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Hauptdeterminanten der demographischen Entwicklungn Deutschland

Die demographische Entwicklung in Deutschland nstWesentlichen gekennzeichnet durch das
Zusammenwirken von folgenden Mega-Trends:
» Konstant niedrige Geburtenraten und wachsende Kogigkeit;
* Ruckgang in der Gesamtbevolkerung, insbesondetre2G25 und 2030;
Allerdings ist der Riickgang der Bevélkerung nicleichzusetzen mit einem Rickgang der
Haushalte, denn hier beobachten wir seit Jahreeneimend zur Zunahme kleinerer und
insbesondere von Ein-Personen-Haushalten.
» Parallel dazu findet eine Fortsetzung des globdlends zur Alterung der Gesellschaft
statt.
Diese Aussage erfordert jedoch insofern eine Bidiffamenzierung, als wir namlich ein
.dreifaches Altern der Bevodlkerung” konstatieren ss&n. Darunter versteht man die
Gleichzeitigkeit der Zunahme (1) der absoluten ahdlterer Menschen, (2) ihres Anteils
an der Gesamtbevolkerung und (3) die Uberdurchgkitime Zunahme des Phdnomens der
Hochaltrigkeit.
* Auch der Trend zur ethnisch-kulturellen Differemaieg der Bevolkerung hélt an,
wenngleich gegenwartig leichte Abschwachungsterelezn beobachten sind, die aber am

langfristigen Trend nichts andern.



* Insgesamt spiegelt sich in dieser Dimension deradgaphischen Entwicklung die Tatsache
wieder, dass Deutschland schon seit langem de faictoEinwanderungsland ist. Und
aufgrund der bisherigen Migrationserfahrungen isthakinftig weiter davon auszugehen,
dass der Trend zur ,dreifachen rdumlichen Konzéotra der Migrationswanderungen

erhalten bleiben wird.

Die demographische Entwicklung in Deutschland kasomit durch die Parallelitdt von
unabhangig voneinander stattfindenden Trends ctersilert werden, die sich in ihren Wirkungen
noch gegenseitig verstarken. Uber die jeweiligenntétgrinde der angesprochenen
demographischen Megatrends sollen nur zwei kurzedBeungen gemacht werden, und zwar zur
Geburtenentwicklung und zum Altern der Bevolkerung.

Gegenwartig liegt die gesamtdeutsche zusammengef@sburtenziffer pro Frau bei etwa 1,35,
was bedeutet, dass jede Elterngeneration nur za eiwei Dritteln ersetzt wird. Mit dieser
niedrigen Geburtenrate liegt Deutschland im europaischen Vergleich geramgh knapp vor den
katholischen Landern Italien und Spanien am EndeSkala. Die rucklaufigen Geburtenraten
gehen dartber hinaus einher mit einer wachsendeaekbsigkeit, man kann sogar sagen, diese ist
die eigentliche driving force des Geburtenriickgars sind es zum Beispiel bei den jetzigen
Jahrgangen im geburtsfahigen Alter schon Uber 4fi&6zeitlebens kinderlos bleiben werden. Die
Tatsache, dass dauerhafte Kinderlosigkeit Uberdalufittlich hoch insbesondere bei hdher
qualifizierten Frauen und/oder Akademikerinnen rdtiftverweist auf ein Doppelproblem: Zum
einen muss es angesichts der wachsenden Bedeutien@ildung und Humankapital in einer
rohstoffarmen Gesellschaft wie der der Bundesrepulkommt, mehr als nur beunruhigen, dass
sich - so wie es der 7. Familienbericht der Bunelgisrung Uberspitzt formuliert - die geistigen
Eliten in diesem Lande noch weniger als der ohnsbhlon geringe Durchschnitt reproduzieren.
Zum anderen deutet vieles darauf hin, dass esiéi%ed Personenkreis besonders schwer fallen
muss, Ausbildung, Beruf und Familie miteinandereteinbaren.

Von der Sondersituation in Ostdeutschland einmgleabhen, fuhrt hierzulande der Weg in die
Kinderlosigkeit ebenso wie in die konstant niedii@geburtenrate zumeist tber das Aufschieben der
Geburt des ersten Kindes, z.B. wegen langerer Kusigszeiten, das Schaffen einer materiellen

Basis fur die Familiengrindung oder beruflicher dieg und Karriere. Denn wie internationale



Vergleiche zeigen, weisen insbesondere jene Léard#rere Geburtenraten auf, in denen
Krabbelstuben, Ganztagsschulen, Betriebs- oderikhbekgarten bestehen und kostenfrei genutzt
werden konnen. Fir Deutschland racht sich jetzilmiarhinaus auch in bildungs-, ausbildungs- und
qualifikationpolitischer Hinsicht, dass in der Vargenheit Krabbelstuben fir Kleinkinder,
vorschulische Betreuung und Bildung, Ganztagssohulélorte, ja sogar Frauen- und
Mattererwerbstatigkeit vielfach gesellschaftlichgagv sanktioniert waren. Wir kdnnen darin
zweifellos auch schwerwiegende Mangel und Konsioukfehler in der hierzulande jahrzehntelang
dominierten Familienpolitik erkennen, die der Valrkeitsfrage und der zu ihrer Ldsung
erforderlichen Infrastrukturstrategie viel zu werdfentliche Anerkennung hat zu Teil werden
lassen und stattdessen auf Geldleistungen, dalidmanzielle und steuerliche Subventionierung
der Ehe und Kompensation von Kinderkosten gesetizt zwar sind wir derzeit ganz sicher auf
einem richtigen Wege, aber die eklatanten Fehlervigangenheit lassen sich nun mal nicht

revidieren.

Das Altern der Bevdlkerung, der zweite Megatrend, ist neben dem RickgangGldsurten
insbesondere der Zunahme sowohl der mittleren, désoeine/r neugeborenen, wie der ferneren
Lebenserwartung, also der einer Person, die bereitsestimmtes (hohes) Lebensalter erreicht hat,
geschuldet. Dabei ist die Entwicklung hin zu einemmer langeren Leben vor allem Ausdruck und
Ergebnis des medizinisch-technischen Fortschritt$ der besseren gesundheitlichen Versorgung
der Bevolkerung, verbunden mit allgemeinen Verbessgen in den Lebens- und
Arbeitsbedingungen einschliel3lich eines gegenuhgéref gesundheitsbewussteren Verhaltens in
wachsenden Teilen auch der alteren Bevolkerung.

Gegenwartig liegt die mittlere Lebenserwartung gineu geboren Jungen heute bei etwa 75 und
die eines neu geboren Madchens bei knapp 81 Jalemgegeniber liegt die fernere
Lebenserwartung eines 60jahrigen Mannes heutenagipgk20 Jahren und die einer 60jahrigen Frau
bei knapp 24 Jahren. Fur die Zukunft wird dabei gdwfir die mittlere wie fur die fernere
Lebenserwartung eine deutliche Steigerung erwanit,es die hier aufgelegten Daten der 11.
koordinierten Bevdlkerungsvorausschatzung des sfisatihen Bundesamtes erkennen lassen, die

allerdings von vielen Experten noch als viel zudemativ eingeschétzt werden. Insgesamt gilt es



aber als sicher, dass sich die biologisch maxinaleensspanne weiter nach hinten verschiebt,
allerdings bei ,Mortalitatsreserven* als bald auggg angenommen werden.

