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Die Veränderungen von motivationsrele-
vanten Einstellungen im Laufe des Lebens 
sprechen für die Entwicklung von stärker al-
tersdifferenzierten und -dynamischen Anreiz-
systemen, die den Interessen in der jeweili-
gen Lebensphase in stärkerem Maße Rech-
nung tragen, Wahlmöglichkeiten bieten und 
auf diese Weise eine höhere Anreizwirkung 

haben (vgl. Brinkmann 2007). Das oftmals 
geringere Interesse älterer Arbeitnehmer an 
beruflichem Aufstieg und innerbetrieblicher 
Mobilität wirft die Frage nach Anreizsyste-
men auf, die nicht nur zu beruflicher Leistung 
motivieren, sondern auch Lern- und Verän-
derungsbereitschaft fördern. Ansatzpunkte 
für die Entwicklung lernorientierter Gratifika-
tionsmodelle bieten zum Beispiel sogenann-
te Polyvalenzlohnsysteme (Potenziallohn), 
die neben dem Normallohnsatz, Leistungs-
boni, Erschwerniszulagen und anderem auch 
die Qualifikation und innerbetriebliche Ein-
satzflexibilität von Beschäftigten honorieren. 
Vor diesem Hintergrund spricht vieles dafür, 
dass durch ‚Pay for Knowledge‘ auch Anrei-
ze für eine kontinuierliche Weiterqualifizie-
rung über die gesamte Erwerbsbiografie ge-
schaffen werden können, sofern entsprechen-
de Qualifizierungs- und Laufbahnmöglich-

keiten im Betrieb bestehen (vgl. Alioth 
1986, 183 ff.).

Analysen zur Entwicklung beziehungs-
weise Veränderung von Präferenzen im 
Altersverlauf deuten darauf hin, dass Al-
ternativen zu ausschließlich monetärer Be-
lohnung motivierend auf ältere Arbeit-
nehmer wirken können, da sie den lebens-

phasenspezifischen Bedürf-
nissen besser Rechnung tra-
gen (Bögel / Frerichs 2010). 
Dem kommen flexible Grati-
fikationskonzepte (Cafeteria-
Systeme, vgl. z. B. Wagner 
2004, 633 ff.) entgegen. Die 
Gestaltungsmöglichkeiten 
sind dabei vielfältig. Attrakti-
ve Angebote für ältere Arbeit-
nehmer können zum Beispiel 
Leistungen für eine zusätzliche 
Gesundheitsfürsorge oder Al-
tersversorgung, Unterstüt-
zungsleistungen für die Pflege 
Angehöriger oder Arbeitszeit-
vergünstigungen beziehungs-
weise zusätzliche Urlaubsan-
sprüche sein.

Wichtige Faktoren einer er-
folgreichen Implementierung 
flexibler Gratifikationsformen 
sind die Partizipation der Be-
schäftigten bei der Angebots-
entwicklung sowie eine um-

fassende Beratung zu den zur Verfügung 
stehenden Wahloptionen und ihrer Passung 
für unterschiedliche Lebensumstände (vgl. 
Wagner 2004, 633 ff.).

AGE CERT implementieren

Die vorgestellten konzeptionellen Grund-
lagen und die angeführten Handlungsfelder 
bilden die Basis für die Entwicklung und 
Umsetzung eines betrieblichen Verfahrens, 
das mit der Vergabe des Qualitätssiegels 
zur altersgerechten Personalentwicklung 
AGE CERT schließen soll. Die konkrete Be-
wertung entsprechender betrieblicher Maß-
nahmen sollte in einem vierstufigen Pro-
zess erfolgen (vgl. Abb. 2).

