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1. Kurzbeschreibung

Uber eine gezielte Rekrutierung ilterer Personen kén-
nen Sie fiir Thr Unternehmen eine leistungsfihige, gut
ausgebildete und in der Regel sehr motivierte Gruppe
an Fachkréften erschlieffen. Die Generation 50+ weist
im Vergleich zu Jingeren eine langjihrige und vielfil-
tige Berufs- und Lebenserfahrung auf, die Sie in [hrer
Firma gewinnbringend nutzen kénnen. Eine gezielte
Ansprache Alterer vergrofRert nicht nur den Pool, aus
dem Sie Ihre Personalauswahl treffen kdnnen. Sie driickt
gleichzeitig eine motivationsférdernde Wertschiatzung
gegeniiber bereits beschiftigten dlteren Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern in Threm Unternehmen aus.

Hervorzuheben sind auch die umfangreichen Férder-
moglichkeiten, die Sie bei der Einstellung und Beschif-
tigung alterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unter-
stiitzen konnen.

Die vorliegende Handlungsempfehlung soll Sie bei

- der Rekrutierung und der Auswahl von passenden
lteren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
unterstitzen und

- Thnen Mdglichkeiten der Inanspruchnahme
offentlicher Forderungen fiir dltere Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter aufzeigen.

2. Wen wollen Sie ansprechen?

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

> Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer: Je
nach Bedarf konnen Sie gezielt dltere Personen mit
einem Akademiker-, Meister- oder Technikerab-
schluss sowie Facharbeiterinnen oder Facharbeiter
suchen. Ratsam ist es in diesem Zusammenhang,
bei der Auswahl insbesondere auch das Erfahrungs-
wissen beziehungsweise die Berufserfahrungen ins
Blickfeld zu nehmen. Altere Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer verfiigen hiufig Giber vielfiltige
Erfahrungen, welche nicht in Zertifikaten dokumen-
tiert sind. Der Lebenslauf kann in diesem Zusam-
menhang einen ersten niitzlichen Einblick geben.
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Altere Erwerbslose: Die Einstellung élterer Erwerbs-
loser wird noch immer von vielen Unternehmen
nicht in Erwdgung gezogen, obwohl diese hiufig
grofie Potenziale im Hinblick auf eine effiziente
Aufgabenbewiltigung vorweisen konnen. Ein Trug-
schluss ist vor allem die Gleichsetzung von ,ilter
und arbeitslos“ mit ,unproduktiv* oder ,,unmoti-
viert” Gerade éltere Arbeitslose werden sich bemii-
hen, das durch das Arbeitsangebot in sie gesetzte
Vertrauen nicht zu enttduschen, da sie sich der
Schwierigkeiten bewusst sind, in hoherem Alter
noch einen addquaten Job zu finden. Durch eine
gezielte Ansprache von qualifizierten Arbeitslosen
konnen Sie sich durchaus einen Wettbewerbsvor-
teil gegentiber Threr Konkurrenz verschaffen.

Fachkrifte im Ruhestand: Durch eine Reaktivie-
rung von bereits aus dem Erwerbsleben ausgeschie-
denen Fachkriften konnen Sie vor allem kurzfristig
Engpésse beim Personalbedarf iiberbriicken. Sie
erschlieflen sich dadurch umfangreiche Erfahrungen
und Kompetenzen.

. Was bringt die Rekrutierung Alterer?

Ausweitung der Rekrutierungsbasis: Indem Ihr
Unternehmen auch die Generation 50+ gezielt
anspricht, werden die Auswahloptionen fiir freie
Stellen erheblich ausgeweitet und ein Pool von
qualifizierten Fachkréften erschlossen.