Dem entspricht die bereits erwéhnte dritte Dimemgler ,dreifachen Alterung der Bevdlkerung®,
namlich der exponentiale Anstieg sehr alter Menscls® wird sich die Zahl der 80 jahrigen und
alteren, folgt man auch hier der 11. koordinierBavdlkerungsvorausschatzung des Statistischen
Bundesamtes (mittlere Variante) - von heute etwdi® auf rund 9 Mio. in 2050 erhdéhen, was
einer Steigerung von jetzt knapp 4% an der Gesardkerung auf dann etwa 12%, also gegenuber
heute in etwa einer Verdreifachung, entspricht. bmihtiger ist es, sich nicht nur den Interessen
und Bedurfnissen der jingeren Alten zuzuwendendesonauch dieser stark wachsenden Gruppe in
ihrer spezifischen Lebenslage mehr Aufmerksamkeitwadmen, und zwar auch jenseits von

Pflege, Betreuung und Versorgung.

Insgesamt jedoch hat das demographische AlternBegotlkerung mehr Dimensionen als die
Fokussierung auf die stark steigende Gruppe dehéltsigen. So macht der Trend zum Altern der
Gesellschaft naturlich nicht vor den Toren uns&etriebe und Verwaltungenhalt. Mit anderen
Worten: Schon bald nach 2015/2020 werden die Arfomigen der Arbeitswelt von insgesamt
weniger Beschaftigten und im Durchschnitt auch néfteren Belegschaften bewaéltigt werden
mussen, was fur die damit verbundenen Akteure swimere aus den Bereichen betriebliche
Personal- und Beschéftigungspolitik, Arbeitsmarktpound Tarifparteien nicht mehr und nicht
weniger bedeutet, als einen ,Paradigmenwechsélirar bisherigen ,Altere-Arbeitnehmer-Politik*
einzuleiten - mit dem Ziel, die bisherige ,Jugenuzerung” und den ,Frihverrentungstrend”
zugunsten einer Forderung der Beschéftigung alté@arbeiterinnen und Mitarbeiter zu
Uberwinden. Der demographische Wandel birgt aben &otentiale in sich, die etwa in Form der in
den letzten Jahren schon expandierten Seniorepidftssich auch auf dem Arbeitsmarkt positiv
bemerkbar gemacht haben. Zudem kommt das Potdesdbirgerschaftlichen Engagements élterer
Menschen hinzu, das auf die ,Produktivitasresendss’ Alters hinweist.



Arbeitsmarktpolitische Gestaltungsfelder in einer dternden Gesellschaft

Das ThemaArbeit* ist weiterhin ein zentrales Handlungs- und Gastagiéfeld in einer insgesamt
alternden Gesellschaft. In diesem Zusammenhang &ilfende Kernbotschaft im Vordergrund:
Statt das Altern der Gesellschaft priméar als Balagtder Gesellschaft zu thematisieren, weiter
allein darauf bezogene demographische BedrohumgsKtisenszenarienu konzeptualisieren und
bei den darauf bezogenen (Sozial)Politikstrategischwerpunktmaflig auf so genannte
~Schadensbegrenzung®, daher in der Praxis auf iezedd Menschen und die Alterssozialpolitik
bezogene Kostenbegrenzung und Ausgabensenkungn(wlier Altersgrenzen- und Rentenpolitik
derzeit am deutlichsten zu beobachten) abzuheb#érigr eine Sichtweise vorgestellt werden, die
das Altern der Gesellschaft in erster Linie alsegiolitische Gestaltungsaufgabe sieht und dabei
auch als Gestaltungschance begreift.

Letztere bezieht sich zum einen auf eine bessedesystematischere Nutzung der im Altern der
Gesellschaft liegendeRotenziale und RessourcerDies ist die Position des 5. Altenberichts der
Bundesregierung von 2006, von der aber aktuell tnighbedingt erwartet werden kann, ob
Uberhaupt und wenn ja, wie sie sich in der Praxisclisetzen wird. Eine zweite, eng damit
zusammen hangende Position ist die folgende: Hsagih, den demographischen Wandel fur
notwendige strukturelle Reformen in wichtigen Fetdeler Sozial- und Gesellschaftspolitik zu
nutzen. Die gerontologische Forschung hat schdrlabrzehnten die fehlende empirische Evidenz
negativ gepragter Altersbilder beklagt und hinreimth empirisch abgesicherte Belege dafur
anfihren konnen, dass Altern und Altsein keineswetfs Abbau gleichgesetzt werden darf.
Dennoch besitzen negative Altersbilder eine beicael Uberlebenskraft und sind scheinbar sehr
widerstandsfahig. Allerdings deuten sich in deneffichen Diskursen starker differenzierte
Altersbilder und auch ein insgesamt optimistisch8tek auf den demographischen Wandel an. So
hat sich nicht nur der letzte Altenbericht der Besmgierung als Schwerpunktthema die
»Altersproduktivitat” gewahlt oder appelliert depfschrittsbericht der Bundesregierung 2004 zur
Nachhaltigkeitsstrategie an die zu nutzenden ,Ritlen alterer Menschen in Wirtschaft und
Gesellschaft®. In der Debatte um das Altern dereBsshaft befindet sich Deutschland derzeit in
einemParadigmenwechselNoch vor wenigen Jahren wurde das Altern nahemschliel3lich als



eine Bedrohung und Last fir die Zukunftsfahigkeibnv Wirtschaft und Gesellschaft
wahrgenommen. In den letzten Jahren haben siclr digebeschriebenen ,Moll-Téne* jedoch
mehr und mehr ,Dur-Téne" gemischt. Zum einen wirdrier haufiger hervorgehoben, dass es doch
ein Riesenerfolg fir Gesellschaft, Politik und ftiaft ist, wenn Menschen den Traum vom
Jlanger Leben“ mehr und mehr einlésen konnen. Zurdegen erkennen Politik und Wirtschaft
immer haufiger, dass in dem Prozess des Alterns @esellschaft auch Chancen fir

gesellschaftliche Weiterentwicklung, wirtschaftierhFortschritt und Wachstum liegen kénnen.

