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Editorial

»Unsere Gesellschaft altert.“ Diese Aussage hat fiir viele einen
negativen Beigeschmack. Alte Menschen belasteten die Gesell-
schaft, den Sozialstaat, lautet die Botschaft: Deutschland vergrei-
se, die Deutschen stiirben aus, immer weniger junge miissten fiir
immer mehr alte Menschen sorgen, die Gesellschaft verliere an
Dynamik, wird suggeriert. Dass eine alternde Gesellschaft auch
Chancen birgt, dass dltere Menschen nicht in erster Linie ein ge-
sellschaftliches Problem, sondern vielmehr ein Potenzial darstel-
len, wird in einer jugendzentrierten Gesellschaft viel zu wenig
gesehen.

Politik, Wirtschaft und Gesellschaft miissen sich auf den de-
mographischen Wandel einstellen. Die Erhohung des Rentenein-
trittsalters ist nur eine Mafinahme, fiir die zudem erst noch die
Rahmenbedingungen zu schaffen sind. Der umfassenden Neuge-
staltung des Arbeitszeitregimes kommt dabei eine Schlisselrolle
zu. Der Trend zur Verlingerung der Wochenarbeitszeit ist in
diesem Zusammenhang ausgesprochen kontraproduktiv. Ohne
alters- und alternsgerechte Arbeitszeiten wird es kaum gelingen,
das tatsichliche Renteneintrittsalter hinauszuschieben und mog-
lichst nah an die gesetzliche Altersgrenze heranzufiihren.

Es kommt darauf an, den Blick zu weiten und die gingigen
Abgrenzungen zwischen Jung und Alt zu durchbrechen, flieffen-
de Uberginge zu schaffen: von Anfang an und in allen Lebensbe-
reichen. Das schlieffit die Moglichkeit einer Abweichung vom
»Normalarbeitsverhiltnis“ ein, wann immer dies fiir den Einzel-
nen, ganz gleich aus welchen Griinden, notwendig ist. Vielleicht
bewirkt ja der Druck, den das demographische Altern auf die
Politik austibt, dass die notwendigen Verinderungen endlich ein-
geleitet werden. Vielleicht wird ja dann auch der Wert der Erfah-
rung Alterer wieder (an)erkannt, vielleicht das Alterwerden wie-
der als ein nattirlicher Prozess empfunden, dem sich kein Mensch
entziehen kann oder muss.

Katharina Belwe



Bruno Schrep

Hottnung trotz
Jugendwahn

enator John McCain, Kandidat der

Republikaner bei den Prisidentschafts-
wahlen der USA, ist 71 Jahre alt. Wiirde er ge-
wihlt, wire er bei Amtsantritt 72. Otto Reh-
hagel, Trainer der griechischen Fufiballnatio-
nalmannschaft, wird im August 70 Jahre alt.

Die Republikaner in den USA halten offen-
bar einen Mann im Alter von {iber 70 Jahren
fir durchaus imstan-
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kunft der Menschheit
zu entscheiden. Und
die fufiballverriickten Griechen trauen einem
fast Siebzigjahrigen zu, im Sommer die Euro-
pameisterschaft zu verteidigen.

Warum, fragen sich viele angesichts solcher
Beispiele, warum ist ein 45-jahriger Manager
den meisten Personalchefs in Deutschland zu
alt, viel zu alt? Und warum haben Minner
und Frauen, die das 55. Lebensjahr iiber-
schritten haben, auf dem hiesigen Arbeits-
markt so wenig Chancen; von Arbeitnehmern
uber 60 gar nicht zu reden?

Tatsichlich ist die Situation in Deutschland
absurd: Wihrend die Gesellschaft immer ilter
wird, die Politiker aufgrund demographischer
Prognosen schon lange Alarm schlagen, leis-
ten es sich weite Teile der Wirtschaft noch
immer, einen bizarren Jugendwahn zu prakti-
zieren. Die Statistik ist eindeutig: Rund 60
Prozent aller deutschen Unternehmen be-
schiftigen keine Mitarbeiter iiber 50. Mehr
als eine Million Menschen dieser Altersgrup-
pe sind arbeitslos. Unter den neu Eingestell-
ten in deutschen Groflunternehmen waren
2007 nur 12 Prozent ilter als 50 Jahre, bei den

mittelstindischen Unternehmen waren es
noch weniger.

Es ist ein freiwilliger Verzicht auf Kompe-
tenz und Erfahrung, den sich eine Volkswirt-
schaft wie die deutsche, die weit mehr von
ihren Ideen und ihrer Prizision als von stupi-
den Dienstleistungen lebt, eigentlich nicht
leisten kann. Einerseits. Andererseits bedeu-
tet das ride Aussortieren, das vorzeitige
Wegschicken, fiir zahlreiche Betroffene eine
schwere Krinkung und Demiitigung — ein
doppeltes Desaster.

Fragen nach den Ursachen des Jugend-
wahns fithren automatisch in die Vergangen-
heit. Die Studentenbewegung 1968 war ja
auch — und zunichst hauptsichlich - eine Ju-
gendbewegung. Das Misstrauen der Studen-
ten gegen die iltere Generation hatte ihre
Hauptursache in Deutschlands nationalsozia-
listischer Vergangenheit und deren Verdrin-
gung. Jeder, der im ,Dritten Reich“ bereits
erwachsen war, musste sich bohrende Fragen
gefallen lassen: Viter, Miitter, Hochschulpro-
fessoren, Richter, Politiker.

Und die oft unklaren, beschwichtigenden
und vernebelnden Antworten waren hiufig
nicht dazu angetan, das Misstrauen zu zer-
storen. Zu viele ehemalige Nazis hatten wie-
der hohe, einflussreiche Posten ergattert, hat-
ten das Sagen in der Verwaltung, an den
Universititen, in zahlreichen politischen
Gremien.

In vielen Kopfen entstand vor diesem Hin-
tergrund die Vorstellung: Al ist gleich ver-
dichtig. Und, als nichster Schritt: Alt bedeutet
uneinsichtig zu sein, starrkopfig, zum Wandel
nicht fihig. Die Slogans von damals sind ein-
deutig: ,,Unter den Talaren Muff von 1000 Jah-
ren” skandierten die Studenten — und meinten
damit nicht nur ihre Professoren und die Insti-
tution, sondern auch die rickwarts gewandte
Denkweise einer ganzen Generation.

Noch deutlicher wird das Misstrauen
gegen die Elterngeneration durch das Motto
dokumentiert: ,, Trau keinem iiber 30.“ Wobei1
es dabei lingst um mehr ging als um die
braune Vergangenheit: Im Fadenkreuz stan-
den auch das als ,Konsumrausch® ge-
schmihte Kaufverhalten der Kriegsgenerati-
on, ihre spieffige Sexualmoral, ihr Mangel an
Weltoffenheit.
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In den siebziger Jahren machten sich die
Kleidungsindustrie, die Musikindustrie, die
Werbebranche den neuen Trend zu Eigen.
Alles benétigte plotzlich, um erfolgreich zu
sein, das Pridikat ,jung“: die Klamotten, die
Platten, die Spriiche. Es war der Beginn eines
absurden Jugendkults, der bis heute anhalt.

Verriterisch ist schon die Sprache. Jeman-
dem den Schneid abzukaufen, ihn licherlich
zu machen, heifit auf Neudeutsch, thn ,alt
aussehen zu lassen. Und alt auszusehen ist
heute eines der schlimmsten Vergehen, dessen
man sich schuldig machen kann.

Bis zum Inkrafttreten des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes 2006 eroberte der
Jugendwahn auch die Stellenmirkte in den
Zeitungen und im Internet. Da wurden Mit-
arbeiter gesucht, ,jung, dynamisch®, da
suchte das ,junge Team“ noch Fachkrifte,
freuten sich ,,young professionals“ auf gleich-
altrige Bewerber. Die Betonung lag auf
»jung®: Jung, jung, jung!

Seit bei solchen und dhnlichen Anzeigen
Klage droht, sind Formulierungen wie etwa
,Der ideale Bewerber ist nicht ilter als 45
Jahre“ aus den Stellenmarkten verschwunden.
An der Praxis in den Personalbiiros hat sich
gleichwohl nichts geindert.

Nach wie vor werden bei den meisten
deutschen Unternehmen die Bewerbungen il-
terer Jobsuchender — und ilter bedeutet meist
40 plus — von vornherein aussortiert, wobei
die Bewerber natiirlich nie den wahren
Grund ihrer Nichtberticksichtigung erfahren.
Mit freundlichen Worten wird ihnen mitge-
teilt, wie interessant und qualifiziert ihre Be-
werbung sei, dass man sich aber, leider, leider,
doch anderweitig entschieden habe.

Befragt nach den Griinden, argumentieren
viele Firmen Zhnlich. ,Ein 35-Jahriger brennt
mehr als ein 55-Jahriger, glaubt etwa der
Personalchef eines norddeutschen Industrie-
konzerns, ,da ist einfach mehr Power da.“
Auflerdem, so seine Erfahrung, seien gerade
altere Fihrungskrifte weitaus teurer als jiin-
gere, dazu oft viel weniger flexibel und ver-
figbar. ,Die haben meistens Familie, die
kann man am Wochenende nicht zu einem
Geschiftstermin schicken.

Hinzu kommt: Das Risiko, infolge Krank-
heit auszufallen, steigt ab dem 40. Lebensjahr
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kontinuierlich und auf Dauer an, eine Ent-
wicklung, die von Krankenkassen bestitigt
wird. Insbesondere ab 55 kommt es haufiger
zu lingeren Fehlzeiten — ein Grund mehr fir
zahlreiche Unternehmen, Senioren moglichst
gerduschlos und mit geringen Abfindungen
Zu entsorgen.

»Das Prinzip heifft auspowern und weg-
schmeiflen,“ moniert der Betriebsratsvorsit-
zende eines groflen Hamburger Unterneh-
mens. Zwar sind Kindigungen aus Alters-
grinden rechtlich nicht durchsetzbar. Aber
um Mittel und Wege, iltere Mitarbeiter los-
zuwerden, sind die wenigsten Unternehmen
verlegen.

Das Repertoire reicht von der betriebsbe-
dingten Kiindigung — ,, Wir haben leider keine
Aufgabe mehr fiir Sie“ — bis zu subtilen Schi-
kanen: Die Betroffenen werden mit Arbeit
Uberhduft, die nicht zu schaffen ist, zu abgele-
genen Filialen versetzt, zu Tatigkeiten verdon-
nert, die weit unter ihrer Qualifikation liegen.
Oder auch solange ignoriert und ausgegrenzt,
bis sie entnervt aufgeben und selbst kiindigen.

Die Folgen sind untibersehbar: In Deutsch-
land lebt inzwischen ein Heer von Menschen
iiber 50, die in ihrem Selbstwert tief verunsi-
chert sind, die sich tberflissig fithlen, aussor-
tiert wie Mill; und die verzweifelt versuchen,
wieder Anschluss zu finden oder zumindest
nach auflen die Fassade zu wahren.

Zwei Beispiele seien angefithrt: In Miin-
chen filscht ein 53-jahriger Ingenieur, der
durch den Konkurs seiner Firma arbeitslos
geworden ist, das Geburtsdatum auf seinem
Fihrerschein und ergattert als vermeintlich
42-Jahriger prompt einen Job. Als der Betrug
durch die Aussage eines missgiinstigen Kolle-
gen auffliegt, verliert der Mann nicht nur die
neue Stelle, sondern wird auch noch wegen
Urkundenfilschung zu einer Bewihrungs-
strafe verurteilt.

In Augsburg verlisst ein ehemals hoch do-
tierter Manager jeden Morgen piinktlich um
7 Uhr 30 im Businessanzug sein Haus, damit
die Nachbarn glauben, er sei nach wie vor be-
rufstatig. Tatsichlich besucht der 58-Jahrige
morgens ein Fitnessstudio, um sich zumin-
dest korperlich zu ertiichtigen, geht danach
bis zur Feierabendzeit spazieren oder hockt
in Cafés und studiert Stellenanzeigen.



Gerade pflichtbewusste iltere Menschen,
die ihren Selbstwert grofitenteils aus ithrer Ta-
tigkeit bezogen haben, empfinden Arbeitslo-
sigkeit als Schande. Und weil sie wissen, dass
ihre Erwerbslosigkeit mit threm Alter zusam-
menhingt, kommt es zum Umkehrschluss:
Alt zu werden ist eine Schande, kein natiirli-
cher Prozess mehr, dem jeder frither oder
spiter unterworfen ist, sondern eine tiicki-
sche Laune der Natur.

,Das Alter 1st Schiffbruch® hat Charles de
Gaulle einmal gesagt, und genau wie Schiff-
briichige empfinden sich immer mehr Men-
schen, die aufgrund ihres Alters entlassen
werden oder keinen Job mehr finden; und die
verzweifelt versuchen, in die Rettungsboote
zu gelangen.

Rettung suchen viele in dem verzweifelten
Versuch, den Alterungsprozess zumindest
hinauszuschieben — durch Aktivititen man-
nigfacher Art. Manche versuchen, ihrem
Alter buchstiblich davon zu laufen, trainieren
verbissen flir einen Startplatz beim Marathon,
andere strampeln bis zur Erschopfung auf
dem Mountainbike oder quilen sich an Kraft-
maschinen von Fitnesscentern, bis die Gelen-
ke schmerzen.

Insbesondere Frauen, aber immer haufiger
auch Minner begeben sich in die Hinde von
Schonheitschirurgen, lassen sich — noch ver-
gleichsweise harmlos — Falten wegspritzen
oder — mit vielen Risiken behaftet — die Ge-
sichter zu starren Masken umoperieren. Das
kostet viel Geld, hat aber meist nicht den er-
winschten Effekt. Es zeigt allerdings das
Ausmafl der Verzweiflung und der Hilflosig-
keit.

Je weniger Arbeit es fiir iltere Arbeitneh-
mer gibt, umso hoher steht diese im Kurs.
Nichtstun, friher einmal ein neiderzeugendes
Privileg Wohlhabender, wird heute als schwe-
rer Makel angesehen. Das gilt kurioserweise
auch fir Rentner, die bis zum 65. Lebensjahr
gearbeitet haben.

Den Ruhestindler, der zufrieden auf ein er-
filltes Arbeitsleben zuriick blickt und sich
nun an der wohlverdienten Mufe freut, gibt
es kaum noch. Der Spruch ,Miufligkeit ist
aller Laster Anfang“ gilt heute mindestens bis
zum 80. Lebensjahr, manchmal auch dariiber
hinaus. ,Ich bin jetzt 88 und noch immer

nicht im Ruhestand®, erklirte kiirzlich Ex-
Bundeskanzler Helmut Schmidt bei einer
Fernsehdiskussion. Schmidt ist Mitherausge-
ber der Wochenzeitung ,Die Zeit“ und be-
sucht bis heute regelmiflig die Redaktion.

An der Universitit in Oldenburg hat kiirz-
lich eine 77-jahrige Frau ihr Studium mit der
Promotion abgeschlossen. Bei ithrer Doktor-
arbeit tiber das Leben von Missionarsfrauen
der Norddeutschen Mission in Togo/West-
afrika wurde sie von einem Doktorvater be-
treut, der 25 Jahre junger war als sie.

Solche Beispiele sind natiirlich die Aus-
nahme. Sie zeigen jedoch, wie leistungsfihig
Menschen im hohen Alter sein konnen.
Und sie zeigen auch, wie leichtfertig es ist,
auf so ein Potential zu verzichten. Zumal es
sich bei den Menschen, um die es in erster
Linie geht, nicht um Methusalems handelt,
sondern hauptsichlich um Minner und
Frauen zwischen dem 45. und dem 65. Le-
bensjahr.

Immerhin: Es gibt Hoffnung. In manchen
Chefetagen, in manchen Personalbiiros, hat
sich inzwischen die Einsicht durchgesetzt,
dass in Zukunft schon allein aufgrund der de-
mographischen Entwicklung auf iltere Mitar-
beiter nicht mehr verzichtet werden kann.
Schon heute betrigt in Deutschland der An-
teil der tiber 60-Jahrigen an der Gesamtbevol-
kerung tber 30 Prozent, Tendenz steigend.
Im Jahr 2050 wird jeder zweite Deutsche
alter als 50 sein. Spitestens dann wird es an
Nachwuchskriften mangeln.

Was heute als riesiges Problem erscheint,
kann jedoch auch Chance sein. Mehr und
mehr stellt sich nimlich heraus, dass es
nicht selten ohne den Sachverstand der Al-
teren hakt, dass Jlngere, denen es an Erfah-
rung mangelt, in bestimmten Situationen
tberfordert sein konnen. Und dass eine Be-
legschaft, bei der es eine ausgewogene Mi-
schung zwischen jiingeren und ilteren Mit-
arbeitern gibt, hiufig effektiver arbeitet als
eine Truppe, die ausschlieflich aus Jungdy-
namikern besteht.

Langsam setzt sich diese Erkenntnis in
Deutschland durch. Nach jahrzehntelangem
Jugendwahn ist es zwar noch zu frith, um
eine Trendwende auszurufen. Aber eine Ten-
denz zum Umdenken ist spiirbar.
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Firmen, denen durch fixe Frihverrentung in den
vergangenen Jahren Kompetenz verloren gegangen ist,
versuchen inzwischen sogar, ehemalige Arbeitnehmer
Uber Beratervertriage zuriickzuholen. Der Fahrzeugtei-
lehersteller Brose ist da schon weiter. Das Unterneh-
men stellt schon linger ganz gezielt auch altere Fach-
krifte ein, hat sogar vor Jahren im Nachrichtenma-
gazin ,Der Spiegel“ eine entsprechende Anzeige
geschaltet: ,,Senioren gesucht.”

Auch das schwibische Ingenieurbiiro Fahrion geht
seit einiger Zeit diesen Weg, stellt gezielt altere Inge-
nieure ein. Dies sei insbesondere bei der Planung neuer
Fabriken hilfreich, versichert ein Abteilungsleiter.
Junge Leute miissten oft jahrelang lernen, Altere
briuchten hochstens ein Jahr. Letzteren fehlten oft nur
die EDV-Kenntnisse. Urteil des Abteilungsleiters:
»Nach entsprechender PC-Schulung sind die besser als
alle anderen.”

Im Alter arbeitslos

Arbeitslosenquote unter den 55- bis 64-Jahrigen in %

Frauen

Ménner

Frankreich

Finnland
Europa (der 19)

Tschechien

&
o

Schweden

!

Spanien

Niederlande

N
ES

Osterreich

Déanemark

GroBbritannien

Schweiz
Irland

2o |

©Globus (14901

Quelle: OECD Stand 2006

Altere Arbeitnehmer haben in Deutschland schlechte Karten auf dem
Arbeitsmarkt. Kein anderes Land in Europa leistet sich so hohe Ar-
beitslosenquoten in der Gruppe der Uber-54-Jihrigen. Nach Berech-
nungen der Organisation fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit und
Entwicklung (OECD)waren im Jahr 2006 knapp zwolf Prozent der
Minner und 13 Prozent der Frauen in dieser Altersgruppe arbeitslos.
In Polen liegt die Quote bei Minnern unter der Zehn-Prozent-
Marke, bei Frauen bei rund sechs Prozent. Besonders niedrig ist die
Altersarbeitslosigkeit in Irland wo die Statistiker nur Werte von 2,5
Prozent (Minner) und zwei Prozent (Frauen) errechneten. In
Deutschland haben viele Betriebe mit staatlich geférderten Instru-
menten wie Vorruhestand und Frithverrentung ihre Belegschaften
verjiingt. Doch allmihlich setzt ein Umdenken ein. So beginnen man-
che Unternehmen das Know-how ihrer ilteren Mitarbeiter wieder
starker zu schitzen; zudem wird der demographische Wandel in den
nichsten Jahren aller Voraussicht nach zu einer héheren Nachfrage
nach (ilteren) Fachkriften fithren. Auflerdem hat die Politik eine
Kehrtwende gemacht und das frithe Ausscheiden aus dem Berufsle-
ben deutlich erschwert.
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Giinther Schmid - Miriam Hartlapp

Aktives Altern

in Europa

M ark Twain sagte einmal: ,Das Leben
sollte im Alter beginnen, mit dessen
Privilegien und den im Laufe der Zeit ange-
hiuften geistigen und materiellen Schitzen.
Enden aber sollte es mit der Jugend und
deren Fihigkeit, dies alles zu genieflen.“I!
Diese Umkehrung des Lebenszyklus ist na-
tirlich nur ein Traum. Der politisch gingige
Begriff ,,aktives Altern“ kann fiir die Wissen-
schaft jedoch als reizvolle Aufgabe betrachtet
werden, denkbare Argumente dafiir zu pri-
fen, wie sich dieser
Traum wenigstens teil-
weise verwirklichen
liele. In erster Anni-
herung konnte aktives
Altern demnach als
die Moglichkeit ver-
standen werden, so
lange am Erwerbs-
leben teilzunehmen,
wie dies gewlinscht
wird. Dabei wire die
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Eine Politik, die sich
diesem Ziel verschrie-
be, konnte zugleich
dazu beitragen, die ge-
genwirtige Beschifti-
gungs- und Renten-
krise in den Griff zu
bekommen. Aus der
Perspektive von Mark
Twains Traum wire dies allerdings nur eine
wichtige Nebenwirkung, nicht das Hauptan-
liegen aktiven Alterns. Im folgenden Essay
mochten wir diese Position einnehmen, um
ein Gegengewicht zu der in der gegenwirtigen

I' Letter to Edward L. Dimmitt, July 19, 1901, in:
Mark Twain’s Letters 1901-1906, Vol. V, Project Gu-
tenberg, www. gutenberg.org/text/3197 (5. 3. 2008).



Debatte vorherrschenden Konzentration auf
Anreize zur Verlingerung der Lebensarbeits-
zeit zu setzen: Das Ziel aktiven Alterns
scheint uns vielmehr darin zu liegen, das Spek-
trum der Wahlmoglichkeiten und die Freiheit
des Handelns beim Ubergang von der zweiten
in die dritte Lebensphase zu erweitern.

Dieses Argument soll in vier Schritten ent-
wickelt werden: Zunichst demonstrieren wir
die enormen Unterschiede der Beschifti-
gungsquoten ilterer Menschen (55 bis 64
Jahre) in Europa und erkliren diese im zwei-
ten Schritt mit Hilfe eines einfachen statisti-
schen Modells. Im dritten Schritt fassen wir
die allgemeinen Prinzipien fir ,aktives Al-
tern® zusammen und erliutern diese schlief3-
lich durch vorbildliche Beispiele aus der

europiischen Praxis.

Beschiftigungsquoten Alterer in Europa

Einfache deskriptive Statistiken zeigen, dass
im Jahre 2007 nur wenige Linder (Schweden,
Estland, Finnland, Dianemark und Litauen)
das in Lissabon fir 2010 festgesetzte Ziel
einer Beschiftigungsquote von 50 % der 55-
bis 64-Jahrigen (sowohl Minner als auch
Frauen) erreicht haben. Zwar wird diese Vor-
gabe von den Minnern bereits in vielen Lin-
dern Ubertroffen, bei den Frauen scheitern je-
doch noch die meisten EU-Mitgliedstaaten
an der avisierten Zielgrofle (Abbildung 1).

Abbildung 1: Beschiftigungsquoten von
Minnern und Frauen im Alter von 55 bis
64 Jahren, 2007 (in Prozent)
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Quelle: Eurostat: Labour Force Survey, eigene Be-
rechnungen.

Seit der Annahme der Europiischen Be-
schiftigungsstrategie sind von der Mehrzahl
der Mitgliedstaaten grofle Fortschritte in der
Beschiftigungsquote Alterer erzielt worden.
Dabei waren die Steigerungsraten bei den
Frauen am stirksten. Seit 1998 — also in nur
neun Jahren — hat beispielsweise Finnland die
Beschiftigungsquote der Frauen um 23 Pro-
zentpunkte und die Beschiftigungsquote der
Minner um 17 Prozentpunkte steigern kon-
nen. Neben Finnland weisen auch die balu-
schen Staaten, die Niederlande, Ungarn und
Deutschland beachtliche Beschaftigungsan-
stiege alterer Frauen und Minner auf. Aber
so beeindruckend die Entwicklung in der EU
auch sein mag, sie bleibt doch weit hinter den
Erfordernissen zurtick. Um die in Lissabon
avisierte Gesamtrate von 70 % Beschifti-
gungsquote bis zum Jahr 2010 zu erreichen,
miussten nach Schitzungen der Europaischen
Kommission ungefihr 50 % der zu schaffen-
den 15 Millionen Arbeitsplitze von Personen
im Alter von 55 bis 64 Jahren besetzt werden.
Voraussetzung flir die Erreichung dieses ehr-
geizigen Ziels wire die Beschleunigung der
Erhohung der Beschaftigungsquote alterer
Arbeitnehmer (Abbildung 2).

Vor allem die Zahlen der Arbeitsplitze
fir gering qualifizierte Arbeitskrifte bleiben
hinter den in Lissabon vereinbarten Quoten
zurlick; dagegen wird das Ziel fur hoch Qua-
lifizierte in allen Mitgliedstaaten schon weit
tbertroffen. So sind in Schweden 82 % der
hoch qualifizierten Alteren beschiftigt, in
Deutschland sind es nur etwa 68 %. Fiir nied-
rig qualifizierte Altere wird das Ziel jedoch
nur von Schweden, Grofibritannien und Zy-
pern erreicht. Sogar Finnland, das Musterland
fir ,aktives Altern“, muss noch einige Haus-
aufgaben erledigen, wenn fir niedrig Qualifi-
zierte die Lissabonner Messlatte tibersprun-

gen werden soll (Abbildung 3).

Eine hohere Qualifizierung allein bietet
jedoch keine Losung. Die Faktoren, die tiber
Beschiftigung und Arbeitslosigkeit entschei-
den, sind viel komplexer. Werfen wir einen
kurzen Blick auf weitere mogliche Determi-
nanten: Welche Krifte dringen altere Arbeit-
nehmer aus dem Arbeitsmarkt heraus (push
factors)? Welche ,,ziehen® sie in die Erwerbs-
tatigkeit hinein (pull factors)?
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Abbildung 2: Anderungen der Beschiftigungsquoten von Minnern und Frauen im Alter

von 55 bis 64 Jahren, 1998-2007 (in Prozent)
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Quelle: Eurostat Labour Force Survey, eigene Berechnungen; EU 15 Durchschnitt Mitgliedstaaten vor der Er-
weiterung 2004; EU 25 Durchschnitt nach der Erweiterung 2004; Daten fiir EU 25: 2002-2007.

Determinanten der Beschiftigung
im Alter

Der erste nahe liegende ,Zugfaktor” ist die
Nachfrage, das heiflt der Bedarf an Arbeits-
kriften. Berlicksichtigt man, dass die raumli-
che Mobilitit mit wachsendem Alter ab-
nimmt, dann miissen die Arbeitsplitze in
einer fur iltere Menschen vertretbaren Reich-
weite angesiedelt sein. Auflerdem ist auf die
Art der Arbeit zu achten. Schwere Arbeit wie
etwa im Kohlebergbau, in vielen Bereichen
des verarbeitenden Gewerbes oder auf dem
Bau tberfordert ihre physische Leistungsfa-
higkeit. Stellenangebote im lokalen Bildungs-,
Gesundheits- oder Sozialwesen, im Gemein-
dedienst oder in privaten Haushalten kénnen
dagegen fiir Altere giinstig sein. Eine Nach-
frage auf diesen Gebieten hitte einen doppel-
ten Beschiftigungseffekt. Vor allem Frauen
konnten dem Arbeitsmarkt weiter zur Verfi-
gung stehen, wenn Dienstleistungen, die sie
sonst selbst im Haushalt erbringen, gegen di-
rekte Bezahlung auf dem Markt oder indirekt
tiber Steuern finanziert im offentlichen Be-
reich zur Verfiigung stiinden.