Steigerung der Motivation und Arbeitsprodukti-
vitit: Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
zeichnen sich hiufig durch eine hohe Arbeitspro-
duktivitat aus. Neben langjahriger Berufserfahrung
verfiigen altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer zudem Uber umfangreiches Fachwissen, wodurch
sich die Einarbeitungszeit bei Anstellung in Threm
Unternehmen tiblicherweise verkiirzt. Die Lebens-
erfahrung dieser Generationen geht in der Regel
einher mit hohen sozialen Fihigkeiten und stabilen
Verhaltensmustern im Umgang mit Kolleginnen
und Kollegen.
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Die mit der Rekrutierung élterer Personen zum
Ausdruck gebrachte Wertschitzung dieser Ziel-
gruppe kann auch die Motivation und in der Folge
die Produktivitét der bereits in Ihrem Unterneh-
men beschiftigten Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer verbessern.

- Erhohung der Mitarbeitermobilitit: Im Gegensatz
zu jiingeren Beschiftigten haben Altere ihre Fami-
lienplanung in der Regel abgeschlossen, wodurch
die Einsatzflexibilitdt in Threm Unternehmen gestei-
gert wird.

- Steigerung der Genauigkeit Ihrer Personalplanung:
Arbeitgeberwechsel sind bei dlteren Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern seltener. Sie kdnnen somit
den Einsatz des Personals besser planen und haben
eine grofere Sicherheit hinsichtlich der Rentabili-
tat von Qualifizierungsmafinahmen.

- Forderung der Personalvielfalt (Diversity Manage-
ment): Durch die Vielschichtigkeit Ihrer Belegschaft
werden produktivere Ergebnisse geférdert, da mog-
licherweise unterschiedliche Sichtweisen von Jung
und Alt aufeinandertreffen. Altere Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer kénnen ihr Erfahrungswis-
sen an Jingere weitergeben und gleichzeitig mit
Unterstiitzung der Jingeren neue Entwicklungen
aufgezeigt bekommen.

- Strategische Vorbereitung auf den demografischen
Wandel: Aufgrund sinkender Geburtenraten und
steigender Lebenserwartung wird die Gesellschaft
immer dlter. Diese Entwicklung hat bereits begon-
nen, wird sich jedoch in den néchsten Jahrzehnten
deutlich verschirfen. Thr Unternehmen kann sich
einen Wettbewerbsvorteil verschaffen, wenn Sie
sich schon jetzt auf den Wandel einstellen und die
Integration von élteren Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern forcieren.

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 Vertragsschlie-
fung zu priifen, inwiefern Thr Unternehmen die fol-
genden Voraussetzungen erfiillt. Denn sollten Sie den
Erwartungen und Bedarfen der élteren Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer nicht gerecht werden kénnen,
besteht das Risiko, dass Sie Thr Image als Arbeitgeber-
beeintriachtigen.

Folgende Fragen sollten Sie deshalb mit ,,ja“ beantworten kénnen: v

Konnen die anfallenden Tatigkeiten von den korperlichen Voraus- [
setzungen her grundsatzlich von alteren Arbeitskraften bewaltigt
werden?

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

Herrscht in Ihrem Unternehmen auf Vorgesetzten- wie auf Mitar- [
beiterebene eine positive Einstellung alteren Kolleginnen und
Kollegen gegeniiber?

5. Lohnt sich die Rekrutierung Alterer?

Einen der Hauptgriinde fiir die Nichteinstellung von
lteren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern bildet
die Annahme, dass die Beschiftigung von Alteren
zwangsldufig mit der Zahlung eines hohen Entgelts
gleichzusetzen sei. Haufig wird dartiber hinaus die Auf-
fassung vertreten, dass ihre Verbleibdauer im Unter-
nehmen aufgrund der ,nur kurzen“ verbleibenden Zeit
bis zum Renteneinstieg zu gering sei.

Die folgende Tabelle gibt Ihnen einen Uberblick, inwie-
fern es fiir Ihr Unternehmen von Nutzen wire, altere
Fachkrifte einzustellen. Dariiber hinaus kann die Tabelle
Sie bei der Entscheidung unterstiitzen, ob Sie eher iltere
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, altere Arbeits-
lose oder solche Personen rekrutieren wollen, die sich
bereits im Ruhestand befinden.
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Zu beriicksichtigende

Altere Arbeitnehmerinnen

Altere Erwerbslose

Fachkrifte im Ruhestand!