Alternde Belegschaften als Herausforderung fur Untsmehmen

Die demographische Gesamtentwicklung mit ihrem FHaeipd, namlich das Altern der
Bevolkerung, trift zunehmend auch die Unternehm@&ereits heute ist die Alterung der
Belegschaften ein Thema, dessen Bedeutung in desoriRepolitik zunehmend erkannt wird.
Experten erwarten spatestens nach 2015/20 demagghbedingtéPersonalengpasseumindest
auf regionalen und fachspezifischen TeilarbeitstefrkKenner der Szene sind sich andererseits
auch daruber im Klaren, dass die beschlossene Anlgetter Altersgrenzen allein nicht ausreicht,
um dem Ziel einer nachhaltigen Ausweitung und Féndg der Alterserwerbsarbeit und der Wende
in der bisherigen Fruhverrentungspolitik wirkungéwu entsprechen. Altersgrenzenpolitik muss
zugleich flankiert werden durch eine an der behcbken Realitat alterer Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer orientierten Strategie der Erhaltuag Beschaftigungsfahigkeit (Employability), die
auf  Beschaftigungsférderung einschlieBlich  einer tsgmechenden  Anpassung von
Arbeitsbedingungen und -belastungen abzielt, um diegestrebte Verlangerung der
Lebensarbeitszeit auch in den Betrieben real unizeise Von daher bietet das demographische
Altern der Belegschaften erstmals die Chance, @irgiesem Sinne neugAltere-Arbeitnehmer-
Politik aus einem Gusgu konzipieren.

Auch sollte eine neu aufgestellte ,Altere Arbeitmadr Politik eingebunden sein in eine
Ubergeordnetéebenslaufperspektive welche zugleich die sich im Zuge des allgemes@nalen



und demographischen Wandels stetig veranderndeenkselund Erwerbsverlaufe der Menschen
zum expliziten Bezugspunkt hat. Mit Blick auf insgent alternde Belegschaften muss es im Kern
kunftig um eine am Lebenslauf ausgerichtete Fortger Beschaftigungsfahigkeit gehen. Dabei
geht es um folgende strategischen Bezugspunkte:

» Gesundheitsschutz und Gesundheitsforderung,

* Qualifikationssicherung und -férderung,

* durch Konzepte des lebenslangen Lernens und

* Motivationserhalt und -férderung, wobei insbhesoedetzteres Teil eines

* Ubergeordneten betrieblichen age-management-Kogzeptn sollte.

Dieses Anliegen stellt sich dabei als eine resbertjreifende, daher integrierte Gestaltungsaufgabe
unter anderem fir Gesundheitsschutz und -praventwwachsenenbildung und lebenslanges
Lernen, Familien-, Vereinbarkeits- und Gleichstefispolitik, und verlangt infolgedessen
koordinierte Kraftanstrengungen aller involviertealitik- und Praxisbereiche. Allerdings ist man
hierzulande weder mit einer integrierten Probleftsder Situation alterer Beschaftigter noch mit
einer integrierten Problembearbeitung sehr wetivaém Gegensatz zu skandinavischen Landern
(wie etwa Finnland). Erschwerend kommt noch hindass zwei auch fir die demographische
Entwicklung zentrale Felder, namlich Erwachsenehinily und lebenslanges Lernen, in
Deutschland traditionell altersexklusiv sind. Distitutionalisierte Erwachsenenbildung ebenso wie
ihre Finanzierung befindet sich hierzulande nochmeén ,in den Kinderschuhen®. In der
betrieblichen Fort- und Weiterbildung werden die isten Aalteren Arbeitnehmerinnen und

Arbeitnehmer noch immer ausgegrenzt.

.Rente mit 67 - der Paradigmenwandel geht weiter

Die deutsche Arbeitsmarkt- und Rentenpolitik hat den vergangenen Jahren eine radikale
Kehrtwende vollzogen. Lange Zeit war es Praxis geskllschaftlicher Konsens - die Rede war von

einer ,grof3en Koalition fur die Fruhrente* -, &k#efrbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weit vor



Erreichen der gesetzlichen Regelaltersgrenze atdchiedenen Wegen in den vorgezogenen
Ruhestand zu ,verabschieden“. Seit einiger Zeithtstgedoch die Verlangerung der
Lebensarbeitszeit bzw. die starkere Integratioeré@ttMenschen in das Erwerbsleben im Zentrum
der sozial- und beschaftigungspolitischen Debaldee kirzlich beschlossene Erhdhung der
Regelaltersgrenze ab 2012 ist als eine - wenn suatleicht ,prominenteste” - MaRnahme unter
vielen weiteren renten- und arbeitsmarktpolitiscBemuhungen zu sehen, die allesamt dieses Ziel
unterstutzen sollen.

Die ,Rente mit 67“ kann als konsequente Fortfihraiey bereits 1992 eingesetzten Politik der
Konsolidierung der Rentenfinanzenbetrachtet werden. Die aktuelle Beschlusslage sieh vor,
dass beginnend mit 2012 die Altersgrenze fur degadg zur Regelaltersrente schrittweise von
heute 65 Jahre auf dann 67 Jahre im Jahr 2029 elogetwird. Fir die Jahrgange bis 1946 wird
sich allerdings nichts andern. Wer 1947 geborerdejukann erst mit 65 Jahren und einem Monat
die gesetzliche Altersrente erhalten. Die Regekdtenze steigt dann zunachst von Jahrgang zu
Jahrgang um einen Monat, bis dann im Jahre 2023é&ei 1958 Geborenen die fur sie neue
Regelaltersgrenze von 66 Jahre erreicht ist. Na@i3 #vird dann die Altersgrenze um zwei Monate
pro Jahr erhoht. Fur den Jahrgang 1964 gilt daan,Rénte mit 67. Nun ist die ,Rente mit 67
sozial- wie arbeitsmarkpolitisch nicht unumstritt&inige wichtige Argumente fur die ,Rente mit

67“ seien zun&chst angefuhrt.

- Der Druck auf die Rentenfinanzen

Einerseits erscheint die Erhéhung der Regelalterggr als logische Konsequenz einer immer
weiter zunehmenden Lebenserwartung, denn damitgesteiauch die durchschnittlichen
Rentenbezugsdauern und damit die Hohe der Rentgetaers. Immerhin ist die durchschnittliche
Rentenbezugsdauer bei den Frauen seit 1960 vorp Kivagahren auf heute tber 19 Jahre und bei
den Méannern von rund 11 auf tGber 14 Jahre gestiddieth 1960 lag sie sogar noch weitere vier
Jahre darunter. Der Gewinn an Lebenszeit hat nuh eben die ,Kehrseite* der ebenfalls
zugenommenen Bezugsdauern von Sozialleistungen word allem der Rentenzahlungen.

Handlungsdruck entsteht vor allem aus der Kumutation langerer Rentenbezugsdauer und der in



Deutschland ausgepragten Frihverrentungskultues®Doppelwirkung von frihem Renteneintritt
und steigender Lebenserwartung fuhrt zu wachseAdmsgaben und belastet die Finanzlage der
Rentenversicherung: Die Ausgaben liegen in der BRDRwischen bei rund 12% des
Bruttosozialproduktes (BSP); die Finanzierung UBeitrage erhoht dabei die Lohnnebenkosten in
einem Malie, dass negative Effekte auf die Besgudifty eintreten - sowohl was die Betriebe, als
auch die Beschaftigung angeht. Noch deutlicher wlied politische Handlungsdruck, wenn man
etwa eine Generationenbilanz erstellt bzw. die 8alegen in den Jahren nach 2030 auf die
Beitrage hochrechnet und so die enorme Belastunghaishfolgenden Generation sichtbar wird®
(Schmid 2006, 25).