Der glnstige Eingliederungseffekt von Bil-
dung und Qualifikation wurde bereits er-
wiahnt. Da erlernte Fihigkeiten im Laufe des
Lebens schwinden oder veralten, miissen sie
aufgefrischt oder regelmiflig erneuert wer-
den. Stindige Weiterbildung — formalisiert

8 APuZ 18-19/2008

oder durch abwechslungsreiche und fordern-
de Titigkeiten an bestehenden Arbeitsplitzen
— ist daher eine Voraussetzung, um ailteren
Menschen gute Arbeit zu ermoglichen. In der
von uns verwendeten Auswahl von 18 EU-
Lindern variiert die Teilnehmerquote an
Weiterbildungsmafinahmen zwischen 43 % in
Schweden und nur 4 % in Italien, Portugal,
Spanien und Ungarn.

Ein gleitender Ubergang in die Rente oder
eine Verschiebung des Renteneintritts auf
einen spateren Zeitpunkt erfordern flexible
Arbeitszeiten #nd eine flexible Sozialversiche-
rung. Der Anteil alterer Teilzeitbeschiftigter
ist ein zwar sehr grober, aber vermutlich
brauchbarer Indikator, an dem sich beide Sei-
ten dieser Flexibilititsmiinze ablesen lassen.
Die Zahlen fiir teilzeitbeschiftigte Arbeitneh-
mer fortgeschrittenen Alters variieren in Eu-
ropa betrichtlich: Sie reichen von 49 % in den
Niederlanden bis zu nur 5 % in Griechenland.
Zwischen Frauen und Minnern sind die Un-
terschiede noch grofler. In den Niederlanden
sind 83 % der erwerbstitigen alteren Frauen
teilzeitbeschiftigt, wihrend dieser Anteil
unter den ilteren Minnern 28 % betrigt.

Beschiftigungsfibigkeit ist ein weiterer In-
tegrationsfaktor. Die Beschiftigung altere Ar-
beitnehmer, deren Fihigkeiten eingeschrankt
sind, setzt oft besondere Bedingungen voraus.
Sie missen durch aktive Arbeitsmarktpolitik
beispielsweise in Form von Lohnkostenzu-



Abbildung 3: Beschiftigungsquoten nach Bildungsstand von Personen im Alter von 55 bis

64 Jahren, 2007 (in Prozent)
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schiissen, altersgerechten oder besonders ge-
schiitzten Arbeitsplidtzen geschaffen werden.
Die Herstellung oder Aufrechterhaltung der
Beschiftigungsfihigkeit dlterer Menschen ver-
langt in vielen Fillen eine verinderte Akzentu-
ierung der Arbeitsmarktpolitik: Nicht die Be-
schiftigten sollten sich an den Arbeitsplatz an-
passen missen, sondern der Arbeitsplatz sollte
auf die Beschiftigten zugeschnitten werden.

Die Entscheidung fiir oder gegen ein Aus-
scheiden aus der Arbeitswelt hingt auch von
der Zufriedenheit mit der Beschiftigung ab:
Je mehr Anerkennung, Freude und Selbstbe-
statigung die Arbeit bringt, desto eher wer-
den Berufstitige geneigt sein, sie so lange wie
moglich auszuliben. Bei einer Bemessungs-
skala von 1 (iberhaupt nicht zufrieden) bis 10
(sehr zufrieden) waren iltere Beschiftigte in
Dinemark mit einem Durchschnitt von 8,6
die zufriedensten Arbeitnehmer, wihrend sie
in Griechenland mit ihrer Arbeit am wenigs-
ten zufrieden waren (Durchschnitt von 6,3).
Hinter den Finnen (8,1) rangieren die Deut-
schen neben den Schweden (7,9) im oberen
Viertel der Landerauswahl.I2

In wirtschaftlicher Hinsicht sind die relati-
ven Lobnkosten ausschlaggebend fiir die Be-

I2 Die Daten basieren auf einer Erhebung ,Lebens-
qualititin Europa 2003“ der Europiischen Stiftung zur
Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen in
Dublin und wurden uns von Jens Alber zur Verfiigung
gestellt.

schaftigungschancen ilterer Arbeitnehmer. Je
hoher die Gehilter der ilteren im Vergleich
zu den jlingeren Beschiftigten sind, umso
hoher ist die Wahrscheinlichkeit, dass die il-
teren entlassen oder erst gar nicht eingestellt
werden, wenn Arbeitgeber ihre Beschiftig-
tenzahl senken miissen. Nach der Theorie im-
pliziter, d.h. stillschweigend geschlossener
Vertrige gibt es gute Griinde fir die Effizienz
von Seniorititslohnen, also von Lohnen, die
am Anfang der Betriebszugehorigkeit mit
einer Unterbezahlung einsetzen und im Laufe
der Jahre zu einer Uberbezahlung ansteigen.
Es spricht jedoch auch einiges dafiir, dass die
Voraussetzungen fir diese Entlohnungsart
mit der Erosion interner Arbeitsmirkte —
d. h. hierarchisch strukturierter Grofibetriebe
— schwinden. Wenn altere Beschiftigte nach
wie vor ohne Ansehen ihrer Produktivitit
hoher bezahlt werden als jiingere, werden
ihre Beschiftigungschancen gemindert.

Schliefllich konnen auch Stenern und Ab-
gaben eine Rolle bei der Verdringung alterer
Menschen vom Arbeitsmarkt spielen. Je
hoher die Besteuerung eines Einkommens in
Relation zu den erwarteten Rentenzahlungen
ist, umso geringer ist die Wahrscheinlichkeit,
dass die Arbeit weiter ausgeiibt wird. Ein bel-
gischer Arbeitnehmer zum Beispiel wiirde 5
Jahre vor dem reguliren Rentenalter 7 %
mehr verdienen als er oder sie beim Renten-
eintritt erhielte, wihrend sein schwedischer
Kollege 80 % mehr in der Tasche hat. Dieser
Abgabenkeil wirkt sich nach Berechnungen
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Abbildung 4: Gesamtindex von Push- und Pull-Faktoren und Beschiftigungsquote von
Personen im Alter von 55 bis 64 Jahren in Europa, 2005
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Quelle: Eurostat, eigene Berechungen.

der OECD auflerordentlich negativ auf die

Beschaftigungsquote dlterer Menschen aus.l?

Auf der Grundlage dieser — in den Arbeits-
markt ,ziehenden und aus dem Arbeits-
markt herausdringenden — Faktoren lasst sich
ein Gesamtindex erstellen, der das fiir die Be-
schiftigung Alterer relevante Umfeld charak-
terisiert. Dabei haben wir den Nachfragefak-
tor und den Abgabenkeil wegen ihrer grofien
Bedeutung doppelt gewichtet. Der einfache
empirische Test zeigt, dass dieser Index etwa
zwei Drittel der Variation der Beschifti-
gungsquoten in der EU zu erkliren vermag

(Abbildung 4).

Da die einzelnen Elemente dieses Indexes
theoretisch wohl begriindet sind, konnen sie
auch als Orientierung fur eine Politik des ak-
tiven Alterns herangezogen werden. Zu-
nichst sollen jedoch kurz die allgemeinen
Prinzipien fiir ,gutes” aktives Altern ange-
fihrt werden, die im nichsten Schritt zur
Auswahl guter Praktiken dienen.l*

I> Vgl. Roman Duval, The Retirement Effects of Old-
age Pensions and Early Retirement Schemes in OECD
Countries; OECD Economics Department Working
Papers No. 370, OECD, Paris 2004.

I* Vgl. ausfihrlicher hierzu Ginther Schmid, Wege in
eine neue Vollbeschiftigung. Ubergangsarbeitsmirkte
und aktivierende Arbeitsmarktpolitik, Frankfurt/M.—
New York 2002; ders. Full Employment in Europe.
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Prinzipien fir gutes aktives Altern

Das erste Prinzip fordert die Anpassung der
Arbeitsmarktinstitutionen an die zuneh-
mende Differenzierung von Risiken im Le-
benslauf. Die moderne Arbeitswelt ist nicht
mehr nur durch den biniren Zustand von Be-
schiftigung oder Arbeitslosigkeit gepragt,
sondern auch durch fliefende Grenzen zwi-
schen diesen beiden ,, Aggregatzustinden®. In
diesem Sinn sollte die Arbeitslosenversiche-
rung zu einer Beschiftigungsversicherung
ausgeweitet werden, und es sollten Rahmen-
bedingungen fiir zukunftsweisende und den
Bedirfnissen der Menschen angepasste Ar-
beitsplitze geschaffen werden.

Das zweite Prinzip beruht auf einer gerech-
ten Risikoteilung entsprechend der Zure-
chenbarkeit der Risiko auslosenden Faktoren
und der Befihigung zur verantwortlichen Ri-
sikoteilung. Dieser Grundsatz bedeutet, dass
von Individuen Solidaritit im Rahmen ihrer
Handlungsressourcen verlangt werden kann,
auch wenn die Risiken extern bedingt sind.
Umgekehrt folgt auch, dass kollektive Solida-
ritat selbst dann gefordert ist, wenn die Risi-
ken durch eigenes Verschulden ausgeldst,
durch eigenes Handeln jedoch nicht bewal-
tigt werden konnen. Die Balance zwischen

Managing Transitions and Risks, Cheltenham, UK und
Northampton, MA, USA 2008.



Zurechenbarkeit  und  Verantwortungs-
fihigkeit muss immer wieder neu justiert
werden.

Das dritte Prinzip beruht auf einer teilwei-
sen Entkoppelung der Sozialversicherung von
den Zufillen des Lebenslaufs. Diese Lebens-
laufperspektive impliziert unter anderem,
dass die Sozialtransfers bei der Verrentung
nicht eng mit dem letzten Einkommen, son-
dern mit dem Einkommen des gesamten Ar-
beitslebens verkniipft werden. Dartber hi-
naus muss die Mitnahmemaoglichkeit betrieb-
lich erworbener Versicherungsanspriche im
Falle eines Arbeitsplatzwechsels gewihrleis-
tet werden, und Sozialversicherungsbei-
trige sollten in Zeiten unsicherer oder ver-
minderter ~ Einkommen  aufrechterhalten

bleiben.

Das vierte Prinzip umfasst ausgehandelte
Flexibilitit und Sicherheit. Die zunehmende
Komplexitit des Arbeitslebens erfordert eine
bessere Koordination zwischen den verschie-
denen Sozialversicherungssystemen. Ver-
handlungen sind der beste institutionelle
Weg, um Probleme der Informationsasym-
metrie,  verzerrter  Risikowahrnehmung,
Abwanderung guter Risiken und des
,moralischen Verhaltensrisikos“I> zu ldsen
oder zu Kompromissen zu gelangen.
Auflerst wichtig ist dabei, die Hauptakteure
— vor allem die Sozialpartner — bei poli-
tischen Beschlissen und deren Umsetzung
zu beteiligen.

Eine Reihe innovativer Strategien und
guter Praktiken ,aktiven Alterns“ in den EU-
Mitgliedstaaten lassen sich diesen vier Prinzi-
pien zuordnen. Im Rahmen dieses Essays be-
schrinken wir uns auf einige wenige Beispie-
le.l6

I5> Das ,moralische Verhaltensrisiko“ (moral hazard)
kennzeichnet die jeder Versicherung inhirente Gefahr,
das Risiko bewusst herbeizufiihren, um in den Genuss
von Versicherungsleistungen zu kommen.

I6 Vgl. ausfithrlicher: Miriam Hartlapp/Guinther
Schmid, Arbeitsmarktpolitik fir aktives Altern. Zur
Zukunftsfahigkeit Deutschlands im Licht europaischer
Erfahrungen, in: Jirgen Kocka (Hrsg.), Zukunftsfa-
higkeit Deutschlands. Sozialwissenschaftliche Essays.
WZB Jahrbuch 2006, Berlin 2007, S. 157-177; OECD,
Live Longer, Work Longer: A Synthesis Report of the
,Ageing and Employment Policies* Project, Paris
2006.

Gute Praktiken fiir den Ubergang

vom Berufsleben ins Rentenalter

Die erste Strategie aktiven Alterns besteht
also darin, altersgerechte Arbeitsplitze zu
schaffen und die Arbeitslosenversicherung zu
einer Beschiftigungsversicherung auszuwei-
ten. Wie gezeigt, sind regional verankerte of-
fentliche und private soziale Dienste beson-
ders beschiftigungsfreundlich fur altere Ar-
beitnehmer. Der Staat kann bei der
Bereitstellung solcher Arbeitsplitze eine be-
sondere Rolle tbernehmen, indem er die
Schaffung eines entsprechenden institutionel-
len Rahmens fiir derartige, allgemein er-
schwingliche Dienstleistungen unterstiitzt
oder solche Arbeitsplitze in letzter Instanz
selbst schafft. Wie allgemein bekannt ist,
agiert der Staat in den skandinavischen Lan-
dern im groflen Stil als Arbeitgeber, auch fir
altere Menschen. Weniger bekannt ist aller-
dings, dass die jungste ,wundersame“ Ver-
mehrung der Arbeitsplitze (job miracle) im
liberalen Groflbritannien hauptsachlich auf
einer Ausweitung der Stellenangebote im of-
fentlichen Sektor beruht.l”

Wie wir weiter gesehen haben, konnen
Lohnkosten ein ernstes Hindernis fir eine zu-
kunftsfihige Beschiftigung ilterer Menschen
darstellen. Die Kluft zwischen Produktivitit
und Lohn lasst sich auf zweierlei Weise verrin-
gern: erstens mit Hilfe einer Erhohung der
Produktivitit durch bessere Aus- und Weiter-
bildung und zweitens durch eine Senkung der
Lohne oder durch eine Kombination beider
Verfahren. Eine zu einer Beschiftigungsversi-
cherung erweiterte Arbeitslosenversicherung,
die auch Einkommensrisiken bei einem Ar-
beitsplatzwechsel auffinge, triige zu einer ho-
heren Akzeptanz von Mobilitit bei, auch
wenn die neue Titigkeit niedriger entlohnt
wiirde. Warum sollte nur der vollige Verdienst-
ausfall bei unfreiwilliger Arbeitslosigkeit ver-
sichert werden und nicht auch der teilweise
Verdienstausfall bei einem Arbeitsplatzwech-
sel, der sich wegen reduzierter Arbeitsfahig-
keit oder wegen betrieblicher Umstrukturie-
rung als notwendig erweisen kann? Eine sol-
che Versicherung konnte wesentlich dazu

I7 Vgl. Stephen Hicks, Trends in Public Sector Em-
ployment. A Summary of Trends in Public Sector Em-
ployment between 1991 and 2005, in: National Sta-
tistics Feature, Labour Market Trends, 113 (2005) 12,
S.477-488.
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beitragen, die Beschaftigung in fortgeschritte-
nem Alter zu erhalten oder den Arbeitsplatz-
wechsel zu fordern. Ein gutes Beispiel hierfur
ist der so genannte Zwischenverdienst in der
Schweiz. Arbeitslose, die eine Beschiftigung
aufnehmen, die weniger als das Arbeitslosen-
geld eintrigt, erhalten fiir die Differenz zwi-
schen neuem und altem Lohn einen Lohner-
satz von 80 % fiir bis zu zwei Jahre.

Es bestehen auch funktionale Aquivalente
fir solche Lohn- oder Mobilitatsversicherun-
gen. In Danemark und Osterreich subventio-
niert die Arbeitslosenversicherung befristete
Entlassungen; ein Grofiteil dieser Arbeitslo-
sen kehrt spiter zum selben Arbeitgeber zu-
rick. Das ermoglicht es den Arbeitgebern,
sich der schwankenden Nachfrage anzupas-
sen und ein Reservoir gut ausgebildeter Ar-
beitskrifte zu halten. Ubergangsagenturen
wie die osterreichischen Arbeitsstiftungen,
die deutschen Beschiftigungsgesellschaften
oder die schwedische Sicherheitsstiftung
(Trygghetsrdader) sind weitere Beispiele.I8

Eine Versicherung der Arbeitsplatzmobili-
tit wiirde die Bereitschaft erhohen, auch eine
Titigkeit anzunehmen, die geringer als erwar-
tet bezahlt wird. Neben sozialer Vernetzung
bieten solche Jobs auch die Méoglichkeit,
durch praktische Arbeit wieder Berufserfah-
rung zu sammeln und an der Arbeitsstelle
selbst oder im Betrieb eine Ausbildung zu er-
halten. Wie viele Evaluationsstudien bestati-
gen, ist ein solches arbeitsplatzbezogenes
Training haufig wesentlich effektiver als eine
nicht am Arbeltsplatz angeswdelte Aus- oder
Weiterbildung mit ungewisser Chance auf
Wiedereinstellung.

Die zweite Strategie aktiven Alterns, ge-
rechte Risikoteilung, bedeutet in erster Linie
eine konsequente Gleichbehandlung, die
nicht an zugeschriebenen Merkmalen — wie
Alter, Geschlecht, ethnische Herkunft — an-
setzt, sondern an der Verteilung der tatsichli-
chen  Erwerbschancen. Dieses Prinzip
schliefit beispielsweise eine allgemeine alters-
spezifische Deregulierung des Kiindigungs-
schutzes oder der Befristung von Arbeits-
verhiltnissen aus, selbst wenn sie — ,gut

I8 Einen guten Einblick in die Arbeitsweise dieser und
anderer Gesellschaften und ihrer Erfolgsbedingungen
bieten Johannes Kirsch/Gernot Mihge, Das Prinzip
,Einzelfall’, in: Mitbestimmung, (2006) 12, S. 18-21.
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gemeint® — die Erhohung der Beschaftigungs-
chancen bezweckt. Solche Regeln (etwa die in
Deutschland 2001 eingefithrte und 2003 er-
weiterte Befristungsmoglichkeit fiir Altere)
entsprechen weder dem in der Antidiskrimi-
nierungsrichtlinie in Beschiftigung und Beruf
der EU (2000/78/EG) formulierten Gleich-
heitsgrundsatz, noch haben sie sich im ver-
meintlichen Sinne als effektiv erwiesen.l®

Eine neue Balance der Risikoteilung ent-
sprechend der verinderten Risikolage setzt
daher voraus, dass die individuelle Verant-
wortung durch Fihigkeiten zur Risikobewil-
tigung gestirkt wird. Dafiir eignet sich, in
Fortsetzung sozialstaatlicher Tradition, die
Einfithrung neuer sozialer Rechte, die tber
das Recht auf Arbeit hinausgehen — so etwa
das Recht auf schulische und berufliche Aus-
bildung, das Recht auf angemessene Arbeits-
zeiten, das Recht auf Familienleben und der
Fursorge flir abhingige Familienmitglieder
im Krankheitsfall, das Recht auf Weiterbil-
dung und Umschulung oder berufliche Reha-
bilitation, wenn die frithere Tatigkeit nicht
mehr ausgeiibt werden kann.

Ein Beispiel fur solche aktiven Sicherheiten
wire die Moglichkeit, Anspriiche auf passive
Leistungen in soziale Bezugsrechte umzu-
wandeln, die mehr umfassen als die Zahlung
von Lohnersatz bei unfreiwilliger Beschafti-
gungslosigkeit. Durch das 1969 eingefthrte
Konzept aktiver Arbeitsmarktpolitik ist das
Versicherungsprinzip ja bereits auf den Quali-
fizierungsbedarf von Arbeitslosen ausgedehnt
worden, um deren Chancen bei der Suche
nach einer neuen Beschiftigung zu erhdhen.
Proaktive Arbeitsmarktpolitik ginge noch
einen Schritt weiter. Sie wiirde generell das
Recht einrdumen, Anspriiche auf Leistungen
bei Arbeitslosigkeit unter bestimmten Bedin-
gungen in Ausbildungsgutscheine oder Lohn-
erginzungen (in-work-benefits) umzuwan-
deln. Das Recht auf Lohnergianzungen wiirde
insbesondere die Erwerbschancen fir niedrig
qualifizierte dltere Arbeitnehmer erhohen.

Es finden sich noch weitere Beispiele guter
Praxis. Belgien ist Pionier bei der Forderung

I Vgl. hierzu die umfassende Darstellung von Judith
Aust/Stefanie Kremer, Arbeitsmarktpolitik im Um-
bruch — Eine Chance fiir iltere Arbeitnehmer?, in:
WSI-Mitteilungen, 60 (2007) 3, S. 115-122, mit weite-
ren Literaturverweisen.



individueller Verantwortung und Verwirkli-
chungschancen durch das Recht auf Karrie-
reurlaub (career leave) mit Anspruch auf
»Arbeitslosengeld“. Schweden liefert ein Bei-
spiel guter Praxis, indem es Menschen im Ver-
laufe ihres Lebens eine zweite oder dritte Bil-
dungschance gibt: Im Rahmen des schwedi-
schen Programms der ,Wissensanhebung®
(kunskapslyfter) von 1997 bis 2002 erhielten
auch viele niedrig qualifizierte altere Arbeit-
nehmer die Moglichkeit, Bildungsabschlisse
nachzuholen und dadurch ihre Beschift-
gungsfihigkeit nachhaltig zu verbessern.

Schlieflich liefe sich ein Recht auf Nicht-
Arbeit vorstellen. Viele Untersuchungen zur
Arbeitseinstellung weisen darauf hin, dass der
Ubergang vom Arbeitsleben ins Rentenalter
nicht nur durch Faktoren bestimmt wird, die
Berufstitige vom Arbeitsmarkt verdringen
(push factors) oder einen Sog zum Verbleib
austiben (pull factors). Auch sprunghafte Ver-
inderungen der Priferenzen (jump factors)
bestimmen die Entscheidung fiir einen Ver-
bleib in oder eine Beendigung der Erwerbsti-
tigkeit. Diese ,Sprungfaktoren® konnen mit
Entscheidungen oder Schicksalen von Le-
benspartnern zusammenhingen oder auch
einfach nur das Bedurfnis nach aktiver Frei-
zeit ausdriicken, d.h. nach selbstbestimmten
Titigkeiten im ,dritten Lebensalter aufler-
halb einer Erwerbstatigkeit, aber nicht unbe-
dingt ohne jeden Bezug zu ihr. Werden diese
Faktoren ernst genommen und in eine Strate-
gie aktiven Alterns integriert, so heifit dies,
die Wahlfreiheit zwischen Arbeit und aktiver
Freizeit insbesondere fiir dltere Erwerbstitige
anzuerkennen und den temporiren Wechsel
oder eine kontinuierliche Durchmischung
zwischen beiden Formen der Lebensgestal-
tung zu erlauben.

Die dritte Strategie aktiven Alterns bein-
haltet eine maflvolle Abkopplung der Sozial-
versicherungsanspriiche von den Unwigbar-
keiten des Lebens. Der oben erwihnte impli-
zite Besteuerungssatz beim Ubergang vom
Berufsleben ins Rentnerdasein gibt Hinweise
darauf, wie sich dieser Ubergang eher glei-
tend als abrupt gestalten liefle. Sozialversiche-
rungsarrangements spielen eine wichtige
Rolle bei der Entscheidung fiir eine Kombi-
nation von Erwerbstitigkeit mit (ehrenamtli-
chem) sozialem Engagement in der Familie

oder der Nachbarschaft.

Vier Vorgehensweisen konnten zum aktiven
Altern beitragen:

Erstens: Familien konnten bei der Versorgung
und Pflege hilfsbediirftiger Angehoriger neue
Rechte offentliche Unterstiitzung erhalten:
Das wire insbesondere fir die so genannte
Sandwichgeneration von Bedeutung, die sich
nicht nur um Kinder kiimmern muss, sondern
in steigendem Mafl auch um hilfsbediirftige
Eltern oder gar Grofleltern. Besonders gut
entwickelt ist das Recht auf Pflegefreistellung
in Schweden. Hier haben Arbeitnehmer An-
spruch auf maximal 60 Tage bezahlter Pflege-
freistellung im Jahr. Organisation und Finan-
zierung von Sorgeleistungen sind beispiels-
weise in Dinemark und Schweden so
gestaltet, dass keine Frau ihre berufliche Kar-
riere einschrinken muss, wihrend etwa in
den Niederlanden die Versorgungs- und Pfle-
gelasten einer Halbtagsstelle und in Spanien
einer Ganztagsstelle entsprechen.I'

Zweitens: Die Anreizstruktur des gegenwir-
tigen Abgabekeils konnte zugunsten eines
lingeren Verbleibs im Beschaftigungsverhalt-
nis umgekehrt werden. Die meisten Linder
haben diesen Weg bereits eingeschlagen. In
Estland beispielsweise erhoht sich die Rente
bei einem Jahr Weiterarbeit nach Erreichen
des Rentenalters um 11 %, in Ungarn und
Tschechien um 6 %. Spanien; Frankreich und
Griechenland schaffen jetzt finanzielle Anrei-
ze zur Verlingerung der Erwerbstatigkeit
nach dem 60. Lebensjahr. In Finnland basiert
die Beitragszahlung in die Arbeitslosen- und
Invalidititsversicherung auf der Entlassungs-
rate (experience rating) bei Unternehmen mit
mehr als 50 Beschiftigten.

Drittens: Arbeitsmarkteinkommen im Alter
konnten mit Transferleistungen kombiniert
werden. Dies kann verschiedene Formen an-
nehmen. Zur guten Praxis gehoren beispiels-
weise so genannte ,Flexjobs“ in Danemark.
Die Zielgruppe besteht aus Personen mit dau-
erhaft reduzierter Arbeitsfahigkeit, die keinen
Anspruch auf Frithrente haben. Der Arbeit-
geber erhilt einen Lohnzuschuss, dessen

1 Vgl. Gosta Esping-Anderson, Putting the Horse in
Front of the Cart: Towards a Social Model for Mid-
Century Europe, in: Saskia Sassen and Gosta Esping-
Andersen (eds.), Towards a New Welfare State, WRR
Lecture 2005, The Hague, Scientific Council for Go-
vernment Policy 2006, S. 31-70.
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Hohe vom Grad der Beeintrichtigung der
Arbeitsfahigkeit des betreffenden Mitarbei-
ters abhingt, und der ,,Flexjob“-Inhaber wird
nach Tarif bezahlt. Der einzige Nachteil die-
ser Regelung ist der Ausschluss der Flex-job-
ber von der reguliren Arbeitslosenversiche-
rung, weil sie unter diesen Bedingungen keine
weiteren Anspriiche erwerben.

Viertens: Uberginge konnten durch eine teil-
weise Entkoppelung der Sozialversicherungs-
anspriche von den Zufillen des Lebenszy-
klus attraktiver als bisher gestaltet werden.
Ein wichtiges Hindernis bei einer flexiblen
Handhabung des Rentenalters ist beispiels-
weise die mangelnde Koordination zwischen
Altersversicherung und flexiblen Berufsver-
liufen. Beispiele fiir eine verbesserte Koordi-
nation sind die in Deutschland diskutierten
flexiblen Rentenanwartschaften,l'! die Auf-
wertung von Rentenanspriichen fiir Personen
mit niedrigen oder reduzierten Verdienst-
moglichkeiten beispielsweise in  Belgien
sowie der Lebenslaufsparplan in den Nieder-
landen.I*2

Das hollandische Lebenslaufsparen musste al-
lerdings nachjustiert werden. Erste Evaluatio-
nen zeigen, dass Minner dazu neigen, das
System tberwiegend dafiir zu nutzen, sich
friher verrenten zu lassen statt in fritheren
Lebensphasen Verantwortung fiir die Familie
mit zu Ubernehmen oder sich fir Weiterbil-
dung freistellen zu lassen. Attraktiv ist die
hollindische Regelung auch deshalb, weil sie
ein gutes Beispiel fiir Mehrebenen-Steuerung
liefert, wobei der Staat die allgemeinen Re-
geln festsetzt und die Sozialpartner die Ein-
zelheiten aushandeln.