Gesichtspunkte (teil- und Arbeitnehmer

weise im Vergleich zu

jlingeren Fachkraften)

Entlohnung - Das Gehalt alterer Fachkréfte, die - Kosteneinsparungen durch diverse > Madglichkeit der Kostenersparnis
sich aktuell in einem Arbeitsverhilt- Fordermoglichkeiten, die bei Ein- durch Wegfall des Arbeitnehmer-
nis befinden, ist in der Regel nach stellung von Arbeitslosen der Alters- beitrags zur Arbeitslosenversicherung
wie vor héher als das jingerer Fach- klasse 50+ angeboten werden > Moglichkeit individueller Vertrags-
krafte. gestaltung

- Insbesondere bei Abwerbung wird
eine Fachkraft den Arbeitsplatz in
der Regel nur dann wechseln, wenn
sie sich monetar oder von sonstigen
Arbeitsbedingungen her verbessert.

Arbeitsvertrag - Verhandlungssache - Sachgrundlose Befristung bis zu - Einstellung in der Regel tiber
5 Jahren moglich, wenn die Arbeit- projektbezogene Werkvertrige
nehmerin oder der Arbeitnehmer oder als freie Mitarbeiterin bzw.
mehr als 4 Monate zuvor arbeitslos freier Mitarbeiter
war und das 52. Lebensjahr vollendet
hat

Planungshorizont > 50-Jahrige haben heute noch 15 - 17 Jahre Arbeitszeit vor sich; im Verhdltnis > Die Planung bei iiber 65-Jahrigen
zu jiingeren Fachkraften ist die Wahrscheinlichkeit einer Fluktuation bei Alteren bezieht sich in der Regel auf die
in dieser Zeit deutlich geringer, so dass mit Alteren sicherer geplant werden Dauer der jeweiligen Projektlaufzeit.
kann als mit Jingeren.

Erfahrung > Langjihrige Erfahrung und damit verbunden in der Regel ein besserer Uberblick iiber zu erwartende Konsequenzen
einzelner Entscheidungen im Verhaltnis zu Jingeren

-> Daher schneller fiir Leitungsaufgaben einsetzbar als Jiingere
- Steigende Produktivitdt mit zunehmendem Alter

Einarbeitungsbedarf - Aufgrund langjahriger Erfahrung in der Regel geringer als bei Jingeren; insofern mit geringeren Kosten verbunden

Weiterbildungsbedarf - In Bezug auf fachliche Qualifikationen fallt der gleiche Weiterbildungsbedarf > Fachkréfte, die sich aus dem Ruhe-
an wie bei Jingeren. stand projektbezogen zeitlich

- Bezogen auf Sozial- bzw. Fiihrungskompetenzen ist der Weiterbildungsbedarf begrenzt akquirieren lassen, werden
in der Regel geringer als bei Jingeren. die bendtigten Kompetenzen bereits
mitbringen, so dass ein Weiter-
bildungsbedarf in der Regel nicht
anfallt.

Flexibilitat > Gegenulber anderen alteren Arbeits- > Aufgrund derzeit noch relativ > Bezogen auf arbeitsrechtliche
losen oder Ruhestédndlern gege- begrenzter Chancen, neue Stellen- Verpflichtungen kurzfristige Ver-
benenfalls geringere Flexibilitat, angebote zu erhalten, sind hohe fugbarkeit
aus laufenden Arbeitsvertragen Flexibilitat und kurzfristige Verfuig-
auszuscheiden barkeit zu erwarten.