- Die Furcht vor demographiebedingten Engpéssen aufein Arbeitsmarkt

Hinter der ,Rente mit 67“ steht zweitens auch dattlenweile viel zitierte demographische
Wandel, wobei darunter zumeist Veranderungen in alegrsmafiigen Zusammensetzung der
Bevolkerung verstanden werden, wovon auch die Hstevolkerung massiv betroffen sein wird.
So kommt es bei kiinftig massiv steigenden Zahleweil und insbesondere sehr alter Menschen zu
einer deutlichen Abnahme der jungeren, unter 2figgéh Menschen. lhr Anteil an der
Gesamtbevdlkerung sinkt von heute 20% (16,5 Mi#ionauf 15,4% (11,4 Millionen) bis 2050. In
der Konsequenz wird auch die Gruppe der Personarwerbsfahigen Alter, also die 20- bis unter
65-Jahrigen, ebenfalls abnehmen, im Projektionsreit bis 2050 um etwa 11 Millionen auf dann
gut 39 Millionen.

Das demographische Altern der Bevdlkerung bezietmitsauch Veranderungen in der Struktur der
Erwerbsbevolkerung mit ein: Folgt man den vorliedgm Vorausberechnungen, so ist hier
insgesamt mit eineroppeleffekt, ndmlich Schrumpfung bei gleichzeitiger Alterungrechnen.
Dem Arbeitsmarkt werden in Zukunft weniger und ddftere Beschéftigte zur Verfligung stehen.
Dies gilt insbesondere nach dem zu erwartendeniveasRenteneintritt der sog. ,Baby-Boomer*
Generation, der fur die Zeit nach 2015 erwartedwiir die Unternehmen konnte dies bedeuten,
dass bald wieder ein nennenswerter Bedarf an Alierieeitskréften besteht. Eine Lésung, diesem

Problem praventiv zu begegnen, kdnnte darin bestefiéere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
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langer als bisher im Unternehmen zu halten bzwatzlish auch noch altere Arbeitsuchende
einzustellen. Es ist zweifellos richtig, dass diefékderungen der Arbeitswelt von morgen und
Ubermorgen von insgesamt weniger und im Durchscheiitlich &lteren Belegschaften bewaltigt
werden missen. Auch stimmt ebenfalls, dass das glaplmsche Altern des
Erwerbspersonenpotenzials ein irreversibler, alsomkehrbarer Trend ist, der auch nicht durch
verstarkten Einsatz weiterer Optionen wie etwa Asbaigration oder Steigerung der
Frauenerwerbsarbeit aufgehalten, sondern allenfadisinem Anstieg abgeschwacht werden kann.
Die Konsequenzen dieser Entwicklung scheinen demkiac auf der Hand zu liegen: Es bedarf in
Deutschland dringend einer gegentber heute deuflidgeweiteten Erwerbsbeteiligung alterer
Beschaftigter. Aber auch aus Griinden der Genegtgplidaritat gilt es, diPotenzialeAlterer in
der Arbeitswelt l&anger als bisher zu nutzen, desnse den nachrickenden weniger werdenden
Jingeren nicht zuzumuten, in hohem und noch stéegerMalie fur die in vielen Fallen durchaus
unfreiwillige Frahverrentung ihrer &lteren Kollegen und Kollegen mitzuzahlen (Stichwort
~.Generationengerechtigkeit®).

Hinzu kommen die Folgewirkungen delJ-Politik: Die im Juli 2003 in Stockholm vereinbarten
europdaischen Leitlinien fur beschaftigungspolitssciMalinahmen der EU-15-Mitgliedstaaten
fordern die Bundesrepublik zu einer deutlichen Brhiy der Erwerbsbeteiligung Alterer auf.
Allerdings ist Deutschland davon derzeit immer nectiotz deutlich steigender Erwerbszahlen
Alterer (darauf wird noch zuriick zu kommen seinjeit entfernt. Auch wenn die Erwerbsquote der
50jahrigen und Alteren mittlerweile - zumindesttistisch - die geforderte 50%-Quote erreicht hat,

sind deutliche Gruppenunterschiede zu erkennerdiawgleich noch einzugehen sein wird.

- Der aktuelle rentenpolitische Diskurs
In letzter Zeit mehren sich Stimmen, die Zweifeldan Umsetzbarkeit dieser Forderung haben, und

diese speisen sich aus unterschiedlichen Quellégsadnt verdeutlichen sie, dass die Wende in der
Frihverrentungspraxis eine hoaloraussetzungsvolleAngelegenheit ist und keineswegs ,per
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Knopfdruck® oder allein mit rentenpolitischen Bekidsen der Bundesregierung machbar ist:

1. Wie alle seriosen Arbeitsmarktprognosen der letkenate und Jahre zeigen, wird es auch
noch nach 2015 Arbeitslosigkeit auf hohem Niveaspéesondere in Ostdeutschland (aber
auch in strukturschwachen westlichen Regionen)egebudem wird es auch um 2015 noch
nicht zu einem generellen Arbeitskraftemangel bBacharbeitermangel kommen (fur
einzelne Regionen und Berufe allerdings schon).hBlesist es keineswegs so, dass die
Verbesserung der Beschaftigungssaussichten Altgleichsam im ,demographischen
Selbstlauf* erfolgt; von einemdemographischen Automatismus welcher die
Arbeitsmarktbilanz bald umkehren wird, kann somitine Rede sein. Wird die
Arbeitslosigkeit bis dahin nicht spirbar verringediann erhéht sich zwangslaufig die
Gefahr, dass viele Altere - statt langer im Erwkeibsn zu verbleiben - vielmehr in die
Arbeitslosigkeit abgedrangt werden und dass daothalie Arbeitslosigkeitsdauer vieler
Alterer steigen wird.