Dies bringt uns zur vierten Strategie aktiven
Alterns: die Gestaltung von Ubergingen
durch ausgehandelte Flexibilitit und Sicher-
heit. Im Idealfall erginzen sich Flexibilitit
und Sicherheit wechselseitig. In der Praxis
wird das Verhiltnis von Flexibilitit und Si-
cherheit jedoch von Zielkonflikten dominiert.

I'" Vgl. Reinhold Thiede, Alterssicherung — Modell zur
Modernisierung des Rentensystems, in: Soziale Sicher-
heit, 49 (2000) 2, S. 48—52.

12 Vgl. Philip Wotschack, Lebenslaufpolitik in den
Niederlanden — Gesetzliche Regelungen zum An-
sparen lingerer Freistellungen, in: Eckhart Hilde-
brandt (Hrsg.), Lebenslaufpolitik im Betrieb, Berlin
2007, S. 241-258.
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Flexibilitit geht oft auf Kosten der Sicherheit
und umgekehrt. In beiden Fillen lassen sich
die Interessenkonflikte durch Verhandlungen
16sen, in denen Informationsasymmetrien ab-
gebaut und potentielle Win-win-Losungen
durch Kompromisse erschlossen werden. Die
hollindischen und danischen Flexicurity-Mo-
delle lassen sich nur verstehen, wenn man
ithre reichhaltige Ausstattung mit Institutio-
nen erkennt, die eine erfolgreiche Aushand-
lung teilweise divergierender und sich teil-
weise deckender Flexibilitits- und Sicher-
heitsinteressen ermoglichen. Beispiele sind
offentliche Beschiftigungspakte, offentlich-
private Partnerschaften und lokale oder re-
gionale Task Forces.

Schlussfolgerungen

Erstens: Bei der Gestaltung der Uberginge
vom Berufsleben ins Rentenalter sollte der
Blick nicht in erster Linie auf Eigenschaften
der ilteren Arbeitnehmer gerichtet werden,
etwa auf ihre angeblich abnehmende Produk-
tivitit. Die Beschiftigungschancen ilterer
Menschen hingen vor allem davon ab, wie
schnell das Stellenangebot im lokalen Dienst-
leistungssektor wichst und wie breit das
Spektrum dieses Angebots ist. Die Schaffung
von Arbeitsplitzen in diesem Sektor trigt zur
Losung verschiedener, miteinander verkntpf-
ter Probleme bei: Sie berticksichtigt die zu-
nehmende Mobilititseinschrinkung bei Men-
schen fortgeschrittenen Alters; sie fiihrt zur
Entstehung einer 6konomischen und sozialen
Infrastruktur, die es jungen Erwachsenen mit
Kindern erlaubt, Familie und Arbeit mitei-
nander zu vereinbaren, und sie ermdglicht es
alteren Frauen und Minnern linger als bisher
am Erwerbsleben teilzunehmen.

Zweitens: Erfolgreiches ,aktives Altern®
setzt frith im Lebenszyklus an. Die Grundla-
ge fur lebenslanges Lernen muss schon im
Kindergarten mit der Entwicklung der Lern-
fahigkeit gelegt werden. Ohne diese Voraus-
setzung ist Bildungsarmut bereits program-
miert. Moglichkeiten zu (Um-)Schulung und
Weiterbildung miissen bereits in der mittleren
Lebensphase angeboten werden, um den Er-
wartungshorizont zu erweitern, in dem Ar-
beitgeber und -nehmer die Frichte dieser In-
vestitionen ernten sollen. Es gilt praktikable
Wege der Finanzierung zu finden, mit denen
das Problem der zeitlichen Inkongruenz ge-



16st werden kann und die dabei entstehenden
Investitionsrisiken gerecht geteilt werden
konnen.

Drittens: Frithe Intervention ist auch im
Hinblick auf Erwerbsunterbrechungen erfor-
derlich. Solche Diskontinuititen betreffen
immer noch vor allem Frauen und schlagen
sich langfristig in Lohneinbuflen, gefihrdeten
Berufskarrieren und niedrigen Beschafti-
gungsquoten im fortgeschrittenen Erwachse-
nenalter nieder. Arbeitsmarktpolitik fiir akti-
ves Altern heiflt vor diesem Hintergrund, alle
Hebel in Bewegung zu setzen, um den Men-
schen zu ermoglichen, in kritischen Phasen
des Lebenslaufs die Verbindung zum Arbeits-
markt aufrechtzuerhalten. In den meisten
Lindern ist ein notwendiges oder erwiinsch-
tes Abweichen vom ,Normalarbeitsverhilt-
nis“ immer noch ungentgend in der Sozial-
versicherung abgesichert. Beruflich etablierte
Erwerbstitige schrecken daher entschieden
davor zuriick, riskante Uberginge vorzuneh-
men — wie etwa den Wechsel von Ganztags-
zu Teilzeitbeschiftigung, von unselbstindiger
zu selbstindiger Arbeit, von hoher zu niedri-
ger bezahlten Tatigkeiten oder von einer Ar-
beitsstelle zur anderen. Nicht nur die Arbeit
selbst, sondern auch Uberginge in verschie-
dene Beschiftigungsverhiltnisse miissen sich
lohnen. Wir haben daher vorgeschlagen, die
Arbeitslosenversicherung zu einer Beschifti-
gungsversicherung auszuweiten. Elemente
einer solchen Versicherung sind Lohnersatz-
leistungen bei Weiterbildung, Eltern- oder
Pflegezeit, eine Absicherung der Lohne bei
Arbeitsplatzmobilitit, Unterstlitzung  bei
Aufbau und Sicherung langfristiger Arbeits-
zeitkonten und Lohnerginzungen oder
Lohnkostenzuschiisse bei reduzierten Ver-
dienstmoglichkeiten.

Fiir eine Politik aktiven Alterns geniigt es
nicht, nur einzelne Parameter zu manipulie-
ren, etwa die Lohnkosten fiir iltere Arbeit-
nehmer durch entsprechende Zuschiisse zu
senken. Der Uberblick guter Praktiken in Eu-
ropa zeigt, dass nur jene Linder nachhaltigen
Erfolg aufweisen, die in der Lage waren,
mehrere Politikfelder zu integrieren und ver-
schiedene politische Ebenen zu koordinieren.

Susanne Kraatz - Cornelia Sprofs

Beschittigungs-

politik fiir Altere:
Deutschland und

seine Nachbarn

D ie meisten Staaten haben in den vergan-
genen zehn Jahren eine Abkehr von der
mehr oder weniger stark praktizierten Politik
der Frithverrentung hin
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aktiven Alterns vollzo-
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die  skandinavischen,
sozialdemokratisch ge-
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probleme des Arbeits-
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Dienstleistungen und den Einsatz aktiver Ar-
beitsmarkepolitik, in den liberalen Staaten da-
gegen durch Marktmechanismen, das heifit
ein medrlgeres Niveau der Sozialleistungen,
einen wenig regulierten Arbeitsmarkt und
flexible Lohne.l!

I' Vgl. Maria Jespen/David Foden/Martin Hutsebaut,
Active Strategies for older workers, Briissel 2002,
S. 442-444; Dirk Hoficker/Hans-Peter Blossfeld/
Sandra Buchholz (Hrsg.), Uncertainty and Late Ca-
reers in Society, London-New York 2006; Gesta
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Abbildung 1: Entwicklung der Erwerbstitigenquote ilterer Minner (1983-2006), in
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Abbildung 2: Entwicklung der Erwerbstitigenquote ilterer Frauen (1983-2006)
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Kontinentale Wohlfahrtsstaaten
,ohne Arbeit”

Die Entwicklung in Deutschland und seinen
Nachbarlindern Frankreich, Osterreich und

Esping-Andersen, The Three Worlds of Welfare Capi-
talism, Cambridge 1990.
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den Niederlanden folgte einem anderen Mus-
ter. In diesen kontinentalen bzw. konservati-
ven Wohlfahrtsstaaten ,,ohne Arbeit“l2 war

I2 Vgl. D. Hoficker/H.-P. Blossfeld/S. Buchholz
(Anm. 1); Gosta Esping-Andersen, Welfare States
Without Work: The Impasse of Labour Shedding and
Familialism in Continental European Social Policy, in:
Gosta Esping-Andersen (Hrsg.), Welfare States in



die Frihverrentung besonders stark ausge-
pragt, weil eher auf passive Lohnersatzleis-
tungen zur Lebensstandardsicherung als auf
aktive Arbeltsmarktpohtlk gesetzt wurde und
weil diese Staaten von einem konservativen
Geschlechterrollenmodell der ,Hausfrauen-
Ehe“ gepriagt waren: Auf Strukturprobleme
des Arbeitsmarktes reagierten diese Staaten
mit einer Reduzierung des Arbeitskrifteange-
bots: durch Frithverrentung Alterer sowie
Fernhalten von Frauen.

Die grofiflichige Frihverrentung fiihrte in
ein Dilemma: Obwohl der Handlungsdruck
grof} war, erwies sich eine Kehrtwende in An-
betracht der vielfiltigen Ausstiegspfade und
tief verwurzelten Einstellungsmuster, der In-
teressen und erworbenen (sozialen) Rechte
von Gewerkschaften, Arbeitnehmern und Ar-
beitgebern als schwierig.I?

Unterschiede zwischen kontinentalen
Wohlfahrtsstaaten

Linder eines Typs werden in der Regel im
Lichte ihrer Gemeinsamkeiten analysiert.*
Reale Unterschiede hinsichtlich der Aus-
gangsbedingungen und Reformpfade, auf
welche die Entwicklung der Erwerbstitigen-
quoten hindeutet (Abbildungen 1-3), geraten
dabei aus dem Blick. Diese sollen im Mittel-
punkt der folgenden Analyse stehen.

Deutschland: Inkonsistente Reformen

Im Vergleich zu seinen Nachbarlindern war
die Frihverrentung in Deutschland weniger
stark ausgeprigt. Die Erwerbstitigenquote
Alterer, vor allem ilterer Minner, betrug
selbst auf dem Tiefpunkt Ende der 199Qer
Jahre noch rund 46 Prozent. Bei Frauen war
der Trend zur Frithverrentung weniger offen-
sichtlich, da sich zugleich die Erwerbstitig-
keitsquote jlingerer Frauen erhohte (Abbil-
dungen 1-2).

Transition. National Adaptations in Global Econo-
mies, London (1996), S. 65-89.

I’ Vgl. Bernhard Ebbinghaus, Reforming Early
Retirement in Europe, Japan and the USA, Oxford
2006; Ferich Frerichs, Arbeitsmarktpolitik fir iltere
ArbeitnehmerInnen im Wohlfahrtsstaatenvergleich, in:
WSI-Mitteilungen, (2007) 2, S. 78-85.

I* Vgl. B. Ebbinghaus (Anm. 3).

Frihverrentungspfade wurden bereits in
der Nachkriegszeit von der christdemokrati-
schen Koalitionsregierung geschaffen und
von der sozialliberalen Koalition ab 1972 aus-
geweitet: Frauen machten seit 1957 vor allem
Gebrauch vom niedrigeren Renteneintrittsal-
ter (60 Jahre). Der Anspruch auf eine vorzei-
tige Altersrente ab 60 wurde von Arbeitern
auf Angestellte ausgedehnt (1957). Im Zuge
der Expansion des Sozialstaats erhielten lang-
jahrig Versicherte das Recht auf eine volle
Rente ab 63 Jahren (35 Beitragsjahre),
Schwerbehinderte konnten ab 60 Jahren eine
Altersrente beziehen (1973).

In den 1980er Jahren kam es bei steigender
Arbeitslosigkeit zu einer Ausweitung der Ar-
beitslosenversicherung: Die Bezugsdauer des
Arbeitslosengeldes fiir Altere wurde von
zwolf auf 32 Monate (1984—1988) ausgedehnt
und die zeitlich befristete, bis Ende 2007
immer wieder verlingerte Ausnahme, wo-
nach tber 58-Jihrige bis zum Bezug der
Rente nach Arbeitslosigkeit mit 60 Jahren
von der Stellensuche befreit waren, beschlos-
sen (1986). Arbeitslose konnten so ab einem
Alter von 55 Jahren und vier Monaten die
Zeit bis zur Altersrente durch Nutzung dieses
LArbeitslosentunnels“ iiberbriicken.l®

Alles in allem lagen in Deutschland die Al-
tersgrenzen bei den meisten Regelungen
hoher als in den Vergleichsstaaten. Zudem
hatten andere Ausstiegspfade wie spezielle
Vorruhestandsprogramme kaum Bedeutung.
Der Bezug von Erwerbsunfihigkeitsrente
war weniger verbreitet, weil bereits frith
durch die Heraufsetzung der Beitragsjahre
(1984) der Zugang eingeschrinkt wurde und
Rehabilitationsmafinahmen eine Integration
in den Arbeitsmarkt forderten.Ié

Ausgehend von einer glnstigeren Aus-
gangslage war jedoch die Abkehr von der
Frithverrentung im Kontext lang anhaltender
hoher Arbeitslosigkeit nach der Wiederverei-
nigung durch Widerspriiche, zunehmend
konflikthafte ~ Aushandlungsprozesse und
wechselnde Interessenkoalitionen gekenn-
zeichnet. Die politischen Akteure folgten

I5> Vgl. Christina Teipen/Martin Kohli, Early Retire-
ment in Germany, in: Tony Maltby et al. (Hrsg.),
Ageing and the Transition to Retirement: A Compara-
tive Analysis of European Welfare States, Aldershot
2004.

I¢ Vgl. B. Ebbinghaus (Anm. 3).
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Abbildung 3: Ausgewihlte Arbeitsmarktindikatoren fiir Personen im Alter von 55 bis 64

Jahren (in Prozent)

EU-15 DEU NL OST FRA

1996 2006 1996 2006 1996 2006 1996 2006 1996 2006
Erwerbstitigkeit 36,0 43,7 37,7 484 28,9 47,7 29,7 35,5 29,6 38,1
Erwerbsaustrittsal- |60,3 61,4 60,6 61,9 60,9 62,2 59,2 61,0 58,1 58,9
ter (in Jahren)
Teilzeit- 195 23,6 19,8 27,2 3.1 483 16,7 244 222 20,9
beschiftigung
— Minner 7,4 10,8 4,4 10,5 25,2 27,4 8,9 10,6 10,9 9,9
Arbeitslosigheit” | 8,8 6,3 13,3 12,4 40 15 16 35 8.1 57
Langzeitarbeitslo- |61, 1 64,2 60,1 721 75,2 75,2 15,3 61,3 65,2 64,9
sigkeit

* Arbeitslosenquote nach ILO-Standard
Quelle: Eurostat.

dem Muster ,,Mehrere Schritte vor, ein Schritt
zuriick®.

Mit der im Konsens der groflen Parteien
CDU/CSU und SPD im Jahr 1989 verab-
schiedeten Rentenreform (,Rentenreform
1992) wurde in einem ersten Schritt das
Rentenalter vereinheitlicht und sowohl fur
von Arbeitslosigkeit Betroffene als auch fur
Frauen auf 65 Jahre heraufgesetzt; eine Frih-
verrentung sollte erst ab 63 Jahren und mit
Abschligen von 3,6 Prozent pro Jahr moglich
sein. Die anfinglich eingebauten extrem lan-
gen Ubergangsfristen wurden in einem zwei-
ten Schritt gegen den Widerstand der sozial-
demokratischen Opposition und der Ge-
werkschaften drastisch gekiirzt, so dass die
Wirkung von Rentenabschligen mit dem Jahr
1997 einsetzte.l’

Gleichzeitig sah sich die christdemokra-
tisch-liberale Koalition gezwungen, zur Ab-
federung der explodierenden Arbeitslosigkeit
in den ostdeutschen Bundeslindern von 1990
bis Ende 1992 eine grofiziligige befristete Vor-
ruhestandsregelung fiir Arbeitslose ab 55 Jah-
ren in Form des , Altersiibergangsgelds® ein-
zufiihren, die mehrere Jahrginge formlich
vom Arbeitsmarkt fegte.I$ Schliefflich wurde
1996 als neuer Pfad die Altersteilzeit einge-
tithrt, die unter der Voraussetzung einer Neu-
einstellung finanziell durch die Arbeitslosen-
versicherung gefordert wird. Fast ausnahms-
los als Blockmodell genutzt, erwies sie sich
als verkappte Form des Vorruhestands ab 60

I7 Vgl. ebd., S. 217.

I8 Vgl. Thorsten Kalina/Angelika Miiller, Arbeit bis
zur Rente statt Arbeitslosigkeit und Vorruhestand:
JAltere“ und der Arbeitsmarkt, in: TAT Jahrbuch
2000/2001, Gelsenkirchen 2001.
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Jahren, anstatt wie urspriinglich gedacht der
Flexibilisierung der Arbeitszeiten alterer Be-
schaftigter zu dienen.l?

Im Parteienwettbewerb um Wahlerstim-
men nahm die rot-griine Koalition nach threm
Regierungsantritt 1998 zunichst einige Res-
triktionen wie die Reform der Erwerbsunfi-
higkeitsrente zuriick. Bald darauf setzte sie
den Reformkurs in hherem Tempo fort, nun
in einer ,verkehrten Allianz“ vorangetrieben
durch die CDU/CSU-Mehrheit im Bundesrat
und unterstlitzt vom Arbeitgeberlager. Einge-
schrinkt wurden insbesondere der Zugang
zur Erwerbsunfihigkeitsrente und der ,Ar-
beitslosentunnel“: Mit der Zusammenlegung
der Berufs- und Erwerbsunfihigkeitsrente
(2000) fiel der Berufsschutz weg, im Rahmen
der konflikttrichtigen Hartz-IV-Reformen
(2003) wurde ab 2005 die Bezugsdauer des Ar-
beitslosengelds fiir Altere von maximal 32 auf
18 Monate verkiirzt, und mit dem Renten-
Nachhaltigkeitsgesetz (2004) wurde das frii-
heste mogliche Rentenalter nach Arbeitslosig-
keit und Altersteilzeit ab 2006 stufenweise auf
63 Jahre angehoben.

Nach dem Ende der rot-griinen Regierung
setzte die Grofle Koalition aus CDU/CSU
und SPD den widerspruchsvollen Kurs auch
in einer Situation des Wirtschaftsaufschwungs
fort: Der Bundestag verabschiedete im Marz
2007 die Heraufsetzung des Rentenalters von

I Bei dem von ca. 90 Prozent genutzten ,Block-
modell“ folgt auf eine Aktivphase von 2,5 Jahren eine
Passivphase; vgl. Ch. Teipen/M. Kohli (Anm.5),
S.102; OECD, Ageing and Employment Policies —
Germany, Paris 2005; Isabelle Schulze/Sven Jochem,
Germany: Beyond Policy Gridlock, in: Ellen Immer-
gut/Karen Anderson (Hrsg.), Handbook of West Eu-
ropean Pension Politics, Oxford 2007.



65 Jahren auf 67 Jahre, allerdings schleichend
von 2012 bis 2029, um den potentiellen Wih-
lerunmut in Grenzen zu halten. Auch die
»58er-Regel“ (§ 428 SGB III), die Altere von
der Pflicht der aktiven Stellensuche ausnahm,
ist nach mehr als zwanzig Jahren nicht mehr
verlingert bzw. fir Langzeitarbeitlose einge-
schrinkt worden.

Dadurch neu entstandene Hirten fiir iltere
Arbeitslose wurden durch einen erneuten
kleinen Riickschritt abgemildert: Um in einer
Situation des zunehmenden Parteienwettbe-
werbs mit einer neuen Linkspartei das soziale
Profil zu schirfen, beschloss die Grofle Ko-
alition (SPD/CDU/CSU), dass altere Ar-
beitslose rickwirkend ab Januar 2008 bis zu
24 Monaten, also bis zu sechs Monaten linger
Arbeitslosengeld erhalten.I'°

Trotz der beschriebenen kleineren Riickbe-
wegungen haben die Reformen dank eines
glinstigeren Ausgangsniveaus bei der Frih-
verrentung dazu beigetragen, dass sich
Deutschland seit 2001 von einem Nachztigler
zu einem der schnell voranschreitenden Lin-
der der EU gewandelt hat. Sogar seinen
Nachbarn, die Niederlande, hat es, vor allem
durch den Anstieg der Beschiftigung alterer
Frauen, tberfligelt (Abbildungen 1-2).

Niederlande: Vom , kranken Iiand“ zum
»Beschaftigungswunder” fiir Altere

Obwohl in den Niederlanden das Beschifti-
gungsniveau Alterer tiefer gesunken war als in
Deutschland (Abbildungen 1-3), wandelten
sich diese im Gegensatz zu Osterreich und
Frankreich in den 1990er zu einem Land mit
Vorbildwirkung: Mit einem gewissen Zeitver-
zug hatte sich in dem , kranken® Land, so Pre-
mierminister Ruud Lubbers 1990, ein Be-
schiftigungswunder fiir Altere vollzogen.
»Krank® war das Land deshalb, weil mit der
frith und stark einsetzenden Arbeitsmarkt-
krise, die Anfang der 1980er Jahre zu einer Ar-
beitslosigkeit von bis zur zwolf Prozent ge-
fihrt hatte, die grof8ziigigen Regelungen fiir
den Bezug einer Erwerbsunfihigkeitsrente
(WAO) zunehmend genutzt wurden. Ab 1973
konnten iltere Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer aus ,Arbeitsmarktgriinden als
erwerbsunfihig erklirt werden.I!!

1'° Vgl. Heute im Bundestag vom 23. 1. 2008.
I Vgl. Uwe Becker, Welfare state development and
employment in the Netherlands in a comparative per-

Hinzu kam als zweiter zentraler Ausstiegs-
pfad das nach dem Prinzip der Generatio-
nensolidaritit ,,Jung fir Alt“ eingefiihrte Vor-
ruhestandsprogramm der freiwilligen Friih-
verrentung (VUT). Es beruhte auf einer
Vereinbarung der Sozialpartner und unterlag
damit nur begrenzt staatlichen Regelungen.
Seit der Vereinbarung von Wassenaar (1982),
die mit einer im Konsens der Sozialpartner
beschlossenen Lohnzuriickhaltung zum bald
einsetzenden Beschiftigungswunder beitrug,
wurde sie auch steuerlich gefordert. Der Aus-
stieg uber die Arbeitslosenversicherung als
ein dritter Pfad erreichte deshalb nie eine ver-
gleichbare Bedeutung wie in Deutschland,
auch wenn Arbeitslose ab 57,5 Jahren seit
1982 von der aktiven Arbeitssuche ausge-
nommen waren.|'?

Das ,Beschiftigungswunder®, das in der
zweiten Halfte der 198Qer Jahre einsetzte,
wurde nicht nur durch ein sinkendes Arbeits-
zeitvolumen mit Hilfe einer Teilzeitstrategie,
sondern wesentlich auf Kosten alterer Arbeit-
nehmer erreicht. So lag das Land nicht nur
beim Beschiftigungsrickgang alterer Minner
in den 1980er Jahren im EU-Vergleich an der
Spitze; als Folge des ausgepragten ,,Ernihrer-
Hausfrauenmodells“ war auch die Beschafti-
gungsquote alterer Frauen besonders niedrig

(Abbildung 2).113

Friher als in den Nachbarlindern wurden
die Weichen fiir ein nachtrigliches Beschafti-
gungswunder fiir Altere gestellt. Bereits
Mitte der 1980er Jahre begann die niederldn-
dische Arbeitsmarktpolitik sich an Engpassen
des Angebots auf dem Arbeitsmarkt auszu-
richten. Erleichtert wurden anschlieffende
Reformen, weil die Frithverrentung nicht an
die besonders konflikttrichtigen Regelungen
des Altersrentensystems gekoppelt war. Die
Rentenversicherung folgt in den Niederlan-
den dem Organisationsprinzip einer univer-
salistischen, steuerfinanzierten Grundsiche-
rung, nicht dem der Status erhaltenden Le-
bensstandardsicherung. Die Politikwende

spective, in: Journal of European Social Policy, 10
(2000), S. 219-239.

12 Vgl. Lei Delsen, Active strategies for older workers
in the Netherlands, in: M. Jespen/D. Foden/M. Hut-
sebaut (Anm. 1), S. 304.

I3 Vgl. Birgit Pfau-Effinger, Gender Cultures and the
Gender Arrangement — A Theoretical Framework for
Cross-national Gender, in: Innovations, 11 (1998) 2,
S. 147.
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wurde auflerdem durch das bewihrte ,Pol-
dermodell“ gefordert, in dem die Sozialpart-
ner mafigeblich in Aushandlungsprozesse der
Regierung einbezogen sind und moderate
Gewerkschaften zu einem konsensuellen Po-
litikstil beitragen.1'

Selbst unter glinstigen Kontextbedingun-
gen fihrten die Restriktionen zu betrichtli-
chen Konflikten. So gelang die Einschrin-
kung der Erwerbsunfihigkeitsrente WAO
erst im zweiten Anlauf (1987, 1993), nachdem
die Rolle der Sozialpartner in der Verwaltung
der WAO geschwicht worden war. Der res-
triktive Kurs wurde von der liberal-sozialde-
mokratischen Regierung unter Ministerprasi-
dent Wim Kok ab 1994 fortgefiihrt: das umla-
gefinanzierte Vorruhestandsprogramm VUT
ab 1997 schrittweise durch ein kapitalgedeck-
tes System ersetzt, die steuerliche Forderung
gestrichen. Frither als in Deutschland galt ab
dem Jahr 2000 die Regelung, dass iltere Ar-
beitslose kein begriindbares Arbeitsangebot
ablehnen durften, jedoch konnte die Pflicht
zur aktiven Arbeitssuche auch fiir Altere —
aufgrund des Widerstandes der Gewerkschaf-
ten — erst ab 2004 eingefithrt werden.I!s

Dank einer giinstigen Kombination von
Kontextfaktoren, intensiven Reformbestre-
bungen, einer Teilzeitstrategie und der zuneh-
menden Beteiligung von Frauen am Arbeits-
markt ist es den Niederlanden gelungen, die
Erwerbstitigenquote ilterer Minner und
Frauen zwischen 1996 und 2006 um mehr als
16 Prozentpunkte zu steigern und so zum
schnellsten Nachziigler zu werden.

Osterreich: Vom , Rentnerstaat® zu abrupter

Pfadumkehr
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In Osterreich erreichte die Frithverrentung
Mitte der 199Qer Jahre ein ihnliches Ausmaf}
wie in den Niederlanden (Abbildungen 1-2),
obwohl Osterreich eine weniger virulente Ar-
beitsmarktkrise erlebte. Jedoch verhinderten
Unterschiede in der Institutionalisierung und
eine langjihrige Reformblockade in der gro-
Ben Koalition aus Sozialisten (SPO) und der
biirgerlichen Volkspartei (OVP) bis zum Jahr

2000 eine Wende zu lingerer Erwerbsarbeit.