Sonstiges > Moglichkeit fir Ihr Unternehmen,

kurzfristig fur einen begrenzten Zeit-
raum Auftragsspitzen abzuarbeiten

> Moglichkeit fir Ihr Unternehmen, tber lange Zeit aufgebaute berufliche Kontakte alterer Fachkrafte zu nutzen

1 Die hier dargestellten Aspekte beziehen sich auf Rentnerinnen und Rentner ab Vollendung des 65. Lebensjahrs. Bei anderen Rentenarten missen je nach Rentenart ggf. bestimmte
Restriktionen (wie z.B. Hinzuverdienstgrenzen) beachtet werden.


http://demographie-netzwerk.de/start/aktuelles/detail/artikel/neue-studie-zeigt-produktivitaet-steigt-mit-zunehmendem-alter.html
http://www.sentiso.de/informationen/25-hinzuverdienst-rentner
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6. Wie koénnen Sie vorgehen?
6.1 Analyse des Fachkriftebedarfs

Zunichst empfiehlt es sich, eine Bestandsaufnahme in
Ihrem Unternehmen vorzunehmen: Welche Aufgaben
fallen an, welche Qualifikationen sind in Ihrer Beleg-
schaft verfugbar?

Wenn Sie wissen, welche Qualifikationen in Threm
Unternehmen vorhanden sind, kénnen Sie priifen, fiir
welche Titigkeiten Sie qualifiziertes Personal benétigen.
Folgende Fragen sollten Sie daher fiir sich beantworten:

- In welchem Threr Unternehmensbereiche werden
Sie fuir welche Tatigkeiten und Aufgaben Personal
benétigen?

- Ab wann (kurzfristig, mittelfristig, langfristig)?
Fir welchen Zeitraum (bis wann, wie lange)?

- In welchem Umfang?

<> Welche spezifischen Qualifikationen sind notwen-
dig (zum Beispiel spezifische Zertifikate oder eine
bestimmte Berufsausbildung)?

- Welche Fach-, Fiihrungs- und Sozialkompetenzen
miissen die benotigten Fachkrifte mitbringen?

- Konnen die konkreten anfallenden Aufgaben grund-
sitzlich auch von Alteren iibernommen werden?

- Welche korperlichen Voraussetzungen miissen
Fachkrifte fir die zu besetzende Stelle mitbringen?

- Konnten Sie gegebenenfalls benoétigte Hilfsmittel
zur Verfiigung stellen?

6.2 Ausschreibung des Stellenangebots

Wenn Sie nach Abwiagung der fiir Sie relevanten
Gesichtspunkte Thre Entscheidung getroffen haben,
inwiefern welche élteren Fachkrifte die Umsetzung
Ihrer konkreten Ziele am besten verwirklichen kdnn-
ten, konnen Sie Ihr Angebot entsprechend formulie-
ren und iiber geeignete Medien veroffentlichen.

6.2.1 Formulierung einer Ausschreibung

Bei der Formulierung einer Ausschreibung gehen Sie
zunichst standardgemaf} vor: Beschreiben Sie Thr
Unternehmen, das Aufgabenspektrum, den zeitlichen
Umfang und die Anforderungen an die Bewerberinnen
und Bewerber. Zur Ansprache Alterer bietet es sich
an, explizit hervorzuheben, dass Sie auch an dlteren
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern interessiert
sind. So signalisieren Sie dieser Personengruppe, dass
eine Bewerbung nicht aufgrund des Alters unberiick-
sichtigt bleibt.

Gegebenenfalls konnen Sie aufierdem betonen, dass
Sie durchaus an der Mitarbeit von Alteren interessiert
sind, die gerne auch nach Eintritt ihres Rentenalters
weiterarbeiten mochten.

6.2.2 Verdffentlichung der Ausschreibung

Fir die Veroffentlichung Ihrer Stellenausschreibung
empfiehlt es sich, (auch) Jobborsen zu nutzen, die
speziell dltere Fachkrifte im Fokus haben: Wie die
Stellenanzeigen in Zeitungen sollten Sie auch in Job-
borsen dltere Fachkrifte direkt ansprechen, indem Sie
beispielsweise herausstellen, wie wichtig Threm Unter-
nehmen die Berufserfahrung der Bewerberinnen und
Bewerber ist und dass die Arbeitsleistung der Genera-
tion 50+ wertgeschatzt wird.