2. Ohnehin sind in Deutschland digwerbsquoten - zumindest im internationalen Vergleich
- immer noch vergleichsweise niedrig, auch wenmen Zwischenzeit vorliegende Daten
hier eine allmahliche Wende erkennen lassen. Imimarhd die Erwerbsquoten der Manner
im Alter von ,50 plus” seit 2000 von 46% auf heltiteer 56% gestiegen, und bei den Frauen
sogar von 29% auf mittlerweile Gber 40%. AnlassFzeude und Optimismus gabe es
allerdings erst dann, wenn sich hinter den gestiegd=rwerbsquoten neue, d.h. zusatzlich
geschaffene Beschéaftigungsverhéaltnisse, verbergedemn. Dem ist aber nur bedingt so,
denn (1) spiegeln sich in den Daten zunéchst despbggche Effekte - ndmlich insgesamt
hdhere Besetzungszahlen der relevanten Jahrgangenerhaib des
Erwerbspersonenpotenzials - und (2) verbergen Bioter den héheren Erwerbsquoten
malf3geblich auch Kohorteneffekte, also das Nachwveactien Jahrgdngen mit einer bereits
in jungen Jahren hoheren Erwerbsbeteiligung. Dié$ ganz deutlich auf altere weibliche
Beschaftigte in Westdeutschland zu. Mit anderen té&bor Die statistisch gestiegene
Beschaftigungsquote  Alterer ishicht zwangslaufig auch das Ergebnis besserer
Arbeitsmarktchancen Alterer bzw. der Erfolg besoadérbeitsmarktprogramme. Es wére
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(3) zu fragen, welche Qualitat die gestiegenen Wspkitze Alterer haben, und hier ist
insbesondere darauf hinzuweisen, dass die gestidgeverbsbeteiligung vor allem alterer
Frauen schwerpunktmalRig auf Teilzeit- und geringféig Beschaftigung (Mini-Jobs)
stattfindet, diese also entweder nur vergleichssversedrig oder sogar gar nicht

sozialversicherungspflichtig beschaftigt sind, kresie in Rente gehen.

. Noch immer ist also die Arbeitswelt nicht ,altegesecht” aufgestellt. Die betroffenen
alteren Arbeitnehmer haben aus gesundheitlichenadoeitsbelastungsbezogenen Griinden
meist gar keine Chance, in ihrem ,angestammten‘uBand auf ihren ,angestammten®
Arbeitsplatzen ,alt zu werden* bzw. bis zur Regeledgrenze zu arbeiten. Allein in der
Arbeiterrentenversicherung liegt bei den Mannerre dirihverrentungsquote wegen
verminderter Erwerbsfahigkeit unvermindert hochmhéh bei etwa rund einem Drittel.
Dies gilt insbesondere fur Beschéftigte auf bzwsargenannten Arbeitsplatzen und Berufen
mit begrenzten Tatigkeitsdauern: Dazu gehoéren nicht nur die dktwesl zitierten
Dachdecker, sondern eine Vielzahl verschiedeneufBgmppen, so u.a. Pflegefachkrafte,
Fahrer im offentlichen und privaten TransportgewerBeschaftigte in der Eisen- und

Stahlindustrie, in der Metallverarbeitung, Maurtr. e

. Dem entspricht eine zum Nachteil speziell alterebeitnehmer strukturell veranderte
Qualitat der Arbeitslandschaft insgesamt. Vor allenndustriesoziologische
Forschungsergebnisse verweisen auf die negativemsd{menzen von steigender
Arbeitsintensitat, zunehmendem psychischen Arbeitdd von wachsenden Bemuhungen
der Unternehmen, die Innovationsfahigkeit der Bstbgften zu erhéhen und gleichzeitig
die Personalkosten zu senken. Lean-production, cOwdsg von Aufgaben, De-
Standardisierung und Entnormalisierung von Arbeitséltnissen, Arbeitsorganisation und
Arbeitszeiten sind Belege fir eine verandepugalitat der Arbeit, Gbrigens nicht nur in
Deutschland. Sie alle beriihren zentral auch dietB#tgungssicherheit Alterer, in dem der
Faktor Arbeit zu einem zunehmend bedeutsamen bkthen Kosten- und

Flexibilitatsfaktor wird.
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5. In der Konsequenz ist auch die Alltagsrealitat eneklterer Arbeitnehmerinnen und

Arbeitnehmer durch vielféltige Benachteiligungens bihin zu Diskriminierungen

gekennzeichnet. Dazu zahlen nach den ErgebnisserBMWBF - Forschungsverbundes

.,Demographischer Wandel in der Arbeitswelt" inshedere:

Eine altersselektive Personaleinstellungs- undratecungspolitik;
alterssegmentierte Aufgabenzuweisungen - mit defigen Folge der Reduzierung
ihrer praktischen Einsetzbarkeit;

unterdurchschnittliche Beteiligung bei betriebliclorganisierter Fort- und
Weiterbildung;

Benachteiligung bei innerbetrieblichen Aufstiegg@ssen;

Geringschatzung ihres Erfahrungswissens sowie

kurzfristige  Kalkile bei  Personalentscheidungen zliasten  alterer

Belegschaftsmitglieder.

Insofern ist bisher noch nicht hinreichend gekléase die ,Rente mit 67“ auch in der betrieblichen

Alltagspraxis umgesetzt werden soll. Die Frageltigkénnen tatsachlich alle Menschen bis zum

67. Lebensjahr erwerbstatig sein? Vielen Mensclenes ja bereits heute - aus durchaus

unterschiedlichen Griinden - nicht einmal mdéglias,zZum 65. Lebensjahr zu arbeiten. So liegt das

durchschnittliche Rentenzugangsalter gegenwartig di@a 63 Jahren (ohne Renten wegen

Erwerbsminderung), und nur ein knappes Viertel Aegadnge zur Altersrente erfolgt aus der

Erwerbsarbeit - Gber 30% hingegen aus der Arbeitgeit. Insgesamt durfte die Anhebung der

Regelaltersgrenze auf 67 Jahre faktisch zu einesitdien) Absenken ddgentenniveausfihren -

bis hin zu neuen Fallen von Altersarmut in nichivaeentlichem Umfang -, da viele Rentnerinnen

und Rentner durch einen frihzeitigen Wechsel inRiate hohe Abschlage hinnehmen mussten.

Zwar steigt das Renteneintrittsalter seit gerau#at an, denn das derzeitige durchschnittliche

Zugangsalter zu den Altersrenten mit 63 Jahren gaga ein Jahr héher als noch vor zehn Jahren.

Dennoch fehlen bis zur Regelaltersgrenze immer revedi Jahre. Gleichzeitig ist festzustellen,

dass bereits heute etwa vier von zehn RentnerimmehRentnern Abschlage in Kauf nehmen

(mussen), um vorzeitig in die Rente wechseln zunkan
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Dies leitet Uber zu einer weiteren bedeutsamen akuitischen Frage, die sich auf die
beschaftigungspolitischen Anreizwirkungen der ,Remhit 67“ bezieht. Schon jetzt gibt es
zunehmend kritische Stimmen, die darauf hinweiskass die Anhebung der Altersgrenzen allein
nur in sehr begrenztem Umfang auf die (Weiter-)dsbereitschaft alterer Arbeitsnehmerinnen und
Arbeitnehmer Einfluss ausiiben wird. Okonomischerghre* allein sind zu wenig, wenn sie nicht
zugleich  flankiert ~werden durch parallele demogrepénsible  Strategien  der
Beschaftigungssicherung und -férderung. Daraufghdoelen die derzeitigen Politikkonzepte, die
den Paradigmenwechsel in der Frihverrentungspailitigetzen wollen, bislang nicht ab.