I+ Vgl. L. Delsen (Anm. 12).
I'5 Vgl. OECD, Ageing and Employment Policies —
Netherlands, Paris 2005.
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Frithverrentung kann in Osterreich gerade-
zu als Grundprinzip bei der Etablierung des
Sozialstaats in der Nachkriegszeit betrachtet
werden. Wie in Deutschland waren wesentli-
che Ausstiegspfade an das staatliche Renten-
system gekoppelt, allerdings frither zuging-
lich: Ein vorzeitiger Rentenbezug war nach
Arbeitslosigkeit (1956) oder einer Versiche-
rungsdauer von 30 Jahren (1959) bereits ab
einem Alter von 55 Jahren fiir Frauen bzw.
56,5 fir Manner moglich. Fir Frauen galt
auch hier ein niedrigeres Rentenalter von 60
Jahren. Als Folge lag das Beschaftigungsni-
veau Alterer in Osterreich bereits ab den
1950er Jahren unter dem deutschen Ni-
veau.l'®

Seit den 1970er Jahren wurde Osterreich
immer mehr zum ,Land der Pensionire“.I”
Allein regierend begegnete die Sozialistische
Partei Osterreichs (SPO) dem Abbau von Be-
schiftigung vor allem in der Schwerindustrie
mit einer Wirtschaftspolitik des ,,Austrokey-
nesianismus®. Das ohnehin generose Frithver-
rentungssystem wurde ausgeweitet: Hinzu
kamen 1979 eine Frithrente fiir arbeitslose
Altere und, ihnlich wie in Deutschland, eine
spezielle Erwerbsunfihigkeitsrente fur Berg-
und Nachtarbeiter. Gleichzeitig wurde der
Zugang zur Erwerbsminderungsrente ab 57
Jahren durch einen strikten Berufsschutz er-
leichtert (1981).1'8 Altere galten zunehmend
als ,defizitire Gruppe an der Schwelle zum
Ruickzug®“.11?

Zwar kam die Kostendimpfung im Ren-
tensystem auch in Osterreich ab Anfang der
1990er Jahre auf die politische Agenda, zumal
der Beitritt zur Europidischen Union bevor-
stand. Aber die Anpassung des Osterreichi-
schen ,Alpenmodells“ vollzog sich auf

I'e Vgl. Emmerich Talos, Umbau des Sozialstaates?
Osterreich und Deutschland im Vergleich, in: Politi-
sche Vierteljahresschrift, 45 (2004) 2, S. 213-236.

17 G. Esping-Andersen (Anm. 2).

I'8 Vgl. Christopher Prinz, Invalidititspension als die
Friihpension?  Osterreichische Entwicklungen im
europiischen Vergleich, in: ders./Bernd Marin (Hrsg.),
Pensionsreformen. Nachhaltiger Sozialumbau am Bei-
spiel Osterreich, Frankfurt-New York 1999; OECD,
Ageing and Employment Policies — Austria, Paris
2005.

19 Gabriele Schmid, Labour participation of older
workers in Austria, in: Hartmut Buck/Bernd Dwor-
schak (Hrsg.), Ageing and Work in Europe — Strategies
at company level and public policies, in selected Euro-
pean countries, 2003, S. 74.



Grund der geringen Reformkapazitit der
groflen Koalition extrem langsam.1?® Die
1990er Jahre waren geprigt von minimalen
Anderungen und sehr langen Umsetzungs-
fristen (,,Groflvaterregeln®).l2! Entsprechend
der Vorgabe des Furopiischen Gerichtshofs
wurde 1993 das Rentenalter fir Frauen an das
der Minner angeglichen, beginnend jedoch
erst ab 2024 bis 2033.

Das hohe Ausmafl der Frihverrentung
trug dazu bei, die Arbeitslosigkeit in Oster-
reich gering zu halten. So wurden 1993 zwei
weitere Formen der Frithverrentung einge-
fihrt, die vorzeitige Alterspension wegen ge-
minderter Arbeitsfahigkeit und die Gleitpen-
sion: erstere zur Abfederung der hohen Nut-
zung der Erwerbsminderungsrente, letztere
als Sonderform der Frihverrentung fiir lang-
jahrig Versicherte mit einer Reduzierung der
Arbeitszeit auf 70 Prozent.

Nach jahrelangem Reformstau kam es zu
einem radikalen Kurswechsel, als im Jahr
2000 eine konservativ-rechte Koalition aus
OVP/FPO erstmals eine Regierung ohne So-
zialdemokraten bildete. Den Gewerkschaften
fehlten damit die entscheidenden Schaltstel-
len iiber Abgeordnete der SPO. Begleitet von
Massendemonstrationen wurden mit der
Rentenreform 2000 erste Einschrinkungen
vorgenommen und mit der Rentenreform
2003 die meisten der bis dahin bestehenden
Frihverrentungsmoglichkeiten  abgeschafft
bzw. deutlich zurtickgefahren, so auch die
1993 eingefiihrten. Da die Aufrechterhaltung
des sozialen Friedens an Grenzen gestoflen
war, gab es Abfederungsmechanismen wie
das Ubergangsgeld (2004-2006) fiir direkt
betroffene Altersgruppen.

Nicht alle Ausstiegspfade wurden versperrt.
Wie in Deutschland besteht nach wie vor die
Moglichkeit des Austritts tiber die seit 1996
bestehende Altersteilzeit in Form eines Block-

12 Vgl. Anton Hemerijck/Brigitte Unger/Jelle Visser,
How Small Countries Negotiate Change. Twenty-Five
Years of Policy Adjustment in Austria, the Nether-
lands and Belgium, in: Fritz W. Scharpf/ Vivien A.
Schmidt (Hrsg.), Welfare and Work in the Open Eco-
nomy. Diverse Responses to Common Challenges, Vol.
11, Oxford 2000.

12! Vgl. John Myles/Paul Pierson, The Comparative
Political Economy of Pension Reform, in: Paul Pierson
(Hrsg.), The New Politics of the Welfare State, Oxford
2001.

modells. Auch wurde bisher ein wesentlicher
Pfad kaum angetastet: die Erwerbsminde-
rungsrente.l?2 Deshalb kam es in Osterreich
spater als in den Nachbarlindern zur Wende
vom Staat der Pensionidre zu einer lingen Er-

werbstitigkeit Alterer (Abbildungen 1-3).

Frankreich: Beharrungsvermogen des niedrigen
Rentenalters

Neben Osterreich zihlt auch Frankreich bei
der Beteiligung Alterer am Arbeitsmarkt zu
den Nachziiglern, begriindet durch die Viel-
zahl von Friithverrentungsmoglichkeiten und
eine geringe Reformkapazitit. Als Reaktion
auf wachsende Strukturprobleme in der
Schwerindustrie waren in den 1970er Jahren
Regelungen zur Frithverrentung tiberwiegend
fir iber 60-Jahrige getroffen worden; zu Be-
ginn der 1980er Jahre betrafen sie dann vor
allem Arbeitskrifte von 55 bis 59 Jahren. We-
sentlich dazu beigetragen hat die Herabset-
zung des gesetzlichen Rentenalters — auch fiir
Minner — auf 60 Jahre (1983, Frauen 1975)
nach dem Machtantritt der ersten soziali-
stisch-kommunistischen ~ Regierung  unter
Premierminister Pierre Mauroy. Diese Re-
form wurde als grofle Errungenschaft be-
trachtet. Fiir den Offentlichen Dienst, zu
dem auch die Mitarbeiter verstaatlichter Un-
ternehmen zihlten, galten zudem Sonderbe-
stimmungen (Régimes spécianx).

Der weitere Verlauf ist in Frankreich ge-
prigt von einer wachsenden Zahl von Vorru-
hestandsprogrammen, wie Sonderleistungen
fiir Altere ab 55 Jahren aus dem staatlichen
Beschaftigungsfonds (AS-FNE), Altersteil-
zeit mit der Moglichkeit zur Frithverrentung
(PRP) und von mehreren Programmen, die
tber die von den Sozialpartnern verwaltete
Arbeitslosenversicherung finanziert wurden.
Als Folge der starken und lang anhaltenden
Frihverrentung hat sich Frankreich zu einem
sextremen Beispiel fir den internationalen
Trend zu einem fritheren Ausscheiden aus
dem Erwerbsleben“ vor allem bei Minnern
entwickelt (Abbildung 1).1%

12 Vgl. E.Talos (Anm. 16); Ingrid Mairhuber, Pension
reform and employee’s right — Austrian National Re-
port, in: FORBA Forschungsbericht, 12 (2005); David
Mum, Nachhaltige Pensionssicherung. Pensions-
reformen und die Interessen der ArbeitnehmerInnen,
in: WISO, 27 (2004) 3, S. 97—118.

12 Vgl. Annie Jolivet, Active strategies for older wor-
kers in France, in: M. Jepsen/D. Foden/M. Hutsebaut
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Die Abkehr von der Frihverrentung
wurde dhnlich wie in Deutschland seit An-
fang der 1990er Jahre mit einer Strategie der
Kostendimpfung im System der Altersrente
eingeleitet. So erhohte die konservativ-libera-
le Koalition unter Premierminister Edouard
Balladur in einer grofleren Rentenreform
1993 die Zahl der Beitragsjahre fiir eine volle
Rente in der Privatwirtschaft von 37,5 auf 40
Jahre (von 1994 bis 2003). Dariiber hinaus
wurden seit Mitte der 1990er Jahre wesentli-
che Vorruhestandsprogramme eingeschrinkt
bzw. abgeschafft wie die AS-FNE oder
PRPI*

Insgesamt war die Politikwende in einer Si-
tuation anhaltend hoher Arbeitslosigkeit
auch in Frankreich von Widerspriichen, Kon-
flikten und Protest geprigt. Die Sozialpartner
hatten iiber die von ithnen verwaltete Arbeits-
losenversicherung und eine hohe Mobilisie-
rungskraft kommunistisch orientierter Ge-
werkschaften im Offentlichen Dienst mehr
Einflussmoglichkeiten. Da sie als Folge eines
etatistischen Politikstils der Regierung wenig
in die Politikgestaltung eingebunden waren,
konnten die radikaleren Gewerkschaften ver-
stairkt Massenproteste und Generalstreiks
mobilisieren und so beispielsweise 1995 eine
Rentenreform fiir den Offentlichen Dienst
verhindern. Danach richtete die traditional
sozialdemokratisch  agierende  Regierung
unter Premierminister Lionel Jospin (1997-
2002) die Politik an ihrer Wahlklientel, den
Arbeitern, aus, verkiirzte die Arbeitszeit auf
35 Stunden pro Woche und schuf Vorruhe-
standsprogramme fir Gruppen mit belasten-
den  Arbeitsbedingungen.l?> Noch 1999
wurde eine Regelung etabliert, wonach iltere
Arbeitslose von der Stellensuche unter be-
stimmten Voraussetzungen ab 55 Jahren aus-
genommen waren.|2

(Anm. 1), S. 145; Jonah Levy, France. Directing Ad-
justment?, in: E.'W. Scharpf/V. A. Schmidt (Anm. 20),
S.328; Anne-Marie Guillemard/Dominique Argoud,
France: A country with a Deep Early Exit Culture, in:
T. Maltby et al. (Anm. 5), Zitat: S. 165.

I2¢ Vgl. B. Ebbinghaus (Anm. 3).

1% Vgl. J. Levy (Anm. 23), S.336ff,; B. Ebbinghaus
(Anm. 3), S.212; OECD, Ageing and Employment
Policies — France, Paris 2005. S. 78 ff.

I Am meisten genutzte Vorruhestandsprogramme
Ende 2002: staatlich geforderte Altersteilzeit mit
Frithverrentungsmoglichkeit (PRP), Sonderleistungen
des staatlichen Beschiftigungsfonds bei Ausscheiden
ab 57,5 Jahren (ASFNE), ab (1995) eine ihnliche, von
den Sozialpartnern finanzierte Leistung (ARPE), Son-
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Erst mit der Rentenreform der burgerlich-
konservativen Regierung von 2003, die
gleichzeitig zu einer Angleichung von Privat-
wirtschaft und Offentlichem Dienst fiihrte,
wurde das im internationalen Vergleich nied-
rige gesetzliche Rentenalter von 60 Jahren auf
65 Jahre angehoben — allerdings hatten Mas-
senproteste und Streiks zahlreiche Ausnah-
meregelungen bewirkt. So ist jiingst ein Aus-
weichen auf andere Pfade zu beobachten, wie
die langjihrige Versicherung (zurzeit ab 56
Jahren nach 40 Beitragsjahren) und den , Ar-
beitslosentunnel“ bis zum Rentenalter, da il-
tere Arbeitslose nicht nur von der Stellensu-
che ausgenommen sind, sondern tber die ma-
ximale Bezugsdauer von 42 Monaten hinaus
bis zum Erreichen einer vollen Altersrente
Arbeitslosengeld beziehen konnen.1?

Dessen ungeachtet ist auch in Frankreich
seit Ende der 1990er Jahre eine Wende bei der
Beschiftigung Alterer eingetreten. Stabil ist
sie nicht (Abbildungen 1-3). Weitere Erfolge
der Beschiftigungspolitik fiir Altere werden
vor allem davon abhingen, ob es gelingen
wird, die nach wie vor bestehenden Friithver-
rentungsmoglichkeiten bei Arbeitslosigkeit,
Sonderregelungen im Offentlichen Dienst
und im System der Altersrente abzubauen.

In kontinentalen Wohlfahrtsstaaten wie
Deutschland und seinen Nachbarstaaten gibt
es im Vergleich zur Mitte der 1990er Jahre
mehr Arbeit fiir Altere, die Erwerbstitigen-
quote ist tiberall gestiegen. An die Stelle des
Hausfrauenmodells tritt mit der steigenden
Erwerbsbeteiligung auch fir iltere Frauen
das Muster der Teilzeiterwerbstatigkeit (Ab-
bildung 3).

Auf der Grundlage dieser Gemeinsamkei-
ten gab und gibt es betrichtliche Unterschie-
de, die sich mit folgender Faktorenkonstella-
tion erkldren lassen: dem Zeitpunkt und der
Form der Institutionalisierung der Frithver-

derregelungen fiir besondere Gruppen wie dem Of-
fentlichen Dienst (CFA 1997), bei physisch be-
lastenden Arbeitsbedingungen ab 50 bzw. 55 Jahren
CAATA (1999) und CATS (2000), vgl. OECD
(Anm. 25), S. 78 ff.

17 Vgl. OECD 2005 (Anm. 25), S. 60—75; Annie Joli-
vet, Evaluation of early exit schemes, www.euro
found.europa.eu/eiro/2005/07/feature/fr0507105 f.
hem (21. 2. 2008).
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rentung, der Arbeitsmarktsituation und poli-
tisch-institutionellen Faktoren.

Eine Pfadabkehr von der Frihverrentung war

erstens umso eher und mit groflerer Wirkung
moglich, je spater Regelungen etabliert wur-
den, je weniger sie als Rechtsanspriiche im
System der Altersrente verankert waren, je
begrenzter die Zahl der Ausstiegspfade war
und je mehr sie staatlich geregelt waren.

Zweitens wurde eine Politikwende durch eine
glinstige Arbeitsmarktsituation erleichtert, da
sie den Handlungsspielraum der politischen
Akteure erweiterte und die Wirkung von Re-
formen steigerte.I?8

Drittens waren restriktive Reformen eher
moglich bei konsensuellen Aushandlungs-
mustern mit Beteiligung der Sozialpartner,

Hartmut Seifert

Alternsgerechte

Arbeitszeiten

ie Rente mit 67 ist beschlossen. Aufler-

dem wurde das gesetzliche Rentenni-
veau abgesenkt. Angesichts dieser verinder-
ten Bedingungen fir den zukiinftigen Ren-
teneintritt sind die Beschiftigten gezwungen,
linger erwerbstitig zu bleiben, wenn sie mas-
sive Abstriche bei den Alterseinkommen ver-
meiden wollen. Die Betriebe stehen vor der
Herausforderung, Arbeitsbedingungen zu
schaffen, die den Beschiftigten einen lingeren
Verbleib im Erwerbsleben ermoglichen. Die-

wenn die Gewerkschaften einen moderaten ses Ziel ist ambitio-
und die Sozialdemokraten in der Regierung  niert. Denn bislang
einen modernisierten bzw. liberalisierten po-  liegt das durchschnittli-
litischen Kurs verfolgten. che Renteneintrittsalter
noch gut sechs Jahre
vom zukiinftigen Ziel-

Hartmut Seifert

Dr. rer. pol., geb. 1944; Leiter
des Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaftlichen Instituts in der
Hans-Bockler-Stiftung (WSI),

Damit die Restriktionen nicht in steigender
(Langzeit-)Arbeitslosigkeit und Altersarmut
miinden (Abbildung 3), bleibt es fiir alle ana-
lysierten Lander eine zukiinftige Aufgabe, die
seit Ende der 1990er Jahre beginnende Forde-
rung der Arbeits- und Beschaftigungsfahig-
keit weiter auszubauen. Vorreiter waren auch
hier die Niederlande, die sich zumindest in
dieser Hinsicht in die Richtung eines sozial-
demokratischen Wohlfahrtsstaates bewegen.

128 Vgl. Susanne Kraatz/Thomas Rhein/Cornelia
Sprof}, Internationaler Vergleich: Bei der Beschaf-
tigung Alterer liegen andere Linder vorn, in: TAB-
Kurzbericht, 5 (2006).

wert entfernt. Bel iso-

Hans-Bockler-StraBe 39,

lierter Betrachtung der 40476 Diisseldorf.
Renteneintritte infolge
verminderter Erwerbs-
fahigkeit wachst der Abstand dramatisch auf
fast 17 Jahre. Das Bild hellt sich auf, wenn
man nur die Renteneintritte aus Altersgriin-
den in den Blick nimmt, die 2006 durch-
schnittlich im Alter von 63,4 Jahren erfolgten.
Aber auch dieser vergleichsweise glinstige
Wert liegt noch gut dreieinhalb Jahre von der
zukiinftigen gesetzlichen Altersgrenze ent-
fernt.

Nur ein breites und gut aufeinander abge-
stimmtes Biindel an Mafinahmen ist geeignet,
die Arbeits- und Beschiftigungsfihigkeit zu
verbessern und die Differenz zwischen ge-
setzlicher Ruhestandsgrenze und rtatsichli-
chem Renteneintrittsalter splirbar zu verrin-
gern. Der Gestaltung der Arbeitszeit fillt
dabei eine Schlisselrolle zu. Sie hat starken
Einfluss auf die Gesundheit und Leistungsfa-
higkeit der Beschaftigten und damit auf deren
Moglichkeiten, tiberhaupt im Erwerbsleben
verbleiben und weiterhin eine Tatigkeit aus-
tben zu konnen. Die Sicherung der Beschif-
tigungsfahigkeit setzt ferner lebenslanges Ler-
nen voraus, woflir nicht nur Geld, sondern
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auch Zeit wihrend des gesamten Erwerbsle-
bens aufzubringen ist.

Gemessen an diesen Anforderungen kann
die aktuelle Arbeitszeitentwicklung nicht als
alternsgerecht bezeichnet werden. Sollten
sich die Arbeitszeittrends der vergangenen
Jahre fortsetzen, werden sich die Bedingun-
gen fiir einen lingeren Verbleib im Erwerbs-
leben weiter verschlechtern. Vollzeitbeschif-
tigte arbeiten wieder linger. Gleichzeitig ge-
winnen belastende Arbeitszeiten wihrend der
Nacht und im Wechselschichtsystem an Be-
deutung. Beide Entwicklungen zusammen er-
hohen kumulativ den Grad der Belastungen.
Ein alternsgerechtes Arbeitszeitkonzept er-
fordert dagegen ein Arbeitszeitregime, dessen
Belastungen die Arbeitsfihigkeit nicht beein-
trichtigen, sondern einen Verbleib im Er-
werbsleben bis zum Erreichen der gesetzli-
chen Altersgrenze sichern. Dazu gehort auch
mehr Zeit fir Weiterbildung, verteilt iiber die
gesamte Erwerbsbiografie.

Im nachfolgenden Beitrag sollen erstens die
These der nicht alternsgerechten Arbeitszeit
niher ausgefiihrt und erhirtet und zweitens
Ansitze fiir eine alternsgerechte Arbeitszeit-
gestaltung diskutiert werden. Dabei bleibt
der Aspekt der Weiterbildungszeit ausgeblen-
det. Zunichst wird erortert, welchen Einfluss
die Arbeitszeit auf die Verweildauer im Er-
werbsleben hat, bevor die aktuellen Trends in
der Arbeitszeitentwicklung skizziert werden.
Anschliefend wird aufgezeigt, welche Risi-
ken sie fiir alternsgerechtes Arbeiten bedeu-
ten, und es werden einige Ansitze fiir ein al-
ternsgerechtes Arbeitszeitregime diskutiert.

Arbeitszeit und Arbeitstahigkeit

24

Die Arbeitszeit ist eine wichtige Stellgrofie fiir
die Arbeitsfahigkeit der Beschiftigten. Sie ent-
scheidet mit iiber den Verbleib im Erwerbsle-
ben bzw. tiber den Zeitpunkt, wann der Ein-
tritt in den Ruhestand erfolgt oder erfolgen
muss. Geht man vom augenblicklichen Stand
der Arbeitsfihigkeit aus, so stehen die Zeichen
fir einen lingeren Verbleib im Erwerbsleben
nicht gut. Eine empirische Untersuchung
zeigt,I! dass mehr als die Halfte aller Befragten
sich selbst als im Alter kaum mehr arbeitsfihig

I' Vgl. Beatrice Scheubel/Joachim Winter, Rente mit
67: Wie lange die Deutschen arbeiten konnen, in: ifo
Schnelldienst, 61 (2008), S. 26—-32.
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einschitzt.l? Wichtige Determinanten fiir die
Arbeitsfahigkeit sind Gesundheit und Ar-
beitszufriedenheit. Sie beeinflussen das Ren-
teneintrittsalter.® Auf diese beiden Determi-
nanten lben die drei Dimensionen der Ar-
beitszeit — die Dauer, die Lage und die
Verteilung — einen nicht unerheblichen Ein-
fluss aus. Diese Zeitdimensionen tiberlagern
sich in ithren Wirkungen auf die Arbeitsfihig-
keit, sie konnen sich gegenseitig verstirken
und umgekehrt auch abschwichen.

Aus der arbeitswissenschaftlichen For-
schung ist der Zusammenhang zwischen Ar-
beitszeitdauer und Belastung empirisch gut
belegt. Die Effizienz der Arbeitsleistung
nimmt jenseits etwa der achten Stunde deut-
lich ab, das Unfallrisiko steigt.l* Natiirlich
sind die zeitlichen Belastungen nicht isoliert
zu sehen, sondern stehen stets in einem engen
Kontext mit anderen Belastungsfaktoren. Die
Intensitit der Arbeit, hoher Termindruck
oder erratischer Arbeitsanfall sind dabei von
zentraler Bedeutung. Dazu gehort auch die
Moglichkeit, Erholpausen einlegen zu kon-
nen. Mit zunehmender Arbeitszeitdauer ver-
ringern sich nicht nur die Phasen der Erho-
lung und Regeneration sowie die Zeiten fir
auflerbetriebliche Aktivititen, sondern auch
die fiir (berufliche) Weiterbildung. Wer einen
langen und anstrengenden Arbeitstag hinter
sich hat, ist nur noch eingeschrinkt in der
Lage, Zeit und Energie aufzubringen, um ei-
geninitiativ in berufliche Weiterbildung zu in-
vestieren, das Qualifikationsprofil anzupas-
sen und zu verbessern.

Auch die Lage der Arbeitszeit kann zu Be-
lastungen fithren. Nachtarbeit und Wechsel-
schichtarbeit gefihrden die Gesundheit.ls
Schlafstorungen, Magen- und Verdauungsbe-
schwerden oder Herzschmerzen treten haufi-
ger auf als bei Beschiftigten mit Normalar-

I2 Die Selbsteinschitzung der individuellen Arbeits-
fihigkeit gilt als durchaus informativ und kommt zu
ahnlichen Ergebnissen wie medizinische Ein-
schitzungen. Vgl. B. Scheubel u. a., ebd.

I Vgl. Jonas Radl, Individuelle Determinanten des
Renteneintrittsalters, in: Statistisches Bundesamt
(Hrsg.), Wirtschaft und Statistik, 5 (2007), S. 511-520.
I+ Vgl. Daniela Janssen/Friedhelm Nachreiner, Flexible
Arbeitszeiten, Dortmund —Berlin—Dresden 2004.

I> Vgl. im Uberblick: Giovanni Costa, Shiftwork and
health: the heritage of the twentieth century, in: Sonia
Hornberger/Peter Knauth/Giovanni  Costa/Simon
Folkard (eds.), Shiftwork in the 21st Century, Frank-
furt/M. 2000, S. 155-160.



beitszeit, die durchschnittliche Krankheits-
dauer ist lingerlé Diese atypischen Arbeits-
zeiten fithren auflerdem zu Leistungsabfall,
zu Fehlhandlungen und zu vermehrten Un-
fallen. Die Gesundheitsrisiken wachsen mit
der Dauer, mit der atypische Arbeitszeiten
taglich/wochentlich sowie im Erwerbsleben
insgesamt ausgelibt werden.

Schliefflich hingt der Grad der gesundheit-
lichen Beeintrichtigungen auch von der Ver-
teilung der Arbeitszeit ab.l” Variable Formen
von Dauer und Lage der Arbeitszeit konnen
gesundheitliche Storungen kardial gesteuer-
ter Funktionen (Schlaf, Verdauungssystem)
verursachen. Diese Risiken bestehen bei
variablen Arbeitszeiten unabhingig von
Schichtarbeit. Moderierend wirkt der Grad
der Autonomie, die Arbeitszeit nach aufler-
betrieblichen Anforderungen gestalten zu
konnen. Uberraschend ist allerdings das Er-
gebnis, dass es auch bei selbstbestimmter Va-
riabilitdt der Arbeitszeit zu Beeintriachtigun-
gen kommt.I8

Die drei Dimensionen der Arbeitszeit,
Dauer, Lage und Verteilung beeinflussen je-
weils fir sich den Grad gesundheitlicher
Belastungen. Je nachdem, in welcher Kombi-
nation sie auftreten, verstirken sie die Belas-
tungen kumulativ, und umgekehrt schwichen
sie sie ab. Schicht- und Nachtarbeit kombi-
niert mit langen tiglichen oder wochentlichen
Arbeitszeiten potenzieren die Belastungen, er-
hohen die gesundheitlichen Risiken und be-
eintrachtigen die Arbeitsfahigkeit kumulativ.
Und umgekehrt konnen kurze Arbeitszeiten
die Belastungen mildern, die durch unglinstig
gelegene Arbeitszeiten entstehen. Geldzu-
schlage fiir Nacht- und Schichtarbeit oder
auch fir tiberlange Arbeitszeiten kompensie-
ren dagegen die Belastungen nicht. Sie iiben
vielmehr einen finanziellen Anreiz aus, solche
Arbeitszeiten zu wihlen.l?

I6 Vgl. Tatjana Fuchs/Ralph Conrads, Flexible Ar-
beitsformen. Arbeitsbedingungen, -belastungen und
Beschwerden — eine Analyse empirischer Daten,
Dortmund-Berlin-Dresden 2003.

I7 Vgl. D. Janssen u. a. (Anm. 4); European Agency for
Safety and Health at Work, Expert forecast on emer-
ging psychosocial risks related to occupational safety
and health, Luxembourg 2007, S. 42 ff.

