeitsplatzbezogene kurzfristige Anpas-
sungsfortbildung werden von der Arbeits-
agentur {ibernommen (iiber Ausgabe von
durch Arbeitnehmer einzulésende Bildungs-
gutscheine).

e Arbeitsagentur gibt Arbeitnehmer Zuschuss

zu notwendigen iibrigen Weiterbildungs-
kosten (z. B. Fahrt-, Priifungskosten).
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7 Erfolgsmessung

Folgende Aspekte konnen dazu dienen, den Erfolg der von
Ihnen eingesetzten Mafinahme abzuschétzen:

e die Entwicklung der Anzahl an Initiativhewerbungen
von &lteren (arbeitslosen) Fachkriften mit den gesuch-
ten Qualifikationen,

e die Entwicklung der Anzahl an Bewerbungen auf aus-
geschriebene Positionen und Einstellungen von alteren
(arbeitslosen) Fachkriften,

e die Entwicklung der Anzahl an Reaktivierungen von
Fachkréaften aus dem Ruhestand,

e die Entwicklung des Arbeitsklimas infolge starkerer
Altersdurchmischung des gesamten Personals.

8 Bezug zu anderen Handlungsempfehlungen

Die Vielfalt von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und
deren Wertschitzung dient dem wirtschaftlichen Erfolg
Ihres Unternehmens. Wie Sie die vorhandenen Potenziale
Alterer aktiv fiir IThr Unternehmen nutzen kénnen, zeigt
Ihnen die Handlungsempfehlung ,,Diversity Management*.

Ein gelungenes Wissensmanagement in Unternehmen ist
eine der Herausforderungen fiir die Zukunft. Es geht vor
allem um die Kommunikation zwischen den Wissenstra-
gern. Im Kontext des demografischen Wandels steht in
den nachsten Jahren der Know-how-Transfer von erfahre-
neren zu jiingeren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Es
gibt fiir den Wissens- und Erfahrungstransfer zwar keine
Standardlosung. Welche Mafinahmen Sie dennoch ergrei-
fen konnen, erfahren Sie in der Handlungsempfehlung
»Wissens- und Erfahrungstransfer®.

9 Weiterfiihrende Informationen

Links
Praxisbeispiele

www.alternsgerechte-arbeit.de

Internetportal des Hessischen Ministeriums fiir Familie
und Gesundheit und des RKW Kompetenzzentrums mit
Informationen zu Fragen der Beschiftigung Alterer, das
unter anderem auch erfolgreiche Praxisbeispiele aufzeigt
(Stand: 19.10.2016)

http://www.perso-net.de/rkw/Personalentwicklung_
f96C3%BCr_Mitarbeiter_im_mittleren_Lebensalter

Die Plattform des RKW Kompetenzzentrums enthalt Infor-
mationen und Tipps zum Personalmanagement im Mittel-
stand und geht in diesem Zusammenhang auch auf die
Rekrutierung dlterer Mitarbeiter ein. (Stand: 19.10.2016)

Jobborsen

www.ses-bonn.de/auftraggeber.html

Homepage des Senior Experten Services, der insbesondere
KMU zur Unterstiitzung fiir konkrete Projekte fiir einen
Zeitraum zwischen ca. drei Wochen und sechs Monaten
Expertinnen und Experten vermittelt, die sich bereits im
Ruhestand befinden und ehrenamtlich (gegen Aufwandsent-
schiadigung und eine geringe Tagespauschale) tétig werden.
Fiir Unternehmen fallen fiir die Vermittlung lediglich die
dem SES entstehenden Bearbeitungskosten an. (Stand:
19.10.2016)

www.perspektive50plus.de

Portal des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales
(BMAS), iiber das Arbeitgeber und dltere Langzeitarbeits-
lose sog. Beschaftigungspakte in ihrer Region finden kén-
nen. Ziel dieser Beschaftigungspakte ist es, unter Einbe-
ziehung regionaler Netzwerke und wichtiger Partner wie
Unternehmen, Kammern, Verbiande und Gewerkschaften,
kommunale Einrichtungen, Bildungstréger, Politik etc.
regionale und personliche passende Integrationsstrate-
gien zu erarbeiten, insbesondere kleine Unternehmen bei
der Personalauswahl, Einarbeitung oder bedarfsgerechten
Weiterqualifizierung zu unterstiitzen, auf konkrete Férder-
moglichkeiten hinzuweisen.

(Stand: 19.10.2016)
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Fordermoglichkeiten

www.foerderdatenbank.de

Datenbank des Bundesministeriums fiir Wirtschaft und
Technologie (BMWi) zu Férderprogrammen und Finanzie-
rungshilfen der Lander, des Bundes und der EU: Moglich-
keit, nach Fordergebieten, -berechtigten, -bereichen und
-arten sowie nach eigens eingegebenen Suchbegriffen zu
filtern. (Stand: 19.10.2016)

www.zuschuesse.de

Homepage des Zentrums fiir Mittelstandsberatung; Bera-
tungsstelle fiir Férdermittel und Existenzgriindung: Infor-
mationen zu den Méglichkeiten, kostenfrei einen Forder-
mittelcheck durchfiihren und sich aus mehr als 2.000
Foérderprogrammen die passenden herausfiltern zu lassen.
(Stand: 19.10.2016)

https://www.arbeitsagentur.de/web/content/DE/Unterneh-
men/FinanzielleHilfen/BeschaeftigungAelterer/index.html
Informationen der Bundesagentur fiir Arbeit fiir Arbeitge-
ber zu den Méglichkeiten und Voraussetzungen des Alters-
teilzeitgesetzes. (Stand: 19.10.2016)
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