Vor diesem Hintergrund ist eine Bedeutungszunakazgaler Ungleichheitenin den Lebenslagen
und -perspektiven kinftiger RentnergenerationeZuge der Umsetzung der Beschlisse zur Rente
mit 67 wahrscheinlich. Diese Einschatzung wird Heiomachvollziehbar, wenn man folgendes
beachtet: Die bereits jetzt bestehende Polaritaisch&n jenen, die sich einen friheren
Rentenzugang unter Inkaufnahme von Abschlagenefeistonnen, und jenen, die aufgrund
mangelnder Alternativen und fehlender finanzielBauveranitat vorzeitig in de Rente wechseln
mussen, wird sich noch weiter verscharfen. Da diictitig davon ausgegangen werden muss, dass
zu denjenigen, die vorzeitig aufhéren missen, ivehdchnittlich haufig solche alteren
Beschaftigten zahlen, die auch schon aufgrund ilicgherigen Erwerbsbiografie eher zu den
.Benachteiligten” gehort haben, entwickeln sichrimeue Verarmungsrisiken. Schon jetzt erreichen
gering qualifizierte Beschatftigte (darunter vieleskindische) im Durchschnitt sehr viel seltener die
normalen Altersgrenzen und missen haufiger Rensehéime in Kauf nehmen; und dies in vielen
Fallen vor allem aus gesundheitlichen Grinden. &esightigt man zudem, dass in diesen Gruppen
auch die durchschnittliche Lebenserwartung niedriged somit auch die durchschnittlichen
Rentenbezugsdauern kirzer sind, dann wird schinellreehrfache Benachteiligung erkennbar.
Aber auch jenseits dieser grundlegenden renten-sanidlpolitischen Bedenken zur Rente mit 67
gilt, dass die bislang vorgelegten Konzepte zunra&gmenwechsel* in Frihverrentungspolitik
und -praxis (die im Wesentlichen rentenrechtsintécanzipiert und in grof3en Teilen
arbeitsmarktextern konzeptualisiert und ausgelegitden) zu eng sind. lhre Wirkungen werden
schon von daher nur begrenzt bleiben muissen, wed die fur individuelle
Verrentungsentscheidungen wie fur kollektive Vetwegspraktiken in einem ganz erheblichen
Ausmald ausschlaggebende Ebenebe#reblichen Beschéaftigungssituationgar nicht erreichen.
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So sind die beschlossenen Altersgrenzenanhebungbh mit betriebsbezogenen Anreizen zur
Forderung ihrer praktischen Umsetzung in den Batneverbunden. Und ebenso zielen die meisten
inzwischen zur arbeitsmarktpolitischen Flankierandgelegten Programmpakete der ,Initiative 50
Plus* an der betrieblichen Umsetzung der ,Rente @it vorbei, weil sie nicht auf die &lteren
Beschaftigten (fur die die ,Rente mit 67“ in erstenie konzipiert ist) zielen, sondern auf bereits
Arbeitslose.

Wenn es also darum geht, noch im Erwerbsleben ratieine dlteren Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern auch wirklich - und dies auf freiwgkr Basis - insgesamt und in einem gquantitativ
beachtlichen Ausmald zu ermdglichen, auch praktidoger arbeiten zu kénnen, dann muss es
oberstes sozialpolitisches Ziel sein, digbeitsbedingungen dafiir zu schaffen, dass die
Verlangerung der Lebensarbeitszeit in der Readitith machbar und auch fir die Betroffenen
maoglich und ggf. sogar wiinschenswert ist. Diegusrderst auch eine Aufgabe der Unternehmen,
denn noch immer gilt der Satz: Die Entscheidung dder gegen die Alterserwerbsarbeit fallt
insbesondere in den Betrieben und Verwaltungen ishéuch dort zu beeinflussen, und zwar
primar durch eine praventive, an den Problemursachesgerichtete betriebliche Arbeits- und
Beschaftigungspolitik. In Konsequenz missen Betrielnd Verwaltungen ihre bisherige
~Jugendzentrierung® in der Personal- und Beschéftigolitik aufgeben und sich auf die
besonderen Beschéftigungsvoraussetzungen, -besigmiund -erwartungen altersmafiig anders
zusammengesetzter Belegschaften in strategischeiseWeinstellen. Hierzu koénnen einige

empirische Befunde skizziert werden, welche didtSier Betroffenen selbst wiedergeben:

« So geben 75% der Befragten einer jlungst veroffetdin reprasentativen Altere-
Arbeitnehmer-Befragung durch die Bertelsmann-Sidtuals Voraussetzung dafir an, bis
zum 65. Lebensjahr erwerbstétig sein zu konners d@sMdoglichkeiten zu¥ereinbarkeit
von beruflichen und privaten Verpflichtungen vedes werden mussen. Weitere 72%
sahen in der Ubernahme von Tatigkeiten, die gesitith weniger belastend sind, eine

Voraussetzung zur Weiterarbeit.

» Eine weitere jingere Studie flr die Initiative ,NeQualitat der Arbeit" hat ergeben, dass

84% der Arbeitsplatze entweder durch geringe Ressauund/oder ein bedenkliches
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Fehlbeanspruchungsniveau und/oder durch ein nichstdhz sicherndes Einkommen
gekennzeichnet sind. Auf diesen belastungsintensivel wenig entwicklungsférderlichen

Arbeitsplatzen diirfte es schwierig werden, bishidsere Erwerbsalter zu arbeiten.

* In unserer eigenen, gerade abgeschlossenen SwdiErschatzung der Rente mit 67 bei
Frauen ergab sich schliel3lich folgendes: Kndpgp Halfte der von uns befragten alteren
Arbeitnehmerinnen glaubt nicht, die jetzt ausgedtiggkeit bis zum Zeitpunkt der fur sie
glltigen neuen Altersgrenze fortfihren zu koénnenn Ahaufigsten dafir werden
gesundheitliche Grinde sowie in den jetzigen Adbeitingungen liegende
Realisierungsprobleme genannt. Dabei wundert elt,ndass insbesondere die unteren
betrieblichen Statusgruppen bzw. jene mit geringberuflicher Qualifikation
Uberdurchschnittlich haufig skeptisch sind, was pkesonliche Realisierbarkeit der Rente

mit 67 betrifft.

Mallnahmen zur Verbesserung der betrieblichen Besclifgungssituation alterer

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

Die bisherigen Ausfuihrungen legen nahe, dass esdiRgnenwandel in der Rentenpolitik ohne die
Unternehmen selbst auf die neuen, auf sie zukomemeddmographischen Herausforderungen in
geeigneter Weise vorzubereiten, zu kurz greifidén Bundesrepublik gibt es zudem auch erst sehr
wenige Vorbilder fir Betriebe mit ,demographischéffeitblick® (vorwiegend sind es bislang
GroR3betriebe) oder mit besonderer Demographiesétiib in  der Leitungs- und
Managementebene. Wenn es zutrifft, dass die Anfordgen der Arbeitswelt von morgen und
Ubermorgen von insgesamt wenigeren, im Durchsclatigren und z.T. auch kulturell anders

zusammengesetzten Beschaftigten bewaltigt werdessenii dann sind rechtzeitig Vorkehrungen
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daflr zu treffen, dass das entsprechdPeesonalnicht nur quantitativ vorhanden, sondern auch in
seinem beruflichen Leistungsprofil entsprechendiiz vorbereitet ist.