I8 Vgl. ebd.

19 Wie Befragungen zeigen, ist zwar etwa die Halfte der
Beschiftigten mit Schicht-, Nacht- oder Wochen-
endarbeit daran interessiert, zu diesen Zeiten entweder

Eine Gesamtbilanz der Belastungen lasst
sich erst ziechen, wenn simtliche Arbeitszeit-
dimensionen erstens in ihrer Kombination er-
fasst und bewertet und zweitens in der Le-
benslaufperspektive betrachtet werden. Fiir
die Arbeitsfihigkeit entscheidend ist, mit
welchen Arbeitszeiten und welchen Belas-
tungsgraden liber welche Zeitspannen im ge-
samten Erwerbsleben gearbeitet wird. Beide
Anforderungen scheitern an der augenblickli-
chen Datenlage. Sie erlaubt nicht, Dauer,
Lage und Verteilung der Arbeitszeit zu einem
dreidimensionalen Arbeitszeitprofil zu kom-
binieren. Nicht moglich ist bislang ferner, die
Arbeitszeiten im Hinblick auf ihre Belastun-
gen in der erwerbsbiografischen Perspektive
zu bewerten, da der empirisch gesicherte Er-
kenntnisstand einen derartig langen Beobach-
tungszeitraum nicht abdeckt. Analysen zur
Belastung und Beanspruchung von Arbeits-
zeiten beziehen sich auf kiirzere Zeiteinheiten
(Tag, Woche, Monat). Plausibel erscheint je-
doch die Annahme, dass sich Belastungen, die
fir kurze Zeitriume beobachtet werden, mit
zunehmender Dauer des Bezugszeitraumes
verstarken. Vermutlich diirfte der Zusam-
menhang nicht nur ein linearer sein, sondern
eher eine exponentielle Kurve beschreiben.

Entwicklung der Arbeitszeit nicht
alternsgerecht

Die Entwicklung der Arbeitszeit wihrend
der vergangenen Jahre passt nicht zu dem po-
litischen Vorhaben, das tatsichliche Renten-
eintrittsalter hinauszuschieben und moglichst
nah an die gesetzliche Altersgrenze heranzu-
fithren. Die aktuellen Arbeitszeittrends for-
dern die Arbeitsfihigkeit nicht, sondern be-
eintrichtigen sie. Sollte es nicht gelingen, al-
ternsgerechte Arbeitszeiten durchzusetzen,
wird die Zahl der Beschiftigten zunehmen,
die infolge verminderter Erwerbsfihigkeit in
Rente geht. Die riickliufige Entwicklung bei
den Rentenzugingen wegen verminderter Er-
werbsfihigkeit, auf die 2006 gut 17 Prozent
und zehn Jahre zuvor sogar knapp 25 Prozent

weniger oder gar nicht zu arbeiten. Aber umgekehrt
mochte auch etwa die Hilfte der Beschiftigten trotz
aller Belastungen und Beeintrachtigungen an diesen
Arbeitszeiten festhalten. Vgl. Frank Bauer/Hermann
Groft/Klaudia Lehmann/Eva Munz, Arbeitszeit 2003.
Arbeitszeitgestaltung, Arbeitsorganisation und Tiatig-
keitsprofile, Berichte des ISO 70, Koln 2004
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aller Rentenzuginge entfielen, konnte sich
dann wieder umkehren.

Die Arbeitszeiten sind in starker Bewe-
gung, die in unterschiedliche Richtungen
fihrt. Sie werden durchschnittlich linger,
aber auch kiirzer, auf jeden Fall flexibler. Bei
der Dauer der Arbeitszeit ist der langjihrige
Trend zur Verkiirzung in ein polarisiertes
Entwicklungsmuster umgeschlagen. Vollzeit-
beschiftigte arbeiten durchschnittlich wieder
linger, gleichzeitig ist der Trend zur Teilzeit-
arbeit ungebrochen. Bei der ersten Gruppe
hat die durchschnittliche Dauer der Wochen-
arbeitszeit zwischen 2002 und 2006 um 0,7
auf 40,3 Stunden zugenommen. Vollzeitbe-
schiftigte Mianner arbeiten mit 40,7 Stunden
gut eine Stunde linger als Frauen. Ein nicht
unerheblicher Teil der Beschiftigten (28,9
Prozent) — Uberwiegend Mainner - leistet
tiberlange Wochenarbeitszeiten von 42 und
mehr Stunden.|'

Die Entwicklung der Arbeitszeitdauer geht
aber auch in die entgegengesetzte Richtung.
Ein wachsender Anteil der Beschiftigten leis-
tet Teilzeitarbeit; 2006 waren es 26,2 Prozent.
Bei den Frauen liegt die Teilzeitquote mittler-
weile bei 46 Prozent. Teilzeitarbeit entwickelt
sich allmahlich zur neuen Normalarbeitszeit
fir Frauen. Auflerdem arbeiten 15 Prozent
der Beschiftigten (tiberwiegend Frauen) auf
der Basis von Mini-Jobs (400-Euro-Jobs).

Das skizzierte Entwicklungsmuster setzt
gegensatzliche Vorzeichen fir einen lingeren
Verbleib im Erwerbsleben. Teilzeitarbeit
wirkt sich negativ auf die zukiinftige Renten-
hohe aus und diirfte deshalb die Notwendig-
keit, linger im Erwerbsleben zu verbleiben,
untermauern. Denn ein wachsender Teil der
Beschiftigten erzielt in doppelter Hinsicht
vergleichsweise niedrige FEinkommen. Bei
einer durchschnittlich auf 18 Stunden verrin-
gerten Arbeitszeit fallt auch das Einkommen
entsprechend niedriger aus. Hinzu kommt,
dass Teilzeitbeschiftigte in aller Regel gerin-
gere Stundenlohne als vergleichbare Vollzeit-
beschiftigte erhalten.!! Kurze Teilzeitarbeit

1 Vgl. Hermann Grof/Hartmut Seifert/Georg Sieg-
len, Wie flexibel ist die Arbeitszeit?, in: WSI-Mit-
teilungen 60 (2007) 4, S. 202-208.

1" Vgl. Wolfram Brehmer/Hartmut Seifert, Wie prekir
sind atypische Beschiftigungsverhiltnisse? Eine em-
pirische Analyse, WSI-Diskussionspapier 156, Diissel-
dorf 2007.
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mit vergleichsweise geringen Lohnsitzen er-
hoht das Risiko der Altersarmut. Ob es ein-
tritt, hingt dann wesentlich davon ab, tber
welche Zeitspanne im Erwerbsverlauf Teil-
zeitarbeit unter diesen Bedingungen ausgetibt
wird.

Zeitgleich zu den Verinderungen bei der
Dauer der Arbeitszeit setzt sich die Zunahme
belastender Arbeitszeitlagen wihrend der
Nacht und im Schichtbetrieb fort. Zwischen
1991 und 2006 stieg der Anteil der Beschaif-
tigten mit Wechselschichtarbeit von 13 auf 16
Prozent und jener mit Nachtarbeit von 13 auf
gut 15 Prozent. Unter gesundheitlichen
Aspekten gelten beide Arbeitszeitformen als
risikoreich. Dieser Zusammenhang ist ar-
beitswissenschaftlich gut belegt.'2 Gleich-
wohl sinkt die Quote der Nacht- bzw.
Schichtbeschiftigten mit steigendem Alter
zunichst nur leicht ab (Schaubild), und erst
unter den tber 55-Jdhrigen ist ein spiirbarer
Riickgang zu beobachten. Beide Arbeitszeit-
formen sind nach wie vor eine Minnerdo-
mine. Frauen leisten vor allem Nachtarbeit
deutlich seltener als Minner.

Neben der Dauer und der Lage vollzieht
auch die dritte Dimension der Arbeitszeit,
die Verteilung, einen markanten Wandel: Die
Arbeitszeit wird variabler. Mehr als die
Hilfte der Beschiftigten organisiert diese mit
Hilfe von Arbeitszeitkonten. Diese erlauben,
die vereinbarte durchschnittliche Arbeitszeit
variabel zu verteilen. Bislang dominieren
Kurzzeitkonten, die einen Ausgleich der
Zeitguthaben innerhalb eines Jahres vorsehen.
Langzeitkonten sind noch wenig verbreitet,
gewinnen aber, wie reprisentative Befragun-
gen von Betriebsriten zeigen, allmihlich an
Bedeutung. Ende 2007 waren sie in 14 Pro-
zent der Betriebe mit Betriebsrat und min-
destens 20 Beschiftigten eingefihrt,l'3 zum
Jahreswechsel 2004/05 lag der Vergleichswert
noch bei 8 Prozent.I'

12 Josef Rutenfranz/Peter Knauth/Friedhelm Nach-
reiner, Arbeitszeitgestaltung, in: Hans Schmidtke
(Hrsg.), Ergonomie, Miinchen—Wien 1993, S.574—
599.

I3 Diese Daten stammen aus der WSI-Betriebs-
riatebefragung von 2007, deren Ergebnisse demnichst
verdffentlicht werden.

I'* Vgl. Hartmut Seifert, Vom Gleitzeit- zum Lang-
zeitkonto, in: WSI-Mitteilungen, 58 (2005) 6, S. 308—
313



Schaubild: Anteil der Beschiftigten mit Nacht- und Schichtarbeit an allen abhingig Er-

werbstitigen 2006 (in Prozent)
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Diese neuen Zeitmodelle eroffnen Chan- Ein altersspezifisches Arbeitszeitmodell

cen, sind aber auch nicht ohne Risiken. Sie
konnen den Beschiftigten im Vergleich zu
gleichformiger Normalarbeitszeit Moglich-
keiten zu etwas mehr selbst bestimmter Zeit-
gestaltung bieten und helfen, Zeitkonflikte
zwischen betrieblichen und auflerbetriebli-
chen Zeitanforderungen zu mindern, Zeitnot
und Zeitstress abzubauen. Aber auch das ge-
naue Gegenteil kann der Fall sein, wenn sich
die Verteilung der Arbeitszeit ausschlieflich
nach den Marktrhythmen richtet und keine
Ricksicht auf private Zeitbelange genommen
wird.

Diese Gestaltungsambivalenz bestitigen
empirische Befunde.l’> Die Mehrheit jener
Beschiftigten, die formal tber Spielriume
bei der Festlegung ihrer tiglichen Anfangs-

und Endzeiten verfiigen, beurteilt die
zeitlichen  Anpassungsmoglichkeiten — als
positiv, eine starke Minderheit vertritt

eine gegenteilige Auffassung. In den neuen
Moglichkeiten variabler Arbeitszeitgestal-
tung liegt sicherlich noch unausgeschopftes
Handlungspotenzial, den Grad selbst be-
stimmter Zeitgestaltung zu erhohen und
durch Zeitstress verursachte Belastungen zu
reduzieren.

15 Vgl. E Bauer u.a. (Anm. 9)

stellt schliefflich die Altersteilzeit dar. Ur-
springlich sollte sie den Weg zu einem glei-
tenden Ubergang in den Ruhestand ebnen,
durch verkiirzte Arbeitszeit die Belastungen
verringern und so einen lingeren Verbleib im
Erwerbsleben ermoglichen. Die tatsichliche
Nutzung liuft jedoch tberwiegend auf eine
vorzeitige Beendigung des Arbeitslebens und
nicht auf einen lingeren Verbleib Alterer im
Erwerbsleben hinaus.I'6 In aller Regel nutzten
die Beschaftigte und Betriebe die Option, die
verkiirzte Arbeitszeit zu Freistellungsphasen
vor Renteneintritt blocken zu konnen.I'7

Elemente alternsgerechter Arbeitszeiten

Konzeptionell sind zwei Ansitze zu unter-
scheiden, mit denen Arbeitszeitpolitik den
lingeren Verbleib im Erwerbsleben fordern
kann. Die Gestaltung der Arbeitszeit kann
sich entweder auf die gesamte Erwerbsphase
richten oder aber nur auf Abschnitte be-
schrinken, so vor allem die Altersphase. Im
ersten Fall handelt es sich um alternsgerechte
und im zweiten um altersgerechte Arbeits-

I'6 Vgl. Lutz Bellmann/Ernst Kistler/Jirgen Wahse,
Betriebe mussen sich auf alternde Belegschaften ein-
stellen, in: TAB-Kurzbericht Nr. 21, Niirnberg 2007.
17 Vgl. Herbert Hofmann, Altersteilzeit und Alters-
versorgung in der Metall- und Elektroindustrie, in: ifo
Schnelldienst, 61 (2008) 3, S. 15-20.
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zeitpolitik. Der erste Ansatz ist prozessorien-
tiert, hat priventiven Charakter und versucht
frihzeitig, mogliche Langfristfolgen belasten-
der Arbeits- und Arbeitszeitbedingungen zu
vermeiden. Der Grundgedanke besteht darin,
das Lebensarbeitszeitvolumen bei reduzierter
taglicher/wochentlicher Arbeitszeit tiber eine
lingere Lebensspanne zu strecken.d!8 Der
zweite Ansatz konzentriert sich auf die Spit-
phase des Erwerbslebens, ist eher reaktiv und
versucht der Arbeitsfahigkeit und den Ar-
beitszeitwiinschen Alterer Rechnung zu tra-
gen. Alternsgerechte Arbeitszeiten sind um-
fassender angelegt und schlieffen letztlich den
zweiten Ansatz mit ein. Wichtig bei allen
konzeptionellen Uberlegungen ist ferner, dass
das Zusammenspiel der drei Arbeitszeitdi-
mensionen nicht aus dem Blick gerit.

Ideal wire zweifellos eine Arbeitszeitge-
staltung, die sich an den wechselnden Anfor-
derungen der individuellen Lebensbiographi-
en orientiert und flexibel wechselnden und
ex ante nicht immer absehbaren Belastungs-
phasen Rechnung trigt. Es wird versucht,
dieser Idealvorstellung durch Uberlegungen
zu einem lebensphasenorientierten Konzept
zu entsprechen, das als Leitbild fiir einen
Orientierungsrahmen  gedacht istI’ Das
Kernelement bildet der Vorschlag iber
Wahlarbeitszeiten. Er sieht Wahlmoglichkei-
ten Uber die Dauer der Arbeitszeit ein-
schliellich Urlaub vor, bleibt ansonsten aber
vage und ldsst vor allem die fur die Arbeits-
fahigkeit nicht unbedeutsame Lage der Ar-
beitszeit aufler Betracht. Einen ersten Schritt
zur Konkretisierung macht der ,Fiinfte Be-
richt zur Lage der ilteren Generation“.|2°
Fiir Gber 50-Jahrige wird vorgeschlagen, bei
Verkiirzungen der Arbeitszeit (bis maximal
50 Prozent) die Rentenbeitrige fiir die ver-
kiirzte Arbeitszeit fiir eine maximale Periode
von funf Jahren durch die o6ffentliche Hand
zu subventionieren. Im Unterschied zum Al-

I'8 Vgl. Corinna Barkholdt, Altersgerechte Arbeitszeit,
Gesundheitserhalt und spiterer Ruhestand, in: Eckart
Hildebrandt (Hrsg.), Lebenslaufpolitik im Betrieb.
Optionen zur Gestaltung der Lebensarbeitszeit durch
Langzeitkonten, Berlin 2007, S. 119-131.

19 Vgl. Eberhard Zimmermann/Frerich Frerichs/Ger-
hard Naegele, Neue Arbeitszeitmodelle fiir altere Ar-
beitnehmerInnen, in: Zeitschrift fiir Sozialreform, 45
(1999) 5, S. 383-394.

120 Vgl. Deutscher Bundestag, Fiinfter Bericht zur Lage
der dlteren Generation in der Bundesrepublik
Deutschland, BT-Drucksache 16/2190, Berlin 2006.
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tersteilzeitgesetz, das iiberwiegend als Block-
modell genutzt wurde, verspricht der in die
Diskussion gebrachte Ansatz, einen gleiten-
den Ubergang aus dem Erwerbsleben zu for-
dern, indem er die langfristigen Nachteile
kiirzerer Arbeitszeiten auf die Rentenhohe
neutralisiert. Allerdings sind wihrend der
Phase der reduzierten Arbeitszeiten entspre-
chende Abstriche beim Einkommen hinzu-
nehmen, es sei denn, tarifliche Vereinbarun-
gen wirden fir einen (partiellen) Einkom-
mensausgleich sorgen. Ausgeschlossen ist im
Unterschied zum Altersteilzeitgesetz  die
Option eines Blockmodells.

Als weiteres Element einer lebensphasen-
orientierten Arbeitszeitgestaltung  werden
Langzeitkonten bzw. Lebensarbeitszeitkon-
ten vorgeschlagen, wie sie in einigen Tarifbe-
reichen bereits vereinbart sind.I?! Die auf die-
sen Konten im Laufe des Erwerbslebens
angesammelten Zeitguthaben sollen fiir Wei-
terbildungszeiten, Sabbaticals sowie fir die
vorzeitige Beendigung des Erwerbslebens ge-
nutzt werden konnen. Um die Arbeit bei-
spielsweise ein Jahr frither beenden zu kon-
nen, sind Zeitguthaben von mindestens 1 500
Stunden anzusparen. Dieses Zeitsparziel ist
nur realisierbar, wenn die faktische die ver-
einbarte Arbeitszeit Uiber einen langen Zeit-
raum deutlich tbersteigt und zwischenzeit-
lich keine Zeitentnahmen erfolgen.l?2 Da-
durch steigt die zeitliche Belastung tber
einen entsprechend langen Zeitraum. Nicht
auszuschlieflen ist die paradoxe Wirkung,
dass Langzeitkonten die gesundheitlichen Be-
lastungen und das Verrentungsrisiko verstir-
ken, die sie eigentlich bekimpfen sollen.?

Noch fehlen Erfahrungswerte tber das
An- und Entsparen von Langzeitguthaben.
Vorstellbar ist, dass Langzeitguthaben nicht
nur fir das vorzeitige Ausscheiden aus dem
Erwerbsleben, sondern auch fiir reduzierte
Arbeitszeiten in der Altersphase genutzt wer-
den. Denkbar ist aber auch, dass sie vorzeitig
immer wieder angezapft werden, um Weiter-

12! Tarifvertrage in der Stahl-, in der chemischen und in
der Metallindustrie bieten Moglichkeiten zu Lebens-
arbeitszeitkonten.

12 Um 1500 Stunden anzusparen, ist es z.B. not-
wendig, iber einen Zeitraum von etwas mehr als elf
Jahren jede Woche drei Uberstunden zu leisten und die
Zeitguthaben nicht fiir andere Verwendungen zu nut-
zen.

1% Vgl. C. Barkholdt (Anm. 18).



bildungsaktivititen zu ermoglichen, um die
Beschiftigungsfihigkeit zu erhalten und zu
verbessern. Zu berticksichtigen ist ferner, dass
nicht alle Beschiftigtengruppen gleicherma-
Ben in der Lage sind, groflere Zeitguthaben
zu bilden. Vor allem Frauen leisten durch-
schnittlich weniger Uberstunden und verfii-
gen deshalb tber ein geringeres Zeitsparpo-
tenzial als Minner. Und iiberall dort, wo auf-
grund unglnstiger Arbeitszeitlagen wie
nachts oder in Wechselschicht der Belas-
tungsgrad bereits bei gegebener Regelarbeits-
zeit hoch ist, sind lingere Arbeitszeiten kon-
traproduktiv. Unter diesen Bedingungen
kommen fir das Ansparen von Zeitguthaben
eher die in Zeit umwandelbaren Geldzuschli-
ge in Frage.

Einige weitere FElemente eines lebens-
phasenorientierten Modells existieren bereits
in rudimentirer Form. Sie riumen den Be-
schiftigten einen gewissen Spielraum fiir Ar-
beitszeitoptionen ein. Hierzu gehért das Teil-
zeit- und Befristungsgesetz, das allerdings
keinen Rechtsanspruch auf Rickkehr zu
Vollzeitarbeit bietet. Die Optionen sind
asymmetrisch. Dariiber hinaus sehen einige
Tarifvertrige reduzierte Arbeitszeiten fiir Al-
tere vor, die entweder in Form einer altersge-
staffelten Reduktion der Wochenarbeitszeit
vereinbart sind (chemische Industrie und im
Kraftfahrzeuggewerbe) oder zusitzlichen Ur-
laub oder freie Tage (offentlicher Dienst,
Hotel- und Gaststittengewerbe) bieten. Nur
ein Teil dieser Regelungen ist einkommens-
neutral und schmalert nicht die Rentenbe-
zige. Der zuvor skizzierte Vorschlag einer
offentlich subventionierten Wahlarbeitszeit
zielt darauf, diese Schwachstelle auszuglei-
chen.

Als weiteres Element liefle sich folgender
Vorschlag in das Konzept der lebensphasen-
orientierten Arbeitszeitgestaltung integrie-
ren: Er basiert auf dem Prinzip des Freizeit-
ausgleichs, das das dominierende Prinzip der
Geldzuschlage ganz oder teilweise ersetzen
sollte. Dieser Ansatz stellt den Priventionsa-
spekt in den Vordergrund. Ziel ist es, Belas-
tungen durch lange und ungiinstige Arbeits-
zeiten zu verringern, die Arbeitsfahigkeit zu
erhalten und damit den lingeren Verbleib im
Erwerbsleben zu sichern. Als Nebeneffekt
verspricht dieser Ansatz positive Beschifti-
gungswirkungen.  Verschiedene Varianten

sind in der Diskussion und vereinzelt bereits
auch in Anwendung:

Belastungen infolge langer (Uberstunden)
und ungiinstiger Arbeitszeiten wihrend der
Nacht und im Wechselschichtrhythmus lie-
fen sich reduzieren, wiirde man die fiir diese
Arbeitszeitformen gezahlten Geldzuschlige
in entsprechenden Freizeitausgleich umwan-
deln. Fir die Unternehmen wire das Prinzip
des Freizeitausgleichs weitgehend kostenneu-
tral. Die betroffenen Beschiftigten tauschen
Geld gegen Freizeit, Belastungen gegen Rege-
neration. In der langfristigen Perspektive ist
ein neutraler oder sogar positiver Einkom-
menseffekt keineswegs ausgeschlossen Hier-
mit ist zu rechnen, wenn eine sozialvertragli-
che Arbeitszeitgestaltung dazu beitrigt, die
Gesundheitskosten und Kosten aufgrund von
Erwerbsminderung zu reduzieren, den Ver-
bleib im Erwerbsleben zu verlingern und da-
durch das Lebensarbeitseinkommen zu stei-
gern. Vereinzelt bieten Betriebe bereits Mog-
lichkeiten, die Zuschlige fir Nacht-,
Wochenend- und Mehrarbeit auf Zeitkonten
zu buchen und in Form zusitzlicher freier
Tage zu nutzen.I** Ein erster Schritt bestinde
darin, den Beschiftigten Wahlmdoglichkeiten
fir Geldzuschlige oder Freizeitausgleich ein-
zuraumen.

Das Prinzip des Zeitausgleichs hat aller-
dings eine Kehrseite. Bleibt das Gesamtvolu-
men der nachts oder im belastenden Wechsel-
schichtrhythmus geleisteten Arbeitsstunden
konstant, werden zusitzliche Arbeitskrifte
benotigt. Die individuellen Belastungen neh-
men ab und verteilen sich zu Lasten einer
steigenden Zahl an Personen, die diesen Ar-
beitszeiten ausgesetzt sind. Positiv zu Buche
schlagen erhohte Beschiftigungswirkungen
infolge kostenneutral verkiirzter Arbeitszei-
ten.

Ohne eine umfassende Neugestaltung der Ar-
beitszeit werden sich die Voraussetzungen flir
einen durchschnittlich deutlich spiteren Ren-
teneintritt nicht grundlegend indern. Eine al-

I Vgl. Cordula Scesny/Annegret Rohwedder/Marcus
Ingenfeld/Sophie Schmidt, Alternsgerechte Arbeits-
zeitgestaltung — Mafinahmen, Erfahrungen und Hand-
lungserfordernisse zur Bewiltigung des demografi-
schen Wandels, Dortmund 2006.
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ternsgerechte Arbeitszeitpolitik kann einen
wesentlichen Beitrag dazu liefern, Belastun-
gen zu reduzieren und die Arbeitsfihigkeit
nachhaltig zu verbessern. Primir geht es
darum, den Trend zu lingeren Arbeitszeiten
zu stoppen und moglichst umzukehren, zeit-
nahe Ausgleiche fir kurzfristig lingere Ar-
beitszeiten zu organisieren und vor allem be-
lastungsirmere Modelle fiir Schicht- und
Nachtarbeit einzufthren. Einen Ansatzpunkt
bieten kiirzere Arbeitszeiten nach dem Prin-
zip des Zeitausgleichs an Stelle der bisherigen
monetiren Zuschlige. In weitergehende
Uberlegungen sind natiirlich auch Zeiten fiir
berufliche Weiterbildung einzubezichen.

Da die Arbeitsfahigkeit nicht allein von der
Arbeitszeit beeinflusst wird und sich auch
zukiinftig nicht simtliche Belastungsfaktoren
werden ausschalten lassen, werden Arbeits-
zeit- und Beschiftigungspolitik nicht auf
Exit-Optionen verzichten konnen. Denkbar
sind differenzierte Ansitze, die bei spezifi-
schen Belastungsfaktoren wie langjihriger
Nacht- und Schichtarbeit vorzeitigen ab-
schlagfreien Renteneintritt oder verminderte
Arbeitszeiten ab bestimmter Altersgrenzen
ermoglichen. Dabei bieten sich Kombinatio-
nen mit der Teilrente an. In Frage kommt
auch die vorgestellte modifizierte Altersteil-
zeit. Ahnlich wie bei der Altersteilzeit bietet
es sich an, offentliche und tarifliche Leistun-
gen zu kombinieren.
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Judith Kerschbaumer -

Evelyn Réder

In Arbeit bleiben
— wieder 1n
Beschiftigung

kommen

n den nichsten zwanzig Jahren wird die
Zahl der 55- bis 64-Jihrigen in Deutsch-
land gegeniiber 2005 um rund 40 Prozent an-
steigen, regional sogar um bis zu 75 Pro-

zent!! Die geburten-
starken  Jahrginge
(,Babyboomer® der
1950er und 1960er
Jahre) gehoren jetzt
und kiinftig zu den
Alteren. Die Arbeits-
welt ist auf den de-
mographischen Wan-
del nicht eingestellt.
Im Gegenteil: Eine
die gesundheitlichen
Ressourcen schonen-
de und personlich-
keitsfordernde  Ar-
beitsgestaltung ist die
Ausnahme.  Hinzu
kommt, dass sich die
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Einstellung der Arbeitgeber zu ilteren Be-
schiftigten, zu denen je nach Sichtweise
Menschen ab 55, 50 oder bereits 45 gehoren,
nicht wesentlich verindert hat. Noch immer
existiert die Vorstellung, Alterwerden gehe
mit dem zwangsldufigen Verlust von geisti-
ger und korperlicher Leistungsfahigkeit ein-
her. Zu lange war es zu selbstverstindlich,
sich von ilteren Beschiftigten mittels Vorru-
hestandsregelungen oder anderer Modelle zu
trennen. Die Anhebung des Rentenzugangs-
alters, die Abschaffung von Rentenarten,
welche die vorzeitige Inanspruchnahme einer

I' Vgl. Andreas Ebert/Ernst Kistler, Demographische
Zukunft und die Herausforderungen an die Arbeits-
gestaltung heute, in: Gute Arbeit, (2007) 12, S. 15{f,,
hier: S. 16.