Qualifiziertes und motiviertes Personal konnen Sie
gegebenenfalls auch tiber Transfer- und Beschifti-
gungsgesellschaften gewinnen. Diese beschiftigen
von Erwerbslosigkeit bedrohte Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter bei bevorstehenden Massenentlastungen
beziehungsweise bei drohender 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 hre Professio-
nalitdt und Wertschitzung gegeniiber alteren Bewer-
berinnen und Bewerbern.


http://www.plusjobs.de/stellenangebote-suchen.php

6.3.1 Sichtung eingegangener Bewerbungen

Bei der Sichtung der Bewerbungsunterlagen, kénnen
Sie in der Regel bei einer Bewerbung berufserfahrener
Personen erwarten, dass die gemaf Ihrer Stellenaus-
schreibung fiir Thr Unternehmen relevanten Kompe-
tenzen nachgewiesen beziehungsweise erlautert wer-
den. Das heifit, Sie konnen diese Unterlagen bereits als
Visitenkarte einer potenziellen zukiinftigen Fachkraft
betrachten.

6.3.2 Auswahl alterer Fachkrifte
6.3.2.1 Absagen

Koénnen Sie bereits aufgrund der Bewerbungsunterla-
gen erkennen, dass die Kandidatin beziehungsweise
der Kandidat Ihren Anforderungen nicht entspricht,
sollten Sie sie oder ihn schnellstmdéglich mittels einer
schriftlichen Absage informieren. Jedes Schreiben sagt
etwas liber Sie als Arbeitgeber aus. Auch eine Absage
er6ffnet Thnen damit die Chance, ein positives Arbeit-
geberbild von sich zu hinterlassen. Die Auswirkungen
Ihrer Worte sollten sie dabei allerdings nicht unter-
schitzen — das geschriebene Wort steht.

Dariiber hinaus werden insbesondere éltere arbeitslose
Fachkrifte haufiger mit Absagen konfrontiert und ver-
gleichen durchaus die Art und Weise, auf die sie von
einzelnen Unternehmen eine Ablehnung erhalten.

Tipps fiir die Gestaltung von Absagen beziehungs-
weise von Hinweisen auf Ihr grundsitzliches Inter-
esse an einer Zusammenarbeit zu einem spéteren
Zeitpunkt finden Sie auch in den Handlungsempfeh-
lungen zu Rekrutierungs- und Auswahlverfahren
fiir Fachkrifte und fiir Fiilhrungskrifte.

6.3.2.2 Vorstellungsgesprach

Mit der Gestaltung des Umfelds und des Ablaufs eines
solchen Gesprichs geben Sie eine Visitenkarte Ihres
Unternehmens ab. Sie konnen damit rechnen, dass die
Fachkrifte, die Sie zum Gesprich einladen, dartiber in
ihrem privaten Bekanntenkreis, aber auch denjenigen
Personen berichten, die sie im Laufe ihrer bisherigen
Karriere iiber ihre Arbeit kennengelernt haben.
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Die Art und Weise des Auswahlverfahrens sollte eine
Wertschitzung des Erfahrungsschatzes der Bewerbe-
rin oder des Bewerbers widerspiegeln:

- Versuchen Sie, eine Gesprachsatmosphére zu schaf-
fen, die der Bewerberin oder dem Bewerber das
Gefiihl vermittelt, auf Augenh6he mit Thnen zu
kommunizieren.

- Der Ablauf des Gesprichs sollte grundsitzlich den
Regeln von Vorstellungsgesprichen zur Besetzung
von Senior-Fachkraft- oder Fiihrungskraftstellen
folgen.

- Inhaltlich ist es ratsam, bei einem Gesprach mit
lteren Bewerberinnen und Bewerbern vertieft
die jeweiligen Aspekte zu erortern, die moglichst
in der Bewerbung bereits angerissen wurden -
insbesondere die Motivation, aus der heraus die
Bewerbung erfolgt ist, der Abgleich vorhandener
und benétigter Erfahrungen, spezifische Spezial-
kenntnisse und sonstige Kompetenzen.