Wenn im Folgenden explizit die Beschaftigungsfabigldlterer ins Zentrum der Ausfiihrungen
geruckt und fur speziell hierauf bezogene Invesi#gn in das Humankapital pladiert wird, dann
muss dabei explizit vorausgeschickt werden, dadee®n ,altersspezifischen Automatismus*® in
der Entwicklung der beruflichen Leistungsfahiglggtit, wohl aber kumulieren auf héheren Stadien
des Erwerbslebens solche Risiken, die zu einerhadittpen Einschréankung und Gefahrdung der
Beschaftigungsfahigkeit fuhren. Sie entstehen aumitht erst im Stadium des ,alteren
Arbeitnehmers”, sondern folgen in der Regéhtwicklungskarrieren. Diese spezifischen
Risikofaktoren hangen dabei wiederum wesentlich dat jeweiligen Form der betrieblichen
Humankapital(ver)nutzung zusammen. Da sie die pdderi Nutzung der employability Alterer
bedrohen und beeintrachtigen, missen notwendigesiionen in das Humankapital eines
insgesamt alternden Beschaftigungspotentials undisdd auch alternder Belegschaften vor allem
auf die praventive Vermeidung der von diesen Risikinren ausgehenden Wirkungen zielen.

Die Beschaftigungsfahigkeit jedes einzelnen Arlehimers wird wesentlich durch die
Komponenten Gesundheit, Qualifikation, Motivatidmpeitsumgebung und privates Umfeld sowie
durch  darauf gerichtete forderliche betriebliche,ariftertragliche und staatliche
Rahmenbedingungen insbesondere der Bildungspaliid des Gesundheitsschutzes bestimmt.
Damit verweist das Konzept der Beschéftigungsféadiglauf die Mehrdimensionalitat der
Bestimmungsfaktoren der Arbeits- und Leistungsfiéiigund damit auf die Erfordernisse von
mehrdimensional ausgerichteten Forderkonzepten,qdadifikations-, gesundheitsférdernde und
motivationale Elemente ebenso beinhalten muissen avlgeitsorganisatorische sowie ggf.
tarifpolitische und gesetzliche Unterstitzungsmafren.

Die Beschaftigungsfahigkeit speziell alterer Arbelimer ist besonderen Einschréankungen und
Risiken ausgesetzt, wie empirische Daten zu eiriearstypisch hoheren Krankheitsrisiko bzw. zu
einem alterstypisch hoéheren Qualifikations- und iMagtonsrisiko belegen. Dabei sind die
jeweiligen Einschréankungen und Risiken weitgehenchtnexplizit alternsbedingt. Vielmehr
unterliegen sie spezifischen berufs-, tatigkeitse/ader arbeitsplatztypischen Karriereverlaufen,
die sich aber in der Regel erst in spateren Statkerzrwerbsbiographie, also in der Spatphase des
Erwerbslebens, als alterstypische Beschaftigungesrnsund -probleme manifestieren. Wegen des
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JKarrierecharakters* vieler Beschaftigungsrisiken ltefer gilt es insgesamt, einen
Perspektivenwechsel einzuleiten: Weg von der ,&k&rbeitnehmer/innen-Politik* und hin zu
einer lebenslaufbezogenen Politik der Forderung der Beschéaftigung eines aften
Erwerbspersonenpotenzials. Dies belegt exemplarisaich eine gerade von der
Forschungsgesellschaft fur Gerontologie fur diedpérsche Stiftung zur Verbesserung der Arbeits-
und Lebensbedingungen in Dublin durchgeflhrte $tubDiese belegt eindeutig, dass ein auf die
lebenslaufbezogene Foérderung der Beschaftigunggf@ibi zielendes betriebliches Alterns-
Management eine Kernvoraussetzung fur die Wendgeimbisherigen Frihverrentungspraxis ist
und Uberdies mit win-win-Effekten fiir alle Betetta, Betroffene, Betriebe wie Offentlichkeit und
Staat, verbunden sein kann. Vor allem die betigbbliEbene, aber auch die aktiven Tarifpartner,
sind hier in ganz besonderer Weise angefragt.

Worum geht es im Einzelnen, wenn fir ein betri¢lds ,age-management” pladier wird? Kurz

sollen die wichtigsten Anknlupfungspunkte skizzweerden:

1. Es geht erstens um die praventive Begrenzung desréi® arbeits- und berufsbedingten
Erkrankungsrisikos é&lterer Arbeitnehmer, das Ulesrdkein altersspezifisches Risiko,
sondern ein Berufsrisiko ist, denn es trifit bestita Berufe und Branchen
Uberdurchschnittlich, wie nach Alters-, Branchemd uBerufsgruppen aufgeschlisselte
Arbeitsunfahigkeitsdaten der Krankenkassen sowiee drugangsstatistiken der
Rentenversicherungstrager Ubereinstimmend beleQan.wichtigsten Forderinstrumente
lassen sich unter dem Obergesichtspunkt der pr&eenbetrieblichen Gesundheitspolitik
und -férderung zusammenfassen, wobei in diesemnZemhang z.B. Gesundheitszirkel,
betriebliche Gesundheitsberichterstattung und tbega ergonomische MalRnahmen,
Arbeitszeitanpassung, Arbeitsumfeldgestaltung, Wmkslirierung von Arbeitsaufgaben,
betriebliche Laufbahngestaltung oder die Erméginghuon Gruppenarbeit zu nennen sind.
Solche und andere MalRnahmen der Verhaltnispraventio der betrieblichen
Gesundheitspolitik und -férderung sind in anderaropaischen Landern sehr viel starker
verbreitet. Der finnische Erfolg, die Erwerbsquaditierer Beschaftigter spurbar und

nachhaltig anzuheben, ist wesentlich Ergebnis nationd zudem integriert getragener,
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aber auf Betriebsebene ansetzender praventiver n@lesitsschutz- und

Forderungsprogramme.

. Es geht zweitens um die praventive Begrenzung degrkn Qualifikationsrisikos alterer
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, das ebenfaflggehend nicht als altersspezifisches
Risiko gelten kann. Zwar stimmt es, und die psyobsiche Grundlagenforschung hat dies
schon vor Jahrzehnten belegt, dass Altere nichigegersondermndersleistungsfahig sind,
und es stimmt weiterhin, dass es keine Studie giigt, einen linearen Zusammenhang
zwischen Produktivitdt und Alter belegen wirde. Dach wissen wir auch, dass durch
allgemeine und betriebsspezifische Prozesse dewmdlégierung, durch so genannte
Spezialisierungsfallen oder disuse-Effekte (Vemiéhidurch Routine) sowie nicht zuletzt
durch unterdurchschnittliche Beteiligung wenn night Ausschluss Alterer bei betrieblich
organisierter Fort- und Weiterbildung, vorhandeasuiiche Kompetenzen und Fahigkeiten
Alterer verengt, wenn nicht gar vernichtet werdéielen Alteren gelingt es deshalb nicht
mehr, diese Risiken durch Weiterentwicklung vorlearet oder durch Erwerb neuer
Qualifikationen zu kompensieren. Im europaischemghééch (selbst mit Frankreich und
Grofbritannien und erst Recht mit den skandinaeisclhandern) ist die berufliche
Weiterbildungsbeteiligung alterer Beschéftigterrhigande deutlich geringer ausgepragt
bzw. wird auch sehr viel seltener explizit gefotdédies gilt bei Beschaftigten wie bei
Arbeit suchenden Alteren gleichermalRen. Es ist esiichh kein Zufall, dass in den

erwahnten Landern die Erwerbsquoten Alterer dutuhisitich hoher liegen.