Schaubild 1: Entwicklung der Beschiftigungsquote 55- bis 64-Jihriger in Deutschland

60 —
50 | Ziel der Lissabon-Strategie 52,0
40
37,7 37.8 37,6 37,9
(in Prozent) 30 ‘
1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

2007 (zweites Quartal)

Quelle: www.gemeinschaft-der-generationen.bmas.de/datenfakten50.html

Altersrente ermoglichenl? und nicht zuletzt
die demographische Entwicklung mit der
Folge alternder Belegschaften geben Anlass
zum Umdenken. Die Politik greift diese Ent-
wicklungen mit speziellen Arbeitsmarktpro-
grammen fur dltere Menschen auf, deren Ef-
fekte nur schwer nachweisbar sind. An den
Rahmenbedingungen, die es ermoglichen
miussen, dass Menschen linger arbeiten und
linger in Arbeit bleiben, wird kaum angesetzt.
Auch die Frage des Zugangs zu Erwerbsmin-
derungsrenten sowie der Flexibilisierung des
Ubergangs vom Erwerbsleben in den Ruhe-
stand findet keine ausreichende Beachtung.
Gleichzeitig sind — nicht zuletzt infolge von
Rentenkiirzungen, Niedriglohnen und der
nach wie vor bestehenden Massenarbeitslosig-
keit — immer mehr Menschen von Altersarmut

bedroht.

In diesem Beitrag werden Strategien zur
Integration Alterer in den Erwerbsprozess
untersucht und neue Wege aufgezeigt, um al-
ters- und alternsgerechtes Arbeiten zu er-
moglichen. Arbeitsfahigkeit darf deshalb
nicht nur unter der Perspektive alrersgerech-
ten Arbeitens, also bezogen auf die Arbeits-
bedingungen ilterer Menschen, betrachtet
werden. Vielmehr muss der Blick auch auf a/-
ternsgerechtes Arbeiten gerichtet werden,

I2 Die ,Altersrente wegen Arbeitslosigkeit oder nach
Altersteilzeitarbeit® und die ,, Altersrente fiir Frauen®
wurde bereits durch die Rentenreform 1992 fiir alle
nach dem 31. 12. 1951 Geborenen abgeschafft (§§ 237,
237 a SGB VI); Sechstes Buch — Rentenversicherung
(SGB VI).

also auch auf den Prozess des Alterwerdens
am Arbeitsplatz. Dieser Aspekt findet bisher
zu wenig Niederschlag.

Die Beschiftigungssituation alterer
Menschen

Arbeitslosenquote und Beschiftigungsquote:
Die Beschiftigungsquote der 55- bis 64-Jahri-
gen in Deutschland ist in den vergangenen

Jahren deutlich gestiegen (Schaunbild 1):

Weil weniger Altere aufgrund der positiven
konjunkturellen Entwicklung ihren Job ver-
loren haben, sinkt zwar seit Juli 2007 die Ar-
beitslosigkeit der Alteren stirker als die Ar-
beitslosigkeit insgesamt.l®> Der Anteil preka-
rer Beschiftigung hat sich aber bei den
Alteren iiberdurchschnittlich erhoht. Dies ist
die Folge einer Politik, die auf der Grundlage
einer flankierenden Arbeits- und Sozialge-
setzgebung die Arbeitsmarktintegration um
jeden Preis betreibt und das Ziel einer dauer-
haften und existenzsichernden Erwerbsarbeit
fir einen groflen Teil der Erwerbslosen aufge-
geben hat. Auch arbeiten Altere jetzt zwar
linger, sind aber auch iberdurchschnittlich
von Langzeitarbeitslosigkeit  betroffen.l*

I* Vgl. Wilhelm Adamy, Die ,Initiative 50plus“ — Bi-
lanz und Perspektiven, in: Gute Arbeit, (2007) 12,
S. 20ff, hier: S. 21.

I+ Vgl. Bocklerimpuls, (2007) 16, S. 3. Quelle: Martin
Brussig/Matthias  Knuth/Sascha Wojtkowski, Er-
werbstitigkeit im Alter: Altersspezifische Verinde-
rungen und historische Entwicklung in Quer-
schnittvergleichen, in: Altersiibergangs-Report 2007.
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Schaubild 2: Entwicklung der Arbeitslosenquote
von Alteren in Deutschland (September 2006 bis
September 2007)
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit
Die dargestellten Arbeitslosenquoten beziehen sich auf
die Zahl der sozialversicherungspflichtig Beschiftigten.

Zudem profitieren vom Aufschwung fast ausschliefi-
lich Bezieher von Arbeitslosengeld I (so genannte
»sMarktkunden®), kaum jedoch Langzeitarbeitslose
bzw. so genannte ,Betreuungskunden®. Die Arbeitslo-
senquote Alterer und die aller Erwerbspersonen haben
sich von 2006 bis 2007 unterschiedlich entwickelt
(Schaunbild 2).

Hintergriinde: Bis November 2007 sank die Arbeitslo-
senquote der 55- bis 65-Jahrigen auf 11,8 Prozent.l?
Nach einer Bestandspriifungsklausel im Rentenrechtl®
ist die Bundesregierung vom Jahre 2010 an verpflich-
tet, alle vier Jahre iiber die Entwicklung der Beschafti-
gung alterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu
berichten und eine Einschitzung dariiber abzugeben,
ob die Anhebung der Regelaltersgrenze unter Bertck-
sichtigung der Entwicklung der Arbeitsmarktlage
sowie der wirtschaftlichen und sozialen Situation alte-
rer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weiterhin
vertretbar erscheint und die getroffenen gesetzlichen
Regelungen bestehen bleiben konnen. Vor diesem Hin-
tergrund ist die Verbesserung der Beschiftigungssitua-
tion alterer Menschen fiir die politische Rechtfertigung
der ,Rente mit 67“ zentral. Ein Zusammenhang der
gestiegenen Beschiftigungsquote bzw. der gesunkenen
Arbeitslosenquote Alterer mit den Reformen am Ar-
beitsmarkt konnte jedoch bisher nicht nachgewiesen
werden. Stattdessen beruht der Riickgang der Arbeits-
losigkeit bei den Alteren zu einem bedeutenden Teil
auf demografischen Verinderungen und dartiber hin-
aus auf der starken Inanspruchnahme von Altersteil-
zeit und Erwerbsaustritten durch Vorruhestandsrege-

I5 Vgl. BT-Drucksache 16/7447 S. 5.
16 Vgl. § 154 Abs. 4 SGB VL.
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lungen.l” Es ist zu beftirchten, das es sich um
eine vortibergehende Entwicklung handelt,
zumal der Beschiftigungszuwachs nach
jingsten Prognosen deutlich an Kraft verlie-
ren und im kommenden Jahr sogar in einen
geringen Rickgang umschlagen wird.I® Vor-
sorglich wird ein Teil der dlteren Erwerbslo-
sen aus der Arbeitslosenstatistik herausge-
nommen.|°

Arbeitsmarktpolitische Instrumente

Die bisherigen politischen Mafinahmen sind
keinesfalls ausreichend, um die Beschifti-
gungssituation ilterer Menschen durchgrei-
fend zu verbessern. Eine Reihe 20011'° und
2003111 eingefithrter Reformelemente zielte
auf die verbesserte Arbeitsmarktintegration
alterer Menschen. Ankniipfend an die Anhe-
bung des Rentenzugangsalters durch das RV-
Altersgrenzenanpassungsgesetz wurde von
der Bundesregierung im Jahre 2006 die ,,Initi-
ative 50plus® beschlossen. Das am 1. Mai
2007 in Kraft getretene ,,Gesetz zur Verbesse-
rung der Beschiftigungschancen ilterer Men-
schen“l'2 als Teil der ,Initiative 50plus® bein-
haltet kaum mehr als eine Modifizierung be-
reits bestehender Arbeitsmarktinstrumente
und insbesondere der Eingliederungszu-
schiisse. Als grofler Erfolg fur die Beschafti-
gungssituation ilterer Menschen wird ,ver-
kauft“, was allenfalls ein , Tropfen auf den

I” Vgl. Vgl. Ernst Kistler, ,Demographischer Wandel,
Arbeitsmarkt und  Arbeitslosenversicherung®, in:
»Sozialstaat und demographischer Wandel — Heraus-
forderungen fiir Arbeitsmarkt und  Sozialver-
sicherung®, Wiesbaden 2005, S. 147 ff., 152.

I8 Konjunkturprognose des Instituts fiir Makro-
okonomie und Konjunkturforschung in der Hans-
Bockler-Stiftung (IMK) vom 18. 3. 2008 ftr 2008 und
2009.

I’ Mit dem Siebten Gesetz zur Anderung des Dritten
Buches Sozialgesetzbuch und anderer Gesetze (7.
SGB III-Anderungsgesetz — BT-Drucksache 16/7460)
vom 25. Januar 2008 wurde § 53 a Zweites Gesetzbuch
Sozialgesetzbuch (SGB II) eingefiihrt: Wenn SGB II-
Trager 58-Jahrigen und ilteren Erwerbslosen uber 12
Monate keine Eingliederungsperspektive aufzeigen
konnen, werden die betreffenden Arbeitslosen aus der
Arbeitslosenstatistik gestrichen.

1'° Vgl. Gesetz zur Reform der arbeitsmarktpolitischen
Instrumente (Job-AQTIV-Gesetz) vom 10. Dezember
2001 - BGBL I Nr. 66.

I Vgl. erstes und drittes Gesetz fiir moderne Dienst-
leistungen am Arbeitsmarkt vom 23. Dezember 2003 —
BGBI. I Nr. 87 — und vom 24. Dezember 2003 - BGBL
I Nr. 65.

1'2 Vgl. BT-Drucksache 16/4371.



heiflen Stein® darstellt.l'> Auflerdem besteht
die Gefahr, dass die Mafinahmen zu Lasten
anderer Personengruppen mit Vermittlungs-
hemmnissen gehen und zur weiteren Stigma-
tisierung Alterer fiihren.

Was bewirken Lohnkostenzuschiisse bei der
Vermittlung alterer Erwerbsloser? Im Arbeits-
forderungsrecht sind verschiedene, nicht aus-
reichend aufeinander abgestimmte Arbeitge-
berzuschiisse vorgesehen, die in den vergange-
nen Monaten noch ausgebaut worden sind.I'*
Zuletzt wurde mit dem 7. SGB I1I-Anderungs-
gesetzl!5 riickwirkend zum 1. Januar 2008 die
Neuregelung in §223 SGB III geschaffen,
nach der Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer, die das 50. Lebensjahr vollendet haben,
dann einen Anspruch auf einen Eingliede-
rungsgutschein tiber die Gewihrung eines Ein-
gliederungszuschusses erhalten konnen, wenn
sie seit Entstehen des Anspruchs mindestens
zwolf Monate beschiftigungslos waren.

Grundsitzlich konnen Eingliederungszu-
schiisse ein erfolgreiches Instrument fir die
Arbeitsmarktintegration sein. Wie aber die
Evaluierung der nach dem SGB III erbrach-
ten Lohnkostenzuschiisse zeigt, tragen Lohn-
kostenzuschiisse kaum zur Verbesserung der
Chancen insbesondere von Alteren auf dem
Arbeitsmarkt bei:

— Die Forderung per Eingliederungszuschuss
ist insgesamt riickliufig und erfolgt sozial se-
lektiv. Diese Entwicklung wird auch nicht an-

I3 Johannes Jakob/Ingo Kolf, Die Initiative 50plus der
Bundesregierung: Nur ein Tropfen auf den heiflen
Stein, in: Soziale Sicherheit, (2007) 4, S. 125 ff.; Evelyn
Rider, Initiative 50plus — Kein grofler Wurf zur Ver-
besserung der Beschaftigungschancen alterer Men-
schen, in: Arbeitsrecht im Betrieb, (2007) 8, S. 457 ff.
I'* Vgl. modifizierter Eingliederungszuschuss gemafd
§ 421f SGB III nach dem Gesetz zur Verbesserung der
Beschiftigungschancen ilterer Menschen (Anm. 7), der
bis zum 31.12. 2009 befristet ist; Eingliederungszu-
schuss gemif} § 16a Sozialgesetzbuch Zweites Buch —
Grundsicherung fir Arbeitsuchende (SGB II) nach
dem Gesetz zur Verbesserung der Beschiftigungs-
chancen von Menschen mit Vermittlungshemmnissen
(,JobPerspektive“, BT-Drucksache 16/5715), nach
dem Arbeitgeber zwischen dem 1. 10. 2007 (gewinn-
orientierte Unternehmen: 1. 4. 2008) und dem 31. 12.
2010 bei einer Einstellung bis zu 75 % des tariflichen
bzw. ortsiiblichen Bruttoentgelts erstattet bekommen
konnen.

15 Vgl. Siebtes Gesetz zur Anderung des Dritten Bu-
ches Sozialgesetzbuch und anderer Gesetze (BT-
Drucksache 16/7460) vom 25. Januar 2008.

nihernd durch den Ausbau anderer Lohn-
kostenzuschiisse oder durch adressatenge-
rechten Einsatz des Eingliederungszuschusses
kompensiert.

— Insbesondere die auf die Integration Alte-

rer zielenden Instrumente Entgeltsicherung

und Beitragsbonusl!¢ fristen ein ,Schattenda-
M <«

sein®.

— Die Ursachen dafiir sind — neben hand-
werklichen Schwichen in der gesetzlichen
Ausgestaltung der Instrumente — vor allem in
Unzulinglichkeiten des Beratungs- und Ver-
mittlungsprozesses und seiner Steuerung zu
suchen.

— Diese Unzulinglichkeiten betreffen vor
allem fehlende bzw. unzureichende, die
Agenturen tibergreifende Richtlinien der For-
derkriterien und -konditionen und deren
Transparenz nach auflen, das heifit gegeniiber
Arbeitsuchenden und Betrieben.l'”

Auf der einen Seite besteht auch beim Ein-
gliederungszuschuss nach dem 7. SGB III-
Anderungsgesetz die Gefahr, dass Mitnahme-
effekte gefordert werden. Auf der anderen
Seite macht der neue Rechtsanspruch auf eine
Eingliederungsleistung deutlich, dass eine
»Gegenleistung” fir gezahlte Beitrige im
Versicherungssystem nicht nur in der Lohner-
satzleistung, sondern auch in einer besseren
Eingliederungsunterstiitzung besteht. Dem
faktischen Ausschluss der lteren Erwerbslo-
sen von den vielfiltigen Angeboten der Ar-
beitsforderung wird damit das Recht von il-
teren Erwerbslosen entgegengesetzt, die Ein-
gliederung verlangen zu konnen. Zusitzlich
sind erwerbsfihige Empfingerinnen und

I'6 Zum 1. Januar 2003 neu eingefithrt: Entgelt-
sicherung (fir iltere Arbeitslose oder von Arbeits-
losigkeit bedrohte Arbeitnehmer, § 421j SGB II1, aus-
gebaut  durch  Gesetz zur Verbesserung der
Beschiftigungschancen ilterer Menschen vom 1. Mai
2007) sowie der Beitragsbonus (fir Arbeitnehmer ab
dem 55. Lebensjahr, § 421k SGB III). Das dritte In-
strument, der Eingliederungszuschuss (EGZ), wurde
zum 1. Januar 2004 neu geordnet.

1'7 Vgl. Volker Baethge-Kinsky, Lohnkostenzuschiisse
in der Vermittlungspraxis oder: Wie kommt man zu
effizienten Eingliederungsprozessen fir Benach-
teiligte? — Stellungnahme zum Evaluations-Endbericht
fiir das Modul 1d , Eingliederungszuschiisse und Ent-
geltsicherung” (ZEW, IAB, IAT) im Rahmen des Pro-
jektes ,Monitor Arbeitsmarktpolitk — MonApoli“ der
Hans-Bockler-Stiftung, Juli 2007.
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Empfanger von Arbeitslosengeld II, die das
58. Lebensjahr vollendet haben, nunmehr un-
verzliglich in eine Arbeit oder Arbeitsgele-
genheit zu vermitteln.I'8 Aber auch fiir unter
58-Jahrige sollte eine moglichst schnelle Ar-
beitsvermittlung selbstverstindlich sein. Die
verstirkte Vermittlung Alterer in Arbeitsgele-
genheiten mit Mehraufwandsentschidigung
(so genannte ,,Ein-Euro-Jobs“), die in der Re-
gelung mit regulirer Arbeit gleichgestellt
werden, ist auch nach der Neuordnung der
Ein-Euro-Jobs durch die Geschiftsanweisung
Nr. 29 der Bundesagentur fir Arbeit vom 31.
Juli 2007 keine Alternative zu Arbeit, die eine
eigenstindige Existenzsicherung ermoglicht.

Die Erstattungspflicht des Arbeitslosengel-
des durch Arbeitgeber bei ,Freisetzungen®
langjihrig beschiftigter Alterer (ehemalige
Regelung in §147a SGB III) wurde auch
durch das 7. SGB III-Anderungsgesetz nicht
wieder eingefiihrt. Dieses Element des ,,For-
derns“ auch fiir Arbeitgeber wurde im Febru-
ar 2006 abgeschafft. So wie Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer bei selbst verschulde-
tem Verlust des Arbeitsplatzes eine Sperrfrist
hinnehmen miissen, sollten auch Arbeitgeber
bei Entlassungen ohne zwingenden Grund
zur Kostenerstattung herangezogen werden.
Die Arbeitgeber werden aber nach wie vor in
keiner Weise an den Kosten der von ihnen
verursachten Arbeitslosigkeit beteiligt.

Eingliederung von Erwerbslosen im Bereich
des SGB II: Nach dem Gesetzestext ist die
Eingliederungsvereinbarung nach §15 SGB
IT als aktivierendes Arbeitsmarktinstrument
angelegt, die ein Fallmanagement ,auf Au-
genhohe® ermoglicht. In Verbindung mit § 14
Satz 2 SGB II, wonach die Agentur fiir Arbeit
einen personlichen Ansprechpartner fiir
jeden erwerbsfihigen Hilfebedurftigen (und
die mit ihm in einer Bedarfsgemeinschaft le-
benden Personen) benennen soll, sind die ge-
setzgeberischen Grundlagen fir die einzel-
fallbezogene Feinsteuerung gelegt. Ange-
strebt wurde die Betreuung von 75 , Kunden®
bzw. ,Kundinnen“ durch einen Fallmanager.
Davon ist die Praxis zumeist weit entfernt.
Da die fiir die Eingliederungsvereinbarung
vorgesehenen Regelungen auch durch Ver-
waltungsakt erlassen werden konnen (§ 15
Abs. 1 Satz 6 SGB II), handelt es sich hier
auch nicht um eine gleichberechtigte vertrag-

I'8 Neuer Absatz 2ain § 3 SGB II.
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liche Vereinbarung — mit der Folge, dass sich
das Instrument des ,Forderns® in eines des
yForderns“ verwandelt, das gegebenenfalls
mehr Druck erzeugt als Unterstitzung gibt.
Die Eingliederungsvereinbarung ist damit
exemplarisch fiir den verfehlten Ansatz im
Grundsicherungsrecht, fiir geringe Perspekti-
ven auf dem Arbeitsmarkt viel von den er-
werbslosen Hilfebediirftigen zu verlangen.

Die ,Initiative 50plus“ vor Ort: Bei der
Suche nach Perspektiven und intensiver Be-
treuung setzt das Programm ,Perspektive
50plus — Beschiftigungspakte fiir Altere in
den Regionen® an, das Regionalprojekte zur
berufliche Wiedereingliederung Alterer ab 50
Jahren fordert. Dieses Programm richtet sich
insbesondere an iltere Langzeitarbeitslose.
Die Chancen ilterer Menschen hingen stark
vom regionalen Arbeitsplatzangebot ab. Fol-
gerichtig wird hier angesetzt. Es gibt mittler-
weile einige sehr positive Beispiele,l'? die zei-
gen, dass es in hohem Mafle auf die Qualitat
der Arbeitsvermittlung vor Ort ankommt.
Diese muss auch iiber die Vermittlung von
Arbeitsplitzen hinaus die intensive Betreu-
ung der Arbeitssuchenden ermoglichen: Po-
tenziale entdecken, Resignation abbauen,
Motivation fordern.

Férderung der Aus- und Weiterbildung: Alte-
re Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
bleiben bei der Fort- und Weiterbildung
meist unberticksichtigt. Qualifizierung be-
schrankt sich zudem iberwiegend auf die
kurzfristige ~ Verwertbarkeit  erworbener
Kenntnisse. Selten wird an die Vermeidung
von Arbeitslosigkeit gedacht. Hier setzt die
Moglichkeit des § 417 Abs. 1 SGB IIII% an.
Danach finanzieren die Arbeitsagenturen
Weiterbildung nicht — wie im Regelfall — bei
eingetretener oder bei drohender Arbeitslo-
sigkeit, sondern fiir Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer ab Vollendung des 45. Lebens-
jahres in Betrieben mit weniger als 250 Ar-
beitnehmern. Vor 2007 galt dies erst ab Voll-
endung des 50. Lebensjahres und in Betrieben
mit bis zu 100 Arbeitnehmern. Diese Forde-
rung setzt wie bisher das Fortbestehen des

1" Vgl. Thomas Staudinger, Chancen und Hemmnisse
einer Vermittlung von ilteren Langzeitarbeitslosen —
Ergebnisse der ,Perspektive 50plus® am Beispiel
Augsburg, in: Soziale Sicherheit, (2007) 11, S. 379-386.
120 Vgl. Gesetz zur Verbesserung der Beschaftigungs-
chancen alterer Menschen, dessen Geltung vom 31. 12.
2006 auf den 31. 12. 2010 verlidngert wurde (Anm. 11).



Arbeitsverhiltnisses, die Freistellung durch
den Arbeitgeber wihrend der Mafinahme und
die Weiterzahlung des Arbeitsentgelts auch in
der Zeit voraus, in der der Arbeitnehmer
wegen der in Anspruch genommenen Weiter-
bildung keine Arbeitsleistung erbringt. Sind
diese Voraussetzungen erfillt, ibernimmt die
Arbeitsagentur die vollstindigen Weiterbil-
dungskosten, im Einzelfall sogar die Kosten
fir die auswiartige Unterbringung. Der Ar-
beitgeber kann unter den Voraussetzungen
des § 235 ¢ SGB I1I fiir diese Zeit aber bei der
ortlichen Arbeitsagentur auf Antrag Zu-
schiisse erhalten. Die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer erhalten jetzt wie bei Weiter-
bildungsforderung fiir Arbeitslose einen Bil-
dungsgutschein, mit dem sie unter zertifizier-
ten Weiterbildungsanbietern wahlen konnen.

Dennoch reichen auch hier Zuschiisse al-
lein nicht aus. So hat der DGB im vergange-
nen Jahr im Verwaltungsrat der Bundesagen-
tur fur Arbeit ein Sonderprogramm ,,Weiter-
bildung Geringqualifizierter sowie alterer
Arbeitnehmer in Unternehmen (WeGebAU)“
durchgesetztl?! Die Bilanz ist allerdings er-
niichternd: Von den bereitgestellten Mitteln
in Hohe von 200 Millionen Euro wurden bis
zum Herbst 2007 gerade einmal zehn Prozent
abgerufen. Fordergelder in Millionenhohe fiir
die innerbetriebliche Weiterbildung liegen
ungenutzt auf den Konten der Arbeitsagentu-
ren.?2 Ohne aktive Arbeitgeber und Interes-
senvertretung bewegt sich nichts. Das Instru-
ment der Betriebs- und Dienstvereinbarung
bietet die Chance, verbindliche und diskrimi-
nierungsfreie Festlegungen zur Fort- und
Weiterbildung zu schaffen. Eckpunkte neben
Regelungen zur Mitbestimmung und eines
verbindlichen Verfahrens fiir eine kontinuier-
liche Qualifizierung konnen sein:

— Sicherung und Entwicklung beruflicher
Perspektiven fur alle Beschaftigten unabhin-
gig von Alter und Rentennihe;

— Weiterentwicklung der Qualifikation, der
Kompetenzen und des Leistungspotenzials
der Beschiftigten;

12 Vgl. Wilhelm Adamy/Ingo Kolf, Qualifizierung ist
die Schliisselfrage fiir mehr Beschiftigung Alterer, in:
Gute Arbeit, (2006) 5, S. 24 ff., hier: S. 27 1.

12 Vgl. Wilhelm Adamy, Die ,Initiative 50plus“ — Bi-
lanz und Perspektiven®, in: Gute Arbeit, (2007) 12,
S. 201f., hier: S. 22.

— Forderung der fachlichen, methodischen
und sozialen Kompetenzen der Beschiftigten;

— Vorbereitung des Einstiegs in neue Titig-

keitsfelder.

Auch der Abschluss entsprechender Tarif-
vertrage kann hilfreich sein, um bei Defiziten
in der Fort- und Weiterbildung anzusetzen.123

Dass dariiber hinaus der berufliche Ab-
schluss fiir die Chancen auf dem Arbeits-
markt entscheidend ist, ist allgemein bekannt.
So waren in der Altersgruppe der 55- bis 64-
Jahrigen im Jahr 2005 in Deutschland 59,1
Prozent der Menschen mit einem hohen Bil-
dungsgrad erwerbstitig, bei einem mittleren
Bildungsgrad waren es noch 38,8 Prozent
und mit einem niedrigen Bildungsgrad nur
noch 26,8 Prozent.|24

Starkung der individuellen Rechte alterer
Beschiftigter

Diskutiert wird der Ausbau der individuellen
Rechte von ilteren Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern sowie von ilteren Erwerbslo-
sen wie zum Beispiel bei Schwerbehinderten
oder Erziehenden in der Elternzeit. Zu den-
ken ist hier an gesetzliche Regelungen wie
einen verbesserten Schutz vor Kiindigungen,
Zusatzurlaub, zusitzliche Freizeit, die Be-
schrinkung der Moglichkeit der Anordnung
von Nacht- und Schichtarbeit oder einen An-
spruch auf Qualifizierung. Zusitzliche Ein-
stellungshindernisse fiir dltere Menschen sind
jedoch zu vermeiden.

Im Bereich des Erwerbsminderungsrenten-
rechts miussen die durch die Reform 1999/
2000 erfolgten erschwerten Bedingungen bei
der Inanspruchnahme dieser Renten riickgan-
gig gemacht werden. Zum Verstindnis der
Philosophie von ,in Arbeit bleiben gehort
es auch, Ausstiegsmoglichkeiten fiir diejeni-
gen Beschaftigten zu schaffen, die physisch
oder psychisch ,,nicht mehr konnen®.

1% Beispiele — vgl. Gerd Nickel, Qualifizierung und
betriebliches FEingliederungsmanagement, in: Altere
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer — Perspektiven,
Frankfurt/M. 2008, S. 87 ff., 99 ff.

I Vgl. Judith Aust/Stefanie Kremer, Arbeitsmarkt-
politik im Umbruch — Eine Chance fiir iltere Arbeit-
nehmer?, in: WSI-Mitteilungen, (2007) 3, S. 115-121.
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Beschiftigungssicherung fiir Altere durch Ta-
rifvertrige: Mittlerweile haben sich die Tarif-
vertragsparteien des demographischen Wan-
dels angenommen und versuchen, mit tarifli-
chen Regelungen die Beschiftigung von
Alteren zu sichern. Tarifvertrige sind nach
wie vor eines der wichtigsten Instrumente
zur Beschiftigungssicherung und zur sozial-
vertriglichen Gestaltung des Ubergangs vom
Erwerbsleben in die Rente, ihre Reichweite
bei der Bewiltigung der anstehenden Verin-
derungen darf aber nicht iiberschitzt werden.