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

- Dartber hinaus bietet es sich an, bereits im Rahmen
des Gesprichs vertragsrelevante organisatorische
Fragen im Hinblick auf folgende Aspekte zu kliren:
- den zeitlichen Umfang der Tatigkeit (wochent-

lich, nach Arbeitsanfall, oder projektbezogen,
Gesamtlaufzeit des Vertrags),

- die Art der Anstellung (als Angestellte oder
Angestellter oder freie Mitarbeiterin oder freier
Mitarbeiter),

- die hierarchische Einordnung innerhalb des
Betriebs,

- die Hohe der Vergiitung sowie

- die konkreten Aufgabenstellungen wahrend
der Tatigkeit.


http://www.kompetenzzentrum-fachkraeftesicherung.de/handlungsempfehlungen/fachkraefte-finden/rekrutierung-von-fachkraeften/personal-einstellen/
http://www.kompetenzzentrum-fachkraeftesicherung.de/handlungsempfehlungen/fachkraefte-finden/rekrutierung-von-fachkraeften/personal-einstellen/
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6.3.2.3 Fordermoglichkeiten

Es gibt gesetzliche Grundlagen der Férderung, die Thr
Unternehmen in Anspruch nehmen kann. Folgende
offentliche und grundsétzliche Férderungen kénnen

Sie gegebenenfalls in Anspruch nehmen:

FordermaRnahmen und
unterstiitzende Regelungen,
Stand: Mai 2013

Mindestalter

Voraussetzungen

Leistungen bzw. Erleichterungen
fir Unternehmen

Eingliederungszuschuss fiir 50 Jahre Vorherige Arbeitslosigkeit von mind. - Zuschuss an Arbeitgeber in Héhe von
Altere, §§ 421f, 220 SGB III 6 Monaten, 30-50 Prozent der Gehalts- und Sozial-
(Stand: 24.05.2013) Abschluss eines Arbeitsvertrags tiber versicherungskosten,
mind. 1 Jahr, > Foérderdauer mind. 1 Jahr, héchstens 3 Jahre,
Beantragung des Zuschusses durch den - Senkung der Forderbetrage jéhrlich um
Arbeitgeber bei der Agentur fir Arbeit mind. 10 Prozent-Punkte; Giber Férderhéhe
(BA) vor Aufnahme der Tatigkeit. und -dauer entscheidet die Arbeitsagentur.
Entgeltsicherung fiir dltere 50 Jahre Arbeitslos oder von Arbeitslosigkeit bedroht, > Ausgleich der Nettoentgeltdifferenz zwi-
Arbeitnehmer/innen, Mind. 120 Tage verbleibender Anspruch schen altem und neuem Gehalt an Arbeit-
§ 421j SGB III (Kombilohn) auf Arbeitslosengeld, nehmer in Hohe von 50 Prozent im 1. Jahr
(Stand: 24.05.2013) Aufnahme einer ggii. dem vorherigen und 30 Prozent im 2. Jahr,
Arbeitsverhiltnis schlechter bezahlten - Aufstockung der Zahlungen zur Rentenver-
Tatigkeit (mind. 50 Euro netto), sicherung (Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-
Beantragung des Zuschusses durch Anteil) bis zur Hohe von 90 Prozent des
Arbeitnehmer bei der Arbeitsagentur des alten Betrags; Zahlung an Rentenversiche-
Wohnorts vor Aufnahme der Tatigkeit. rungstrager.
Sachgrundlose Befristung 52 Jahre Unmittelbar vor Beginn des befristeten > Moglichkeit, das Arbeitsverhiltnis bis zu
des Arbeitsverhiltnisses, Arbeitsverhaltnisses mind. 4 Monate einer Dauer von 5 Jahren sachgrundlos zu
§ 14 Abs. 3 TzBfG beschéftigungslos oder Bezug von befristen.
(Stand: 24.05.2013) Transferkurzarbeitergeld
oder
Teilnahme an 6ffentlich geférderter
BeschiftigungsmaRnahme.
Weiterbildung Geringquali- 45 Jahre Beschaftigung in einem Betrieb mit > Lehrgangskosten fir nicht ausschlieRlich

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

< 250 Arbeitnehmern,

Freistellung vom Arbeitgeber fur den
Zeitraum der Weiterbildung,

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

Weiterbildungstrager muss fiir Durchfiih-
rung konkreter MaBnahme zertifiziert sein.