. Verschiedene Untersuchungen belegen Uberdies @rgeichsweise geringe Motivation

alterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zur Arbba Alter. Noch immer dominiert

bei vielen eine Einstellung nach dem Muster ,J&driraus desto besser®. Hierfur belegen
Forschungsergebnisse ein ganzes Blundel unterschiedGrinde, die von familiaren, tber
gesundheitliche bis hin zu finanziellen Grinderchien. Fakt ist die Existenz einer immer
noch weit verbreitetefrihverrentungsmentalitat, die sich aus ,Push- und Pullfaktoren®
speist, dabei insbesondere auch von den gewandBkemgungen von Erwerbsarbeit
ausgehend. Diese prasentieren sich dem einzelneralsefals unmittelbar erlebte Folgen
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von Globalisierung, steigendem Innovationsdruck,hdobtem Kostendruck und
-Entnormalisierung” von Arbeit, wird oftmals als rdkte Altersdiskriminierung
wahrgenommen und endet folglich nicht selten in ufbeher Enttduschung und
Demotivation. Wenn zunehmend erfahrbar und bewwusst, dass menschliche Arbeit
immer haufiger als Kosten-, Rationalisierungs- urteibilitatsfaktor und nicht mehr als
wichtiger Produktivitatsfaktor begriffen wird undewn um den Arbeitsplatz herum immer
noch weit verbreitete Bemihungen zur Externalisigrades Alters aus der Arbeitswelt
beobachtbar und erfahrbar sind, muss es nicht vetem, dass die ,Pull-Faktoren®,
namlich die positiven Erwartungen, die von der dslfreien Zeit in der Rente ausgehen, so
dominant sind und ganz offensichtlich auch bleiben.

Dieser explizite Verweis auf die Mehrdimensionalitdder Risikofaktoren der
Beschaftigungsfahigkeit sollte an dieser Stellergiaken, um die These zu begrinden, dass
Weiterarbeit aus Zwang, wo immer der auch her konkein ,Erfolgsrezept” sein kann, um dem
demographischen Altern in der Arbeitswelt und im dgetrieben wirkungsvoll, nachhaltig und
maoglichst mit “win-win-Effekten* zu begegnen. Viedir bedarf es einentegrierten und
voraussehenden Gesamtstrategiém Rahmen eines Paradigmenwechsels in der aufredlte
bezogenen betrieblichen Beschaftigungspolitik umdxis, bedarf es eines nachhaltig angelegten
betrieblich-organisationalen ,age-managements”, debesondere die drei Dimensionen der
Beschaftigungsfahigkeit (Gesundheit, Qualifikatiord Motivation), betont.

Wenn es Ziel sein soll, die Beschéaftigungsfahigkestgesamt alternder Belegschaften wie alterer
Beschaftigter zu erhalten und zu férdern und wengleichzeitig richtig ist, dass die betriebliche
Ebene das Hauptaktionsfeld fur eine solche Stratesgi dann sind die dafur geeigneten Konzepte

nicht nur in den Sozialwissenschaften bekannt asgdn sich wie folgt zusammenfassen:
* Gesundheitsschutz, Gesundheitsforderung und Préaaent

* Qualifikationssicherung und -férderung, lebenslanigernen,

» Arbeitsgestaltung, Gruppenarbeit, Personalentwigkiund Laufbahnplanung,
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* Arbeitszeitgestaltung und -anpassung, Lebensaredigestaltung und ,echte” Altersteilzeit
als Bestandteil flexibler Lebensarbeitszeiten,

» Schaffung einer ,demographiesensiblen“ Unternehikghs,

» Abschluss demographiegerechter Tarifvertrage je&nsei von bloRRen
.Bestandsschutzregelungen” (,qualitative demograpéisible Tarifpolitik®),

« mehr Flexibilitat beim Ubergang vom Erwerbslebedém Ruhestand,

* besondere Beachtung der ,betrieblichen Problemgmipp

Diese Handlungsfelder durfen allerdings nicht elivoneinander betrachtet werden. Vielmehr
bilden sie integrierte Teilaspekte einer gesamidgdichen Sichtweise und Strategie ab, der es um
eine gesundheits- und lernférderliche Arbeitsgastal geht, die sich Uberdies nicht ausschliellich
auf altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, somdjleichermal3en auf eine alternsgerechte
und damit insgesamt menschengerechte Arbeitstéitigkeient. Im Grunde muss es also um eine
Doppelstrategie gehen, die sowohl akute MalRnahmen fur die jetereid als auch praventive
Maflinahmen fur die Beschaftigtengruppen im mittldrelpensalter umfasst.

Dabei kann es jedoch keine Standardlésungen gelBbanso wenig wie es den/die é&ltere
Arbeitnehmer/in gibt, gibt es den Betrieb. HeterogeStrukturen in der Arbeitswelt verlangen
jeweils differenzierte Antworten, und zwar bezogen auf die Beschaftigtde die Betriebe
gleichermaRen. Speziell bei den Alteren selbst gdf auf Differenzierungen zu achten, so
insbesondere nach  Geschlecht, schulischem und Ilibeemh Qualifikationsniveau,
Branchenzugehdrigkeit, beruflicher  Stellung, Arbpléitzen, Regionalitat, ethnischer
Zugehdrigkeit, Gesundheitszustand, Familienstanebehsform und finanziellem Status. Auf
Grund ihres tberdurchschnittlich hohen Anteils Adtean den Belegschaften sind Klein- und
Mittelbetriebe durch das demographisch bedingteerAltder Arbeitswelt in besonderer Weise
herausgefordert.

21



22

LITERATUR (Auswahl):

Backer, G./Naegele, G. et al, 2007: Sozialpolititd ,soziale Lage in Deutschland, (2 Bande)/4.
Auflage, Wiesbaden

Bangali, L., 2008: Active Ageing Between Labour Metr and Retirement, Universitat Tubingen
(WiP Working Paper 39/2008)

Bellmann, L./Kistler, E./Wahse, J., 2007: Demogelier Wandel - Betriebe miuissen sich auf
alternde Belegschaften einstellen. IAB-Kurzber2ht2007, Nurnberg

Brussig