Moglichkeiten und Grenzen tariflicher Rege-
lungen: Tarifvertrige konnen gezielt zur Be-
schiftigungssicherung fiir iltere Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer abgeschlossen
werden. Zur Gestaltung des demographi-
schen Wandels eignen sie sich nur bedingt,
weil mit ithnen sowohl Menschen ohne Arbeit
als auch Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer vieler Branchen aus unterschiedlichen
Griinden nicht erreicht werden konnen.
Zudem konnen Zielkonflikte dadurch entste-
hen, dass mit tarifvertraglichen Regelungen
einerseits alters- und alternsgerechte Arbeits-
bedingungen gefordert werden, andererseits
ein vorzeitiges Ausscheiden aus dem Arbeits-
leben ermoglicht wird. Der richtige Weg
fithrt wohl in beide Richtungen und erfordert
differenzierte Losungen. FEin vorzeitiges
Ausscheiden ist durch die Senkung des Ren-
tenniveaus und die Anhebung des Rentenzu-
gangsalters fur Beschiftigte im unteren Ein-
kommenssegment bzw. mit geringen Renten-
anwartschaften ausgeschlossen. Gleichzeitig
wird sich durch alternde Belegschaften der
Druck auf die Unternehmen erhohen, Maf3-
nahmen zur betrieblichen Gesundheitsforde-
rung zu ergreifen und gegebenenfalls auch ta-
riflich zu regeln.

Wo konnen tarifliche Regelungen ansetzen?
Ein wichtiger Gegenstand tariflicher Rege-
lungen ist und wird auch kinftig die Flexibi-
lisierung des Ubergangs vom Erwerbsleben
in die Rente sein. Hier wird die tariflich gere-
gelte Altersteilzeit weiterhin ein wichtiges
Flexibilisierungsinstrument sein, zumal die
Steuer- und Sozialversicherungsfreiheit von
Aufstockungsbetrigen  kiinftig  erhalten
bleibt.1? Derzeit werden aber auch Kombina-

1% Vgl. § 1 Abs. 3 Altersteilzeitgesetz in der Fassung
des Jahressteuergesetzes 2008 — BT-Drucksachen 16/
6290 und 16/6739 und BR-Drucksache 747/07.
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tionen mit Teilrenten diskutiert. Dazu miis-
sen allerdings zuerst die rechtlichen Rahmen-
bedingungen verbessert werden.

Aber nicht nur dann, wenn keine Moglich-
keiten zum vorzeitigen Ausscheiden be-
stehen, sind Regelungen erforderlich, die den
Verbleib ilterer Beschaftigter im Arbeitsleben
zu sichern. Im Folgenden werden so genannte
yTarifvertrige zur sozialvertriglichen Gestal-
tung des demographischen Wandels“ be-
schrieben und bewertet:

Ansitze, die in die richtige Richtung wei-
sen, enthilt der ,Tarifvertrag zur Gestaltung
des demographischen Wandels“ der Tarifver-
tragsparteien in der Eisen- und Stahlindustrie
vom 21. September 2006. Der Tarifvertrag
vereinbart beispielhaft aufgezihlte Mafinah-
men zur Forderung gesundheits- und alters-
gerechter Arbeitsbedingungen mit einer Ab-
sichtserklirung zum gleitenden bzw. vorzeiti-
gen Ubergang in die Rente, hilt also Wege in
beide Richtungen offen. Er enthilt Empfeh-
lungen fir die Entwicklung einer zukunftsge-
richteten betrieblichen Alterskultur und kann
helfen, bestehende Defizite zu korrigieren.
Die tarifgebundenen Unternehmen sind ge-
halten, Altersstrukturanalysen (Bestandsauf-
nahme, Prognose und Analyse) durchzufiih-
ren. Dieses Instrument erfasst das Alter aller
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter differen-
ziert nach Qualifikation, Tétigkeit und Abtei-
lung. Auf der Grundlage der Ergebnisse sind
die Verantwortlichen in der Lage, die Alters-
entwicklungen feststellen und ggf. betriebli-
che Mafinahmen fur die alter werdenden Mit-
arbeiter ableiten, entwickeln und umsetzen
zu konnen. Konkrete Mafinahmen konnen
beispielsweise die Arbeitszeitgestaltung, die
Qualifizierung und die Gesundheitsforde-
rung am Arbeitsplatz sein. Der Tarifvertrag
setzt zudem auf Impulse tber die Einrichtung
und Finanzierung eines betrieblichen ,,Fonds
demographischer Wandel®, der sich aus Mit-
teln der Beschiftigten und Arbeitgeber speist.
Verwendet werden konnen die Fondsmittel
unter anderem fiir die betriebliche Altersvor-
sorge, fir Einzahlungen in Arbeitszeitkonten
oder fir Qualifizierungen der Mitarbeiter, so-
weit es Uber den betriebsnotwendigen Bedarf
hinausgeht. Schliefflich sieht der Tarifvertrag
eine parititisch besetzte Kommission vor,
welche die Umsetzung der Tarifregelungen
begleiten soll.



Der ,Tarifvertrag zur Erweiterung des
Schutzbereichs des Beschaftigungssicherungs-
tarifvertrages® 126 (Tarifvertrag zur Erweiterung
des Schutzbereichs des BeSiTV) zwischen der
Tarifgemeinschaft von Transnet und der Ge-
werkschaft  deutscher Bundesbahnbeamten
und Anwirter (GDBA) einerseits und dem
Deutsche Bahn Konzern (DB Konzern) ande-
rerseits ist in seinem Kern ein (Re-)Integrati-
ons-Tarifvertrag. Fur von krankheitsbedingtem
Arbeitsplatzverlust bedrohte Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer regelt er im Kapitel
»Alters- und alternsgerechte Arbeitsbedingun-
gen® die Durchfiihrung des Betrieblichen Ein-
gliederungsmanagements (BEM). Hierzu be-
steht eine Konzernrichtlinie, die das Verfahren
und die Einbeziehung der Betriebsrite sicher-
stellt. Gelingt es nicht, auf diese Weise eine
neue Beschiftigung zu finden, wird ein um-
fangreiches Verfahren mit dem Ziel in Gang ge-
setzt, im DB Konzern einen so genannten lei-
densgerechten Arbeitsplatz fiir den Arbeitneh-
mer bzw. die Arbeitnehmerin zu finden.
Pravention bedeutet nach dem Tarifvertrag,
einer drohenden Kundigung Vorschub zu leis-
ten. Der Tarifvertrag setzt demnach erst an,
wenn Krankheit und Leistungswandlung be-
reits eingetreten sind. Damit ist er vergleichbar
mit den zahlreichen Integrationsvereinbarun-
gen, die in den vergangenen Jahren in Unter-
nehmen und Verwaltungen fiir Menschen mit
Behinderungen, Leistungsgewandelte und
Langzeitkranke abgeschlossen worden sind.
Der Tarifvertrag erfiillt vor allem die gesetzli-
chen Vorgabenl?” und setzt die Rechtsprechung
des Bundesarbeitsgerichtes (BAG) um, wonach
der Arbeitgeber verpflichtet ist, Betroffene auf
einen leidensgerechten Arbeitsplatz zu verset-
zen.I?8 Dennoch hat das Verfahren zur Verhin-
derung krankheitsbedingter Kiindigungen Vor-
bildcharakter.1?

126 Vgl. Andreas Miiller, Tarifvertrag zur sozialver-
triglichen Gestaltung des demografischen Wandels, in:
Gute Arbeit, (2007) 5, S.24f.; ders., Tarifliche An-
forderungen an den demografischen Wandel, in: Ar-
beitsrecht im Betrieb, (2007) 8, S. 479-482.

177 Nach § 84 Abs. 1 Sozialgesetzbuch Neuntes Buch —
Rehabilitation und Teilhabe behinderter Menschen
(SGB IX) ist der Arbeitgeber verpflichtet, bei Eintreten
von personen-, verhaltens- oder betriebsbedingten
Schwierigkeiten im Arbeits- oder sonstigen Be-
schaftigungsverhiltnis, die zur Gefihrdung dieses
Verhiltnisses fiihren konnen, zur Beschiftigungs-
sicherung aktiv zu werden.

128 Vgl. BAG vom 29. Januar 1997 - 2 AZR 9/96.

12 Dartiber hinaus gilt ein erweiterter und unter be-
stimmten Umstinden unbegrenzter Kiindigungs-
schutz, vgl. A. Miiller (Anm. 22), S. 25.

Der DPriventionsgedanke muss aber bei
einem Tarifvertrag, der sich die sozialvertrig-
liche Gestaltung des demographischen Wan-
dels auf die Fahnen geschrieben hat, wesent-
lich weiter gefasst werden. Wollen sich die
Tarifvertragsparteien dem demographischen
Wandel wirklich stellen, ist bereits das Ent-
stehen (arbeitsbedingter) Erkrankungen zu
verhindern.’® Dies ist eine anspruchsvolle
Aufgabe. Folgende Sachverhalte lassen sich
ohne Anspruch auf Vollstindigkeit benennen,
die Gegenstand solcher tarifvertraglicher Re-
gelungen sein konnen:

— Beschaftigungssicherung insbesondere fur
altere und gesundheitlich beeintrichtigte Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer;

— Biographieorientierte Arbeitszeitmodellel’!
und Nutzung von Arbeitszeitkonten;

— Regelungen zur biographieorientierten Ar-
beitsgestaltung, ausgerichtet auf Lebensphase
und Titigkeitsanforderungen und hin zu
einer das Alterwerden einplanenden Gestal-
tung von Arbeitsplitzen (das heifit auch eine
Abkehr vom Ausweichen auf sogenannte
»Schonarbeitsplatze®);

— Regelungen zur Fort- und Weiterbildung;

— Regelungen zur betrieblichen Gesundheits-
forderung;

— Reduzierung von belastenden Arbeitsbe-
dingungen, etwa durch Belastungswechsel
und Reduzierung von Belastungsspitzen
durch vorausschauende Arbeitsplanung;

— flichendeckende gesundheits- und alters-
gerechte Einsatzplanung (das heif}t, nicht
immer nur auf den Einzelfall bezogen reagie-
ren);

— Bildung von altersgemischten Teams.

In bestehenden Tarifvertrigen sind Rege-
lungen zu beseitigen, die Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer aufgrund ihres Alters di-
rekt oder indirekt diskriminieren.|3

I So auch: A. Miller (Anm.26), S.25; ders.,
(Anm. 26), S. 481 f.

I3t Siehe dazu auch den Beitrag von Hartmut Seifert,
Altersgerechte Arbeitszeiten, in diesem Heft.

1’2 Vgl. § 1 in Verbindung mit § 2 Abs. 1 Nr. 1 und 2,
§3 Abs. 1 und 2, 10 Allgemeines Gleichbehandlungs-
gesetz (AGG); dazu: Sebastian Busch, Altersdis-

APuZ 18-19/2008

37



Schaubild 3: Einschitzung der Zukunft durch die Beschiftigten (in Prozent)
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Bund.

Alters- und alternsgerechte Arbeits-
bedingungen

Im Kontext der Anhebung des Rentenzu-
gangsalter (,Rente mit 67“) wurde auch viel
Uber die Frage der Erhaltung der Gesundheit
als einem Baustein fir die Arbeitsfahigkeitl®
(neben Kompetenz und Qualifikation) disku-
tiert. Niemand bezweifelt ernsthaft, dass sich
die Arbeitsbedingungen durch Personal-
knappheit, Zeitdruck, Zunahme prekirer Be-
schiftigung etc. weiter verschlechtern und
diese Faktoren die Gesundheit der Beschif-
tigten zusitzlich belasten. Welche Konse-
quenzen aber werden daraus gezogen?

kriminierung und Allgemeines Gleichbehandlungs-
gesetz, in: Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer — Perspektiven und Chancen fiir Beschiftigte
und Unternechmen, Frankfurt/M., S. 211 ff.

I** Dartiber hinaus umfasst die Beschaftigungsfahigkeit
auch die Aufnahmefihigkeit des Arbeitsmarktes und
die Beschiftigungs- und Einstellungsbereitschaft sei-
tens der Betriebe.
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Weit entfernt von ,,Guter Arbeit“: Von alters-
und alternsgerechten  Arbeitsbedingungen
sind wir weit entfernt. Dies bestitigen ins-
besondere die Ergebnisse des DGB-Index
»Gute Arbeit“: Nur 50 Prozent der Befragten
meinten, dass sie ithre Arbeit bis zum Renten-
alter austiben konnen, 17 Prozent waren sich
dessen nicht sicher und 33 Prozent antworte-
ten, dass sie dies fiir nicht wahrscheinlich hal-
ten. Gesundheitliche und insbesondere psy-
chische Belastungen am Arbeitsplatz nehmen
weiter zu. Wie Schaunbild 3 belegt, schitzen
die Beschiftigten ihre eigene Zukunft auch
sehr realistisch ein:

Instrumente: Betriebliche Gesundheitspolitik
und Privention sind in vielen Unternehmen
noch immer kein Bestandteil der Unterneh-
menspolitik. Der Verpflichtung, fiir wieder-
holt und lange Zeit kranke Beschiftigte
ein Betriebliches Eingliederungsmanagement
(BEM) durchzufiihren, gehen die meisten Ar-
beitgeber nur widerwillig und hiufig nur zur
Vorbereitung einer krankheitsbedingten Kiin-
digung nach. Die seit 1996 vorgeschriebene
Gefihrdungsbeurteilung wird nur in wenigen



Unternehmen unter voller Berlicksichtigung
der gesetzlichen Anforderungen durchge-
fithrt. Damit fehlen von vornherein wichtige
Grundlagen zur Aufdeckung und zum
Abbau gesundheitsgefihrdender Arbeitsbe-
dingungen. Hierbei gibt es kein Erkenntnis-,
sondern ein Umsetzungsdefizit. Solange Ver-
stoffle gegen die gesetzlichen Regelungen
(z.B. BEM und Gefihrdungsbeurteilung)
keine Sanktionen fir den Arbeitgeber nach
sich ziehen, ist kaum ein Anreiz vorhanden,
in den betrieblichen Gesundheitsschutz zu
investieren oder gar betriebliche Gesund-
heitsforderung zum Teil der Unternehmens-
politik zu machen. Die kurzsichtige Ausrich-
tung auf die schnelle Gewinnmaximierung
unter moglichst flexiblem Einsatz der Ar-
beitskrifte steht dem entgegen. Anzusetzen
ist bei den gesetzlichen Rahmenbedingungen
und bei der Uberwachung von Regelungen
zum Arbeits- und Gesundheitsschutz:

— Gesundheitliche Privention muss frither
einsetzen und nicht erst, wenn der Arbeits-
platz in Gefahr ist.

— Das gute Instrument des BEM ist aus dem
SGB IX herauszuldsen, um zu unterstreichen,
dass es sich nicht nur an Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer mit Behinderungen rich-
tet. Es darf nicht an einen bestimmten Kran-
kenstand ankniipfen, sondern muss frither
einsetzen. Dazu sind Kriterien zu entwickeln.
Die Unterlassung der Durchfithrung muss
sanktioniert werden.

— In einem DPriventionsgesetz ist die Ver-
pflichtung der Unternehmen zu regeln, die
Gesundheit ihrer Beschiftigten zu schiit-
zen.PP*

— Die unterlassene oder ungentigend durch-
gefiihrte Gefihrdungsbeurteilung nach §5
Arbeitsschutzgesetz muss sanktioniert wer-
den. Die Einhaltung der gesetzlichen Bestim-

I3 Nach dem Vorbild von Artikel 167 Bayerische Ver-
fassung — Schutz der Arbeitskraft: (1) Die menschliche
Arbeitskraft ist als wertvollstes wirtschaftliches Gut
eines Volkes gegen Ausbeutung, Betriebsgefahren und
sonstige gesundheitliche Schidigungen geschiitzt. (2)
Ausbeutung, die gesundheitliche Schiden nach sich
zieh, ist als Korperverletzung strafbar. (3) Die Verlet-
zung von Bestimmungen zum Schutz gegen Gefahren
und gesundheitliche Schidigungen in Betrieben wird
bestraft.

mung ist unter Einsatz des daftir erforderli-
chen Personals effektiv zu iiberwachen.

— Verstofle gegen Arbeitsschutzgesetze (z.B.
das Arbeitszeitgesetz) sind konsequent auf-
zudecken und zu sanktionieren.

Damit Altere in Arbeit bleiben kénnen oder
der Wiedereinstieg in Beschiftigung gelingt,
ist auf unterschiedlichen Ebenen anzusetzen:

1. Die unberechtigten Vorurteile gegentiber
ilteren Beschiftigten miussen abgebaut
werden.

2. Bereits vorhandene gesetzliche Regelun-
gen zur betrieblichen Gesundheitsforde-
rung missen genutzt und verbindlicher
ausgestaltet werden.

3. Notwendig ist eine breite Diskussion iiber
Arbeitsbedingungen, die das ,Altern in
Arbeit“ ermoglichen.

4. Die arbeitsmarktpolitischen Ansitze zur
Forderung alterer Menschen sind kritisch
auf ihre Wirkung zu tberpriifen und gege-
benenfalls zu korrigieren. Nicht zuletzt
stellt sich die Frage, ob nicht auch die Ar-
beitgeber in die Pflicht zu nehmen sind,
anstatt sie ausschliefflich zu férdern, wenn
sie dltere Menschen beschiftigen.

5. Zu denken ist auch an mehr individuelle
Rechte Alterer, vor allem den sachgerech-
ten Zugang zur Erwerbsminderungsrente.
An diesem Punkt zeigt sich auch, dass al-
ters- und alternsgerechte Arbeitsbedin-
gungen einerseits und der flexible Uber-
gang in die Rente andererseits kein Wider-
spruch sind, sondern sich sinnvoll
erganzen.
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Ralph Conrads - Ernst Kistler -
Thomas Standinger

Alternde Beleg-

schaften und

Innovationskraft

Dr. rer. nat., geb. 1972; wissen-
schaftlicher Mitarbeiter am In-
ternationales Institut fiir Empiri-
sche Sozialokonomie gGmbH
(INIFES), Haldenweg 23,

Prof. Dr. rer. pol., geb. 1952;

Dipl.-Geogr., geb. 1979; wissen-
schaflticher Mitarbeiter am
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der Wirtschatt

ie Innovationskraft diirfte mit zuneh-

mendem Alter der Mitarbeiter und Un-
ternehmer schrumpfen und das gesamtwirt-
schaftliche Wachstumspotenzial diirfte sin-
ken, da sowohl Arbeit knapper als auch
technischer Fortschritt
langsamer  werden
wird.“I! Norbert Wal-
ter, der Chefvolkswirt
der Deutschen Bank,
bringt mit diesem Satz
eine Befirchtung zum
Ausdruck, welche die
weitgehend pessimis-
tische Sicht der of-
fentlichen Debatte um
den demographischen

Ralph Conrads

86391 Stadtbergen.
info@inifes.de

Ernst Kistler

Direktor am INIFES.  Wandel prige: Ein
info@inifes.de  kleiner werdendes
und stark alterndes

Thomas Staudinger Erwerbspersonenpo-

tenzial bedrohe die
Innovationskraft und
Produktivitit der
Wirtschaft, da es ilte-
ren Beschaftigten an
der  Innovationsbe-
reitschaft und -fihigkeit sowie letztlich auch
an der notigen Leistungsfihigkeit mangele.

INIFES.
info@inifes.de
www.inifes.de

Der vorliegende Beitrag setzt sich nicht
weiter mit dem Argument der Schrumpfung
des Erwerbspersonenpotenzials auseinander.
Nur so viel sei dazu festgehalten: Wenn re-
alistische, mittlere Annahmen zur kiinftigen
demographischen Entwicklungl? und der
Entwicklung der Erwerbsquotenl’® zu Grunde
gelegt werden, ist keineswegs von einer kurz-
oder  mittelfristigen  ,,demographischen
Wende am Arbeitsmarkt“ auszugehen.I* Dass
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ein eklatanter Mangel an Arbeitskriften die
Massenarbeitslosigkeit ablosen werde, scheint
also unrealistisch.I®

Viel mehr Altere

Von wesentlich groflerer Relevanz ist die ab-
sehbare und unabwendbare Alterung des Er-
werbspersonenpotenzials — und damit letzt-
lich auch der Belegschaften in den Betrieben.
Abbildung 1 zeigt fur die 55- bis 64-Jahrigen,
wie stark die Zunahme der Zahl der Personen
im hoheren Erwerbsalter sein wird. Vergli-
chen mit dem Jahr 2006 wird die Zahl der
Einwohner in dieser Altersgruppe bis 2025
bundesweit um rund 40 Prozent ansteigen. In
manchen Landkreisen lasst sich sogar ein Zu-
wachs um 75 Prozent recht gesichert vorher-
sagen.

Aus Abbildung 1 lasst sich eine Reihe von
Fragen ableiten wie beispielsweise: Werden
die Betriebe bereit sein, so viele Altere bis zur
Rente zu beschiftigen bzw. vom externen Ar-
beitsmarkt einzustellen?l® Konnen die Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer mehr-
heitlich wirklich bis zum Alter von 65 Jahren
oder gar linger arbeiten (Stichworte: Gesund-
heit, Kompetenz, Motivation)? Was tun die

I' Norbert Walter, Deutsche — immer weniger und im-
mer alter: Was ist zu tun?, in: Peter Speck (Hrsg.),
Employability — Herausforderungen fiir die strategi-
sche Personalentwicklung, Wiesbaden 2004, S. 1.

I2 D.h. bei der 11. Koordinierten Bevolkerungsvoraus-
berechnung mittlere Annahmen zur Lebenserwartung,
eine Konstanz der Geburtenraten und zwischen
100000 und 200000 Personen Nettozuwanderung.
Das in den allerletzten Jahren niedrigere Wanderungs-
saldo ist vor allem der hohen Arbeitslosigkeit in
Deutschland geschuldet und wird sich wieder erhéhen,
sollte der Aufschwung anhalten.

I> Vgl. Prognos AG, Deutschland Report 2030, Basel
2006.

I* Unterstellt man die mittleren Szenarien der 11. Ko-
ordinierten Bevolkerungsvorausberechnung der Stati-
stischen Amter sowie die Annahmen der Prognos AG
zur Entwicklung der altersspezifischen Erwerbs-
quoten, so wird das Angebot an Arbeitskriften — rein
quantitativ — erst nach 2020 in relevantem Maf§ unter
das Niveau des Jahres 2000 absinken.

I5 Die Rente mit 67 und die bisherigen wie kiinftigen
Rentenabsenkungen fithren hochstwahrscheinlich zu
noch stirkeren Steigerungen der Erwerbsquoten als
dort unterstellt (siche bei Andreas Ebert u.a., Rente
mit 67 — Probleme am Arbeitsmarkt, in: Aus Politik
und Zeitgeschichte (APuZ), (2007) 4-5, S. 25-31.)

I° Vgl. Andreas Ebert u.a., Ausrangiert — Arbeits-
marktprobleme Alterer in den Regionen, Diisseldorf
2007.



Abbildung 1: Entwicklung der Zahl der 55- bis 64-Jihrigen im Vergleich verschiedener
Szenarien der 10. und 11. Bevilkerungsvorausberechnung (Index 2006=100)
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Quelle: INIFES.

Betriebe dafiir, dass das moglich wird (Stich-
worte: Uberwindung der Altersdiskriminie-
rung, Weiterbildungsforderung, Gesundheits-
pravention usw.)? Und eben auch: Kann ein
Betrieb, eine Volkswirtschaft mit einem so
hohen Anteil Alterer die nétige Innovations-
kraft und Produktivitit aufweisen?

Innovativ trotz Alterung?

Wie gut belegt ist die im Eingangszitat impli-
zite enthaltene These von einer mit der demo-
graphischen Alterung (bzw. dem individuel-
len, biologischen Altern) automatisch ver-
bundenen, abnehmenden Innovationskraft?
Zunichst ist festzustellen, dass die empirische
Unterflitterung dieser These offenbar auflerst
diinn ist, so zum Beispiel, wenn der IfO-
Okonom Hans-Werner Sinn schreibt: ,, Auch
die geistige und wirtschaftliche Dynamik
Deutschlands wird erlahmen. Nach einer Un-
tersuchung von Guilford aus dem Jahr 1967
erreichen Wissenschaftler im Durchschnitt
aller Disziplinen im Alter von ca. 35 Jahre ein
Maximum ihrer Leistungskraft.“1”

Schon ernster zu nehmen sind vielfiltige
Befunde aus der Umfrageforschung, die mehr-
heitlich belegen, dass Altere — sowohl bezogen
auf die Erwerbstitigen als auch auf die Ge-
samtbevolkerung — technischen Neuerungen
etwas reservierter gegentiber stehen als Jinge-
re.18 Von einer auch nur in Maflen verbreiteten

I” Hans-Werner Sinn, Das demographische Defizit, in:
Herwig Birg (Hrsg.), Auswirkungen der demographi-
schen Alterung und der Bevolkerungsschrumpfung auf
Wirtschaft, Staat und Gesellschaft, Miinster 2005, S. 64.
I8 Vgl. Ernst Kistler, Die MethusalemLiige. Wie mit
demographischen Mythen Politik gemacht wird,

» Lechnikfeindlichkeit* kann jedoch auch auf
Basis dieser Untersuchungen bei den Alteren
keinesfalls gesprochen werden.

Auf der anderen Seite finden sich in der Li-
teratur auch, und zwar wesentlich mehr ge-
genteilige Befunde zum Stereotyp der innova-
tionsaversen Alteren. In technologisch wich-
tigen Bereichen wie dem Maschinenbau und
der Elektrotechnik, aber auch bei den Dienst-
leistungsbranchen hat etwa Klaus-Dieter
Frohner anhand mehrerer Fallstudien festge-
stellt: , Erstaunlicherweise sind die Innovati-
onstrager alter als das durchschnittliche Alter
der Mitarbeiter der Unternehmen.“l? Arbeits-
wissenschaftliche Befunde zeigen auch immer
wieder, ,,dass zu den erlernbaren individuel-
len Voraussetzungen technischer Kreativitit
eine Kombination von konstruktionsmetho-
dischem Ko6nnen mit praktischer Entwurfser-
fahrung gehort“.'®  Sprich: Neben dem
methodischen Konnen ist also der auf einer
gewissen Arbeitserfahrung und Experimen-
tierfreiheit  beruhende  ,Schematransfer®
grundlegend fiir kreative Prozesse (und fiir

Miinchen 2006, S.97ff. — Dies betrifft sowohl den
Aspekt von Innovationen im Betrieb als auch denje-
nigen des Guitermarkts, wo ja die Kundschaft auch il-
ter wird.

|9 Klaus-Dieter Frohner, Zusammenfassung, in:
Christoph von Rothkirch (Hrsg.), Altern und Arbeit:
Herausforderung fir Wirtschaft und Gesellschaft,
Berlin 2000, S. 222.