>

arbeitsplatzbezogene kurzfristige Anpas-
sungsfortbildung werden von der Arbeits-
agentur Gibernommen ({iber Ausgabe von
durch Arbeitnehmer einzulésenden Bil-
dungsgutscheinen).

Arbeitsagentur gibt Arbeitnehmer Zuschuss
zu notwendigen ubrigen Weiterbildungs-
kosten (z.B. Fahrt-, Priifungskosten).



http://www.arbeitsagentur.de/zentraler-Content/Veroeffentlichungen/Sonstiges/betriebliche-Eingliederungshilfen.pdf
http://www.arbeitsagentur.de/zentraler-Content/Veroeffentlichungen/Sonstiges/betriebliche-Eingliederungshilfen.pdf
http://www.arbeitsagentur.de/zentraler-Content/Veroeffentlichungen/Merkblatt-Sammlung/MB19-Entgeltsicherung-aelt-AN.pdf
http://www.arbeitsagentur.de/zentraler-Content/Veroeffentlichungen/Merkblatt-Sammlung/MB19-Entgeltsicherung-aelt-AN.pdf
http://www.gesetze-im-internet.de/bundesrecht/tzbfg/gesamt.pdf
http://www.gesetze-im-internet.de/bundesrecht/tzbfg/gesamt.pdf
http://www.arbeitsagentur.de/zentraler-Content/Veroeffentlichungen/Sonstiges/Programm-WeGebAU.pdf
http://www.arbeitsagentur.de/zentraler-Content/Veroeffentlichungen/Sonstiges/Programm-WeGebAU.pdf
http://www.arbeitsagentur.de/zentraler-Content/Veroeffentlichungen/Sonstiges/Programm-WeGebAU.pdf
http://www.arbeitsagentur.de/zentraler-Content/Veroeffentlichungen/Sonstiges/Programm-WeGebAU.pdf

7. Erfolgsmessung

Folgende Aspekte konnen dazu dienen, den Erfolg der
von Thnen eingesetzten Maflnahme abzuschitzen:

- die Entwicklung der Anzahl an Initiativbewerbun-
gen von ilteren (arbeitslosen) Fachkriften mit den
gesuchten Qualifikationen,

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

- die Entwicklung der Anzahl an Reaktivierungen
von Fachkriften aus dem Ruhestand,

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

8. Bezug zu anderen Handlungs-
empfehlungen

Die Vielfalt von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
und deren Wertschiatzung dient dem wirtschaftlichen
Erfolg Thres Unternehmens. Wie Sie die vorhandenen
Potenziale Alterer aktiv fiir Ihr Unternehmen nutzen
konnen, zeigt IThnen 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 Wissenstragern. Im Kontext des demografischen
Wandels steht in den nichsten Jahren der Know-how-
Transfer von erfahreneren zu jiingeren Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern. Es gibt fiir den Wissens- und
Erfahrungstransfer zwar keine Standardlésung. Welche
Mafinahmen Sie dennoch ergreifen konnen, erfahren
Sie in der Handlungsempfehlung ,,Wissens- und
Erfahrungstransfer®.