In der Vorbereitungsphase steht inter-
essierten Organisationen aus der Privat-
wirtschaft oder dem öffentlichen Dienst 

Flexibilität kann durch 
viele Instrumente er-
reicht werden, eines ist 
die Zeitarbeit. Foto: Älte-
re Arbeitnehmer in São 
Paulo werben für Stellen-
angebote eines Zeitar-
beitsunternehmens.
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ein Selbstcheck zur Verfügung, der ins-
gesamt 75 Prüf-Items umfasst.2 Der 
Selbstcheck soll es ermöglichen, im Vor-
feld der Visitation den Stand der eige-
nen altersgerechten Personalentwick-
lung zu überprüfen. Zusätzlich werden 
in dieser Phase mit einem Kurzfragebo-
gen relevante Betriebsdaten erhoben. 
In der sich anschließenden Feedback-
phase wird entweder eine Empfehlung 
zur Teilnahme an der Visitation ausge-
sprochen oder es werden Vorschläge zu 
notwendigen Verbesserungen abgege-
ben.

In der Visitationsphase werden die 
Voraussetzungen für die tatsächliche 
Vergabe des Qualitätssiegels geprüft. 
Im Vorfeld wird dazu mit den Betrie-
ben ein Visitationsplan erarbeitet, in 
dem unter anderem die konkreten Zie-
le und die Gesprächspartner sowie die 
Zeitplanung festgehalten werden. Im 
Rahmen der sich anschließenden halb-
tägigen Vor-Ort-Prüfung wird mithilfe 
eines praxisnahen Anforderungskata-
loges ermittelt, inwieweit die Personal-
entwicklung als altersgerecht eingestuft 
werden kann. Die Ergebnisse werden in 
einem Visitationsbericht festgehalten, 
der mit einem Vorschlag zur Vergabe 
oder Nichtvergabe des Qualitätssiegels 
schließt.

Die erfolgreiche Durchführung der 
Visitation mündet in die Verleihung des 
Qualitätssiegels AGE CERT durch die 
Marie-Luise und Ernst Becker Stiftung. 
Die Zuerkennung des Siegels ist auf ei-
nen Zeitraum von drei Jahren befristet. 
Dies soll die Überprüfung der Nachhal-
tigkeit der getroffenen Maßnahmen 
gewährleisten.

Derzeit werden das Instrument und 
der Prozess in fünf verschiedenen Unter-
nehmen (u. a. DATEV eG, HERING GmbH 
und Kreisverwaltung Recklinghausen) 
durch das Institut für Qualitätssicherung 
in Prävention und Rehabilitation (IQPR, 
Köln) pilotiert. Interessierte Unterneh-
men können bereits den Selbstcheck aus-
probieren und sich ab dem zweiten Quar-
tal 2010 für eine Visitation bewerben. 
Die Kosten für Unternehmen belaufen 
sich auf zirka 3 000 Euro.

Summary

What Is Age-Appropriate Personnel 
Development?
The forecasted, demographics-based 
changes in the age structure of work-
forces is creating an increasing need to 
more comprehensively consider the is-
sues of older employees within compa-
nies’ personnel policies. However, the 
required personnel policy framework and 
measures to enable qualifi cation, health 
promotion, and personnel development 
for all age groups has been missing at 
most companies up to now. Company-
internal approaches to age management 
have not yet been suffi ciently developed 
nor have they been designed in an ad-
equately sustainable way. The design 
and practical implementation of the AGE 
CERT quality seal to rate age-appropriate 
personnel development are focused on 
meeting this development need. The 
author describes in detail the strategic 
objectives of age-appropriate personnel 
work derived from the development of 
the quality seal as well as adequate mea-
sures to achieve these objectives.

Anmerkungen

1 Das Qualitätssiegel AGE CERT wurde von 
der Marie-Luise und Ernst Becker Stiftung 
(Köln) initiiert und entwickelt. Die Durch-
führung wird vom Zentrum Altern und Ge-
sellschaft der Hochschule Vechta (Prof. Dr. 
Frerich Frerichs) und dem Institut für Quali-
tätssicherung in Prävention und Rehabilitati-
on (IQPR, Köln) fachlich begleitet.

2 Der Selbstcheck ist unter www.age-cert.de 
verfügbar.
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