1'° Winfried Hacker, Voraussetzungen technischer
Kreativitit, in: Stiftung Brandenburger Tor (Hrsg.),
Bedingungen und Triebkrifte technologischer In-
novationen. Beitrage der gemeinsamen Workshops der
Stiftung Brandenburger Tor mit acatech in den Jahren
2006/2007, Berlin 2007, S. 313.
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spater gewinnbringende Innovationen).I!!
Hier konnen ein hoheres (Arbeits-)Alter und
die dabei erworbene Arbeitserfahrung ein
entscheidender Vorteil sein! Als widerlegt
kann inzwischen gelten, dass es bei alteren
Erwerbstitigen zu einem automatischen
Abbau der Leistungsfihigkeit kommen
miisse (das so genannte Defizitmodell). Zwar
verschieben sich die Leistungsparameter; aber
weder in der Bilanz noch bei der Innovati-
onsfahigkeit oder Produktivitit ist eine Min-
derung zwingend! Auch das so genannte
Kompetenzmodell, dass auf die Zuwichse al-
tersspezifischer Stirken abstellt, ist keine Ge-
setzmifligkeit. ,,Bei beiden Modellen handelt
es sich jedoch um stereotypische Betrach-
tungsweisen. Beide verallgemeinern und
blenden die Kontextabhingigkeit von Fahig-
keiten aus. Es gibt ,den‘ dlteren Arbeitnehmer
oder ,die‘ iltere Arbeitnehmerin nicht.“I'2 Es
hingt von individuellen und erwerbsbiogra-
phisch zu betrachtenden Faktoren, nimlich
von den Arbeitsbedingungen ab, ob Betriebe
oder auch ganze Volkswirtschaften unter der
Maflgabe der Alterung innovativ sind und
bleiben konnen.

Beispiele empirischer Studien

42

Internationale Studien zum Zusammenhang
zwischen der Firmenproduktivitit und dem
Alter der Belegschaft zeigen fast immer ein
umgekehrt u-formiges Alters-Produktivitits-
profill® Demnach steigt der Wertschop-
fungsbeitrag bis ins mittlere Erwerbsalter von
ca. 30 bis 50 Jahren an, um dann im Alter
wieder abzusinken. Dabei ist Produktivitit
im Alter nicht allein eine Frage individueller
Leistungsfahigkeit, sondern immer auch eine
der vorhandenen Angebote und Gelegenhei-
ten im Erwerbsleben. Lutz Schneider warnt
daher davor, falsche Schlussfolgerungen aus
solchen Ergebnissen zu ziehen. Man kann in
diesen Fillen auch von einer ,selbsterfiillen-
den Prophezeiung® sprechen, da sowohl das

I Vgl. Christoph Hubig, Das neue Schaffen — Zur
Ideengeschichte der Kreativitat, in: Stiftung (Anm. 10).
I'2 Martina Morschhiuser, Reife Leistung. Personal-
und kiinftige Qualifizierungspolitik fiir die kiinftige
Altersstruktur, Berlin 2006.

13 Vgl. Axel Borsch-Supan u.a., Der Zusammenhang
zwischen Alter und Arbeitsproduktivitit: Eine em-
pirische Untersuchung auf Betriebsebene, Mannheim
2007; Alexia Prskawetz u.a., The impact of population
ageing on innovation and productivity growth in Eu-
rope, Wien 2006.
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Fremd- wie das Selbstkonzept der Alteren
negativ belastet ist und die Beteiligung dieser
Gruppe an Weiterbildungsmafinahmen da-
durch duflerst niedrig ausfillt, dass der Grofi-
teil der Betriebe kein konstruktives Altersma-
nagement betreibt. Selbst von politischer
Seite wurden in der Vergangenheit eher Ver-
rentungs- statt Aktivierungsstrategien institu-
tionalisiert.I!4

Die Mingel oder Fehler, die im Umgang
mit alteren oder alternden Mitarbeitern
immer wieder betont werden, sind vermehrt
in kleineren oder mittleren Unternehmen
festzustellen. Es muss davon ausgegangen
werden, dass diese weniger Personalentwick-
lung betreiben als groflere Unternehmen.|'s
Dennoch greifen die meisten okonometri-
schen Studien, die den Zusammenhang von
Produktivitit und dem Alter der Belegschaft
eines Unternehmens untersuchen, zu kurz,
indem sie sich auf Lohne der Mitarbeiter und
die Wertschopfung des Unternehmens bezie-
hen. Die viel aussagekriftigere biomedizini-
sche Forschung kann das Ergebnis der Leis-
tungsminderung ilterer Arbeitnehmer nicht
bestitigen.l'6 In der beruflichen Tatigkeit wir-
ken die verschiedenen Fihigkeiten in unter-
schiedlichsten Kombinationen zusammen,
wobei sich vorhandene oder entstandene De-
fizite durch andere Fihigkeiten kompensieren
lassen bzw. dies durch andersartige Arbeits-
weisen oder Hilfsmittel in der Arbeit ge-

schieht.

Aus diesen Studien ergibt sich, dass sich
bislang nur etwa zehn Prozent der individuel-
len Unterschiede in der Arbeitsleistung allein
durch das Lebensalter erkliren lassen, das
heifdt, dass der Einfluss des Alters auf die
Produktivitit — im Gegensatz zum Arbeits-
umfeld — sehr gering ausfillel'” Hinzu
kommt, dass fiir die Produktivititseinbufen

I'* Vgl. Lutz Schneider, Produktivitit — Alters- vs. Er-
fahrungseffekte, Halle 2007.

I'5> Vgl. Lutz Bellmann u.a., Betriebliche Sicht- und
Verhaltensweisen gegentiber ilteren Arbeitnehmern,
in: Aus Politik und Zeitgeschichte (APuZ), (2003) 20,
S.26-34.

I'6 Vgl. Cornelia Seitz, Generationenbeziehungen in
der Arbeitswelt. Zur Gestaltung intergenerativer Lern-
und Arbeitsstrukturen in Organisationen, Gieflen
2004.

1'7 Vgl. World Health Organization, Aging and work-
ing capacity, in: Technical Report Series 835, Geneva
2003.



neben dem durch Arbeit verursachten Altern
insbesondere linger anhaltende Arbeitslosig-
keitsphasen verantwortlich sind, haben diese
doch einen starken Einfluss auf Gesundheit
und Leistungsfihigkeit.I'8

Dies fithrt zu der Schlussfolgerung, dass
eine Produktivititssteigerung insbesondere
auch durch eine Verbesserung der Arbeitsge-
staltung, und zwar in der gesamten Erwerbs-
biographie, hin zu alternsgerechten — nicht
nur altersgruppenspezifischen, sondern sich
auf die gesamte Erwerbsbiographie beziehen-
den — Arbeitsbedingungen erreicht werden
kann.

Weshalb die Diskussion der Innovationsfi-
higkeit nur schwer von der Frage der Pro-
duktivitit abzukoppeln ist, zeigen die ver-
schiedenen Parameter von Innovationsfihig-
keit, wie sie Gerda Jasper und andere
definieren: Die Autoren gehen erstens davon
aus, dass Innovationsfihigkeit von spezifi-
schen individuellen Charakteristika abhingt,
erganzen diesen Aspekt zweitens um ein pas-
sendes Umfeld und unterstellen drittens, dass
strukturelle Bedingungen, also betriebliche
und gesellschaftliche Rahmenbedingungen,
die Innovationsfihigkeit determinieren. Vier-
tens — und mittlerweile am meisten anerkannt
— vertreten sie den Standpunkt, dass Innovati-
onsfihigkeit ebenso wenig nur in der Person-
lichkeitsstruktur des Menschen angelegt ist,
wie sie allein durch das Arbeitsumfeld her-
vorgebracht wird.I"? Letztendlich zeigt sich,
dass Innovationsfihigkeit nicht vom Alter ab-
hangt.

Entscheidend, um die Innovationsfihigkeit
im Erwerbsleben zu erhalten, ist die Arbeitsge-
staltung: Es kommt darauf an, das Wissen der
Arbeitskrifte immer auf dem neuesten Stand
zu halten, Erfahrungswissen mit neuesten Er-

I'8 Vgl. Thomas Kieselbach, Arbeitslosigkeit, soziale
Exklusion und Gesundheit: Zur Notwendigkeit eines
sozialen Geleitschutzes in beruflichen Transitionen, in:
Gesundheit Berlin (Hrsg.), Dokumentation 12. bun-
desweiter Kongress Armut und Gesundheit, Berlin
2007.

1 Vgl. Gerda Jasper u. a., Innovatives Verhalten Jiin-
gerer und Alterer: Einfluss von Arbeitsumfeld und
Erfahrungswissen, in: Annegret Kochling u. a. (Hrsg.),
Innovation und Leistung mit alterwerdenden Beleg-
schaften, Miinchen-Mering 2000; Hartmut Buck u.a.,
Demographischer Wandel in der Arbeitswelt. Chancen
fiir eine innovative Arbeitsgestaltung, Stuttgart 2002.

kenntnissen zu verkniipfen und die Kreativitat
zu fordern. Voraussetzung daftr ist lebenslan-
ges Lernen. Allerdings unterscheiden sich die
Lernbedingungen und -fihigkeiten dlterer und
lerngewohnter junger Menschen voneinander.
Mit fortschreitendem Alter nimmt insbeson-
dere die Lerngeschwindigkeit ab, wie sich aus
den Erkenntnissen tiber die zwei Komponen-
ten der Intelligenzl?® im Alter folgern lasst.1?!
Das Kurzzeitgedichtnis weist einen leichten
Riickgang auf, ebenso die Fahigkeit, Informa-
tionen aus dem Kurzzeitgedichtnis ins Lang-
zeitgedachtnis zu Ubertragen und damit neue
Informationen aufzunehmen: also zu lernen.122
Hinzu kommt, dass Kenntnisse, die iiber lin-
gere Zeit nicht abgerufen werden, verloren
gehen; manche linger nicht genutzte Fertigkeit
wird folglich ,verlernt“. Es ist daher wichtig,
diese durch ausreichende Anwendung im Ar-
beitsprozess zu erhalten. Wenn dies nicht mog-
lich ist, miissen ,, Trainingsmoglichkeiten an-
geboten werden.l?> Motivation, Lernbereit-
schaft und Flexibilitit bleiben hingegen iiber
die Lebenszeit hinweg konstant; sie hingen
nicht vom Alter, sondern von den individuel-
len Personlichkeitsmerkmalen und Erfahrun-
gen ab.

Die Unternechmen werden Innovationen
kiinftig nicht mehr mit tberwiegend jungen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern erzielen
konnen. Das ist sicher. Zur Erhaltung der In-

120 Fluide Intelligenz umfasst Auffassungsgabe, Verar-
beitungsgeschwindigkeit von Informationen, Abstrak-
tionsfahigkeit sowie das assoziative Gedichtnis.
Grundsitzlich ist sie von Mensch zu Mensch sehr
unterschiedlich ausgeprigt, einheitlich ist jedoch ihr
Riickgang im Alter. Die kristalline Intelligenz ist we-
niger biologisch als kulturell determiniert und umfasst
im Altersverlauf angeeignetes Erfahrungswissen wie
Allgemeinwissen, Wortschatz und Sprachverstindnis.
Die kristalline Intelligenz nimmt bis zum ca. 60. Le-
bensjahr zu, um dann in etwa gleich zu bleiben und erst
mit 80 Jahren deutlich zuriickzugehen. Vgl. Paul Baltes
u.a., Die zwei Gesichter der Intelligenz im Alter, in:
Spektrum der Wissenschaft, 18 (1995) 10, S. 52.

12 Vgl. Glinther Wachtler u. a., Die Innovationsfahig-
keit von Betrieben angesichts alternder Belegschaften:
Expertise im Auftrag der Friedrich-Ebert-Stiftung,
Bonn 1997.

12 Vgl. Sara Czaja u. a., Older Worker Training: What
we know and don’t know, Washington 2006.

1% Winfried Hacker, Leistungsfihigkeit und Alter.
IABCollogium ,Praxis trifft Wissenschaft“ — ,Eine
Frage des Alters. Herausforderungen fiir eine zu-
kunftsorientierte Beschiftigungspolitik® am 20./21.
Oktober 2003 in der Fiithrungsakademie der BA, Lauf
2003.
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Abbildung 2: Anteil der Beschiftigten, die 2005 an Weiterbildung teilnahmen (Angaben in

Prozent)*

= Vom Arbeitgeber gezahlt

= Vom Arbeitnehmer bezahlt

Quelle: Europaische Kommission, Beschiftigungsbericht 2007.

* Osterreich-AT, Belgien-BE, Bulgarien-BG, Zypern-CY, Tschechische Republik-CZ, Deutschland-DE, Dine-
mark-DK, Estland-EE, Griechenland-EL, Spanien-ES, Finnland-FI, Frankreich-FR, Ungarn-HU, Irland-IE, Ita-
lien-IT, Litauen-LT, Luxemburg-LU, Lettland-LV, Malta-MT, Niederlande-NL, Polen-PL, Portugal-PT, Rumi-
nien-RO, Schweden-SE, Slowenien-SI, Slowakei-SK, Grof§britannien-UK

novationskraft ihrer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter missen die Betriebe daher al-
ternsgerechte und lernforderliche Arbeitsbe-
dingungen anstreben: Das betrifft Arbeitsge-
staltung, Organisation, Fihrung und Perso-
nalentwicklung gleichermafien.12#

Lebenslanges Lernen als Schliissel

44

Die Berliner Erklirung der Arbeitsgemein-
schaft Betriebliche Weiterbildungsforderung
JInnovation und Lernen — Lernen mit dem
Wandel“ deklariert, kurz gesagt, dass ange-
sichts der Herausforderungen (demographi-
sche Entwicklung, Globalisierung, betriebli-
che Reorganisationen etc.) eine neue Lernkul-
tur gefordert ist, die neue Lernziele, Inhalte,
Methoden sowie ein neues Lehr- und Lernver-
stindnis beinhaltet.I?> Aufgrund der beschrie-
benen demografischen Entwicklung sind Lo-
sungen gefordert, die Arbeits- und Lebens-
welt stirker miteinander in Einklang bringen.

I Gerda Jasper u. a., Innovieren mit alternden Beleg-
schaften, in: Josef Moser (Hrsg.) u.a., Vom alten Eisen
und anderem Ballast, Miinchen-Mering 2001.

1 Vgl. Ekkehard Frieling u.a., Kreative Impulse fir
Gegenwart und Zukunft auf dem Berliner Kongress,
Quem-Bulletin, 10 (2001)1, S. 1-4.
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,Betriebe sind nicht deshalb innovativ, weil
sie das ,Problem iltere Mitarbeiter durch
Ausgliederung und Vorruhestand 16sen, son-
dern weil es ihnen gelingt, Arbeitnehmer aller
Altersstufen in den organisatorischen, hoch
innovativen Gesamtzusammenhang zu inte-
grieren.“126 Das macht neben den oben er-
wihnten Mafinahmen der Gesundheitsforde-
rung und der Schaffung motivierender Ar-
beitsbedingungen den Kompetenzerwerb und
-erhalt zu einer prioritiren Aufgabe im demo-
graphischen Wandel. Die Herausforderung
betrifft Arbeitgeber, Arbeitnehmer und Staat
gleichermaflen. Dabei ist natiirlich nicht nur
an die klassisch-formale Weiterbildung zu
denken (Kurse, Seminare), sondern auch an
die zunehmend Beachtung findenden infor-
malen Lernformen, angefangen beim Lesen
von Fachliteratur bis zur Einweisung am Ar-
beitsplatz.1?” Je informeller allerdings letztere

126 Michael Astor, Innovation — eine Domine der Ju-
gend? Betriebliche Strategien zur Stirkung der In-
novationsfahigkeit, in: Bernhard Badura u.a. (Hrsg.),
Fehlzeiten-Report 2002. Demographischer Wandel,
Berlin u. a. 2003, S. 166.

177 Bei Alteren spielen Faktoren wie Motivation zum
Lernen und Erfolgsaussichten eine besondere Rolle.
Aufgrund der Verianderungen in der Lernfihigkeit mit
dem Alter miissen andere Lernformen angewandt
werden, dazu gehoren die Wahrnehmbarkeit der In-



sind, umso schwieriger wird die Grenzzie-
hung zu Vorgiangen eher banalen Charakters,
die nicht unbedingt als Weiterbildungsmafi-
nahmen gelten konnen. Aufgrund dadurch be-
dingter Unschirfen liegen die empirischen Er-
gebnisse zur Verbreitung von und Teilnahme
an solchen Mafinahmen aus Umfragen, insbe-
sondere solchen, die die Verbinde durchfiih-
ren, immer erheblich hoher als diejenigen
reprisentativ angelegter Studien.? Letztere
belegen, dass es um den Erhalt der Innovati-
onsfahigkeit einer alternden Erwerbsbevolke-
rung durch lebenslanges Lernen in Deutsch-
land nicht zum Besten bestellt ist.

Gemif der 3. Europiischen Erhebung tiber
die berufliche Weiterbildung in Unternehmen
(CVTS3) haben 2005 deutlich weniger Unter-
nehmen in Deutschland in irgendeiner Form
Weiterbildungsmafinahmen angeboten (70 %)
als 1999 (92 %). Der Anteil der Beschiftigten,
die an formellen Kursen teilnahmen, ist dabei
aber leicht angestiegen.1?? Das IAB-Betriebs-
panel, eine grofle jahrliche reprisentative Un-
ternehmensbefragung, kommt demgegeniiber
zu dem Ergebnis, dass der Anteil der Betriebe
mit einer Forderung von Weiterbildungsmaf3-
nahmen seit 1999 leicht angestiegen ist (1999:
39 %; 2005: 42 %). Aber der Anteil der Be-
schiftigten, die in den Betrieben tatsichlich
eine  Weiterbildungsforderung  erfahren
haben, hat im Gegensatz zur CVTS3 leicht
abgenommen (vor allem zwischen 2003 und
2005).1%0

formationen (z.B. Schriftgrofien oder Umgebungsge-
riusche) sowie das Einbauen des Lernstoffs in vor-
handenes Vorwissen. Bei Lernen in Gruppen ist zu be-
achten, dass altersgemischte Lerngruppen aufgrund der
Verinderungen des Lernverhaltens nicht ideal sind.
Vgl. Sara Czaja u.a. (Anm. 22), S. 101.

I8 Hinzu kommt, dass sich einschligige Verbands-
umfragen bei Mitgliedsunternehmen bzw. Mitgliedern
praktisch immer auf selbstselektive Stichproben und
nicht auf eine saubere Zufallsstichprobe (,,at random*)
beziehen, somit weder wirklich hochrechenbar noch
reprasentativ sein konnen. Vgl. Institut der deutschen
Wirtschaft, Informationsdienst, 33 (2007) 41, S. 4 f.

122 Vgl. Daniel Schmidt, Berufliche Weiterbildung in
Unternchmen 2005, in: Wirtschaft und Statistik, 59
(2007) 7, S. 699 .

I Die Unterschiede zwischen den Frageformulie-
rungen in den diversen Umfragen bedingen erhebliche
Ergebnisunterschiede. Das gilt gerade auch fir die
Abfrage des Betrachtungszeitraums (Mafinahmen im
letzten halben Jahr, letzten Jahr, zwei Jahre usw.), was
die oben aufgezeigten grofen Differenzen in den Pro-
zentangaben mit hervorruft.

Auch nach den Beschiftigtenumfragen des
so genannten Berichtssystems Weiterbildung
ist der Anteil der Erwerbstitigen, die an Wei-
terbildungsmafinahmen teilgenommen haben,
seit 2003 merklich gesunken. Auflerdem hat
der Umfang der Forderung, vor allem bezo-
gen auf die vollstindige oder zumindest teil-
weise Kosteniibernahme durch die Betriebe,
abgenommen. Das bestitigen auch die Ergeb-
nisse anderer einschligiger Befragungen. Fur
die Innovationsfahigkeit der Betriebe und die
Demographiefestigkeit  ihrer Personalent-
wicklung ist das ein Problem.

Ein noch viel grofleres Problem als die zu
geringe Beteiligung ist in der sozialen Selekti-
vitit der Weiterbildungsforderung zu sehen:
Altere und vor allem geringer Qualifizierte
nehmen erheblich seltener an Weiterbildungs-
mafinahmen teil als Beschiftigte mittleren Al-
ters und hoher Qualifizierte bzw. Personen
mit hoherem beruflichen Status. Dem Be-
richtssystem Weiterbildung sowie auch dem
IAB- Betriebspanel zufolge hat diese Spal-
tung in den vergangenen Jahren noch zuge-
nommen.

Dass auch die beruflichen Weiterbildungs-
mafinahmen der Arbeitsagenturen im Rah-
men der Hartz-Reformen radikal — wohl zx
radikal - zuriickgefahren wurden (2006
wurde nur noch ein Drittel der Mafinahmen
von 2001 durchgefiihrt), verbessert die Lage
und die Perspektiven nicht. Sinnvolle Maf3-
nahmen der Arbeitsagenturen wie das pra-
ventiv angelegte Programm ,WeGebAU*“
(Weiterbildung Geringqualifizierter und be-
schaftigter alterer Arbeitnehmer in Unterneh-
men) werden von den Betrieben zu wenig an-
genommen.|3!

Schliefflich ist hinsichtlich der beruflichen
Weiterbildung anzumerken, dass Deutsch-
land im Vergleich mit anderen EU-Linder
bei der Beteiligung an beruflicher Weiterbil-
dung deutlich unterdurchschnittlich ab-
schneidet (Abbildung 2). Das gilt sowohl fir
die von den Beschiftigten selbst getragenen
wie fiir die von den Betrieben bezahlten Mafi-
nahmen.

I’ Vgl. Margit Lott u.a., Wenig Betrieb auf neuen
Wegen der beruflichen Weiterbildung, in: IAB-Kurz-
bericht, (2007) 23.
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Fir die geringe Beteiligung ihrer Beschaf-
tigten an Weiterbildungsmafinahmen nennen
die Unternehmen zwei Griinde: Erstens ent-
spreche die Qualifikation der Beschiftigten
bereits dem Bedarf des Unternehmens, und
zweitens sei ihre Arbeitsbelastung momentan
zu hoch. Gleichzeitig fallt auf, dass die Antei-
le der Unternehmen, in denen weder der
Qualifikationsbedarf ermittelt wird noch eine
Erfolgskontrolle der Weiterbildung erfolgt
(jeweils mindestens zwei Drittel) sehr hoch
sind.132 Hier stellt sich — auch vor dem Hin-
tergund der immer wiederkehrenden Fach-
kraftedebatte — die Frage, ob in deutschen
Unternehmen die Notwendigkeit von und
der Bedarf an Qualifikation richtig erkannt
oder moglicherweise leichtfertig unterschitzt
werden.

Auch nach Angaben des European Labour
Force Surveys 2004 liegt die Beteiligung an
Weiterbildungsmafinahmen in Deutschland
um ein Drittel unter dem Durchschnitt der
EU-15.133 Angesichts eines solchen Befundes
kann auch das Argument von der traditionell
besseren Bildung und Ausbildung in
Deutschland - die Weiterbildung vielfach
tiberfliissig mache — nicht mehr trosten. Es
stimmt auch nicht mehr: Viele Lander haben
auf diesem Gebiet aufgeholt. Hierzulande
wurde zudem der Anteil der Ausgaben fur
Bildung am Sozialprodukt zuriickgefahren;
auflerdem ist der Anteil der Personen mit ter-
tiirem Bildungsabschluss geringer als in vie-
len anderen Landern.

Alternde Belegschaften sind nach heutigen
Erkenntnissen — entgegen weit verbreiteten
stereotypen Vorstellungen — keineswegs der
Grund fir einen Riickgang oder gar Einbruch
der Innovationsfihigkeit unserer Gesell-
schaft. Vielmehr sind es die betrieblichen Vor-
aussetzungen in Deutschland, die womdglich
dazu fihren werden, dass alternde Beleg-
schaften in den Betrieben, die nicht schon
heute auf eine alternsgerechte und lernférder-
liche Arbeitsgestaltung fir ihre Mitarbeiter
setzen, einen Rickgang ihrer Innovations-

12 Vgl. Daniel Schmidt, Gestaltung und Organisation
der beruflichen Weiterbildung in Unternehmen 2005,
in: Wirtschaft und Statistik, 59 (2007) 12, S. 1226-1235.
I Vgl. European Commission, The social situation in
the European Union 20052006, Briissel 2006.
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kraft erleiden werden — mit ungeahnten Fol-
gen fir die Unternchmen wie die gesamte
Volkswirtschaft.

Weiterhin ist festzuhalten, dass die Innova-
tionsfihigkeit nicht mehr tiber den Riickgriff
auf viele junge Mitarbeiter bewerkstelligt
werden kann — ebensowenig auf junge Ar-
beitskrifte aus den ebenfalls alternden Nach-
barlindern —, und dass Deutschland im euro-
paischen Vergleich in der Weiterbildung
immer weiter ins Hintertreffen gerit. Diese
Erkenntnisse sind keineswegs neu oder uiber-
raschend. Die dazu fihrenden Fakten sind
lange bekannt, die Reaktion darauf ldsst bis
heute auf sich warten. Aber: ,,Gut Ding will
Weile haben“, und in der Zwischenzeit wer-
den wir einfach ilter.
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Bruno Schrep
Hoffnung trotz Jugendwahn

Noch immer herrscht in vielen Personalabteilungen eine Art Jugendwahn: Ar-
beitnehmer, die das fiinfzigste Lebensjahr tiberschritten haben, werden nicht ein-
gestellt. Inzwischen ist jedoch eine Tendenz zum Umdenken erkennbar.

Giinther Schmid - Miriam Hartlapp

Aktives Altern in Europa

Altere Menschen sind in Europa in sehr unterschiedlichem Umfang erwerbstitig.
Dieser Beitrag zeigt diese Unterschiede auf, diskutiert mogliche Griinde dafiir

und testet die Theorie mit einem einfachen statistischen Modell. Es werden vor-
bildliche Beispiele ,aktiven Alterns® aus der europiischen Praxis vorgestellt.

Susanne Kraatz - Cornelia Sprofs

Beschiftigungspolitik fiir Altere: Deutschland und die Nachbarn
Der demographische Wandel hat in Europa eine Abkehr von der Politik der
Frithverrentung bewirkt. Im Vergleich von Deutschland mit den Niederlanden,

Osterreich und Frankreich werden Unterschiede in Ausgangsbedingungen und
Reformpfaden kontinentaler Wohlfahrtsstaaten aufgezeigt.

Hartmut Seifert

Alternsgerechte Arbeitszeiten

Die aktuelle Entwicklung der Arbeitszeit torpediert das Ziel, zukiinftig linger
im Erwerbsleben verbleiben zu konnen. Langere Arbeitszeiten und die gleichzei-
tige Zunahme der Nacht- und Wechselschichtarbeit sind nicht alternsgerecht.
Notwendig sind kiirzere und belastungsiarmere Arbeitszeiten.

Judith Kerschbaumer - Evelyn Réider
In Arbeit bleiben — wieder in Beschiftigung kommen

Damit Menschen langer in Arbeit bleiben konnen, sind entsprechende rechtliche
Rahmenbedingungen zu schaffen. Tarifliche Regelungen zur Gestaltung des de-
mographischen Wandels konnen alters- und alternsgerechte Arbeitsbedingungen
gestalten und den flexiblen Ubergang in die Rente erméglichen.

Ralph Conrads - Ernst Kistler - Thomas Standinger
Alternde Belegschaften und Innovationskraft der Wirtschaft

Deutschland steht vor einem Alterungsprozess der Erwerbsbevolkerung. Doch
damit einhergehende Abbauprozesse lassen sich kompensieren; ,,Altern und In-
novation® sind keine Widerspriiche. Das Beispiel des lebenslangen Lernens zeigt,
dass in Deutschland Moglichkeiten leichtfertig verschenkt werden.