Rekrutierung Alterer

9. Weiterfiihrende Informationen
Links
Praxisbeispiele

<> www.alternsgerechte-arbeit.de
Internetportal des Hessischen Ministeriums flr
Familie und Gesundheit und des RKW Kompe-
tenzzentrums mit Informationen zu Fragen der
Beschiftigung Alterer, das unter anderem auch
erfolgreiche Praxisbeispiele aufzeigt (Stand:
23.05.2013)

<> www.perso-net.de/praxisbeispiele/
personalplanung/potenzial-aelterer
Die Plattform des RKW Kompetenzzentrums
enthilt Informationen und Tipps zum Personal-
management im Mittelstand und stellt in diesem
Zusammenhang unter anderem viele Praxisbei-
spiele fiir einen erfolgreichen Einsatz Alterer bereit.
(Stand: 23.05.2013)

Jobborsen

> www.ses-bonn.de/auftraggeber.html
Homepage des Senior Experten Services, der ins-
besondere KMU zur Unterstiitzung fiir konkrete
Projekte fiir einen Zeitraum zwischen ca. 3 Wochen
und 6 Monaten Expertinnen und Experten vermit-
telt, die sich bereits im Ruhestand befinden und
ehrenamtlich (gegen Aufwandsentschidigung und
eine geringe Tagespauschale) titig werden. Fiir
Unternehmen fallen fiir die Vermittlung lediglich
die dem SES entstehenden Bearbeitungskosten an.
(Stand: 23.05.2013)


http://www.alternsgerechte-arbeit.de/
http://www.perso-net.de/praxisbeispiele/personalplanung/potenzial-aelterer/
http://www.perso-net.de/praxisbeispiele/personalplanung/potenzial-aelterer/
http://www.ses-bonn.de/auftraggeber.html
http://www.kompetenzzentrum-fachkraeftesicherung.de/handlungsempfehlungen/unternehmen-positionieren/diversity-management/
http://www.kompetenzzentrum-fachkraeftesicherung.de/handlungsempfehlungen/fachkraefte-qualifizieren/wissens-und-erfahrungstransfer/
http://www.kompetenzzentrum-fachkraeftesicherung.de/handlungsempfehlungen/fachkraefte-qualifizieren/wissens-und-erfahrungstransfer/
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<> www.perspektive50plus.de

Portal des Bundesministeriums fiir Arbeit und
Soziales (BMAS), iiber das Arbeitgeber und éltere
Langzeitarbeitslose sog. Beschiftigungspakte in
ihrer Region finden kénnen. Ziel dieser Beschifti-
gungspakte ist es, unter Einbeziehung regionaler
Netzwerke und wichtiger Partner wie Unternehmen,
Kammern, Verbiande und Gewerkschaften, kommu-
nale Einrichtungen, Bildungstriger, Politik etc.

- regionale und personliche passende Integrations-
strategien zu erarbeiten,

- insbesondere kleine Unternehmen bei der Perso-
nalauswahl, Einarbeitung oder bedarfsgerechten
Weiterqualifizierung zu unterstiitzen,

- auf konkrete Férdermoglichkeiten hinzuweisen.
(Stand: 23.05.2013)

Fordermoglichkeiten

> www.foerderdatenbank.de

Datenbank des Bundesministeriums fiir Wirtschaft

und Technologie (BMWi) zu Férderprogrammen

und Finanzierungshilfen der Lander, des Bundes

und der EU:

- Moglichkeit, nach Fordergebieten, -berechtigten,
-bereichen und -arten sowie nach eigens eingege-
benen Suchbegriffen zu filtern. (Stand: 23.05.2013)

> www.zuschuesse.de

Homepage des Zentrums fiir Mittelstandsberatung;
Beratungsstelle flir Fordermittel und Existenzgriin-
dung:
Informationen zu den Moglichkeiten,
- kostenfrei einen Férdermittelcheck durchfithren
zu lassen,
- sich aus mehr als 2.000 Férderprogrammen
die passenden herausfiltern zu lassen.
(Stand: 23.05.2013)

>

www.arbeitsagentur.de/nn_27628/
zentraler-Content/A05-Berufl-Qualifizierung/
A052-Arbeitnehmer/Allgemein/
Arbeitgeberinformationen-FbW.html
Informationen der Bundesagentur fiir Arbeit fiir
Arbeitgeber zu den Moglichkeiten, Férdermittel fiir
- die Einstellung alterer Arbeitsloser bzw.
- die Weiterbildung élterer Beschiftigter und
alterer neu einzustellender Personen zu erhalten.
(Stand: 23.05.2013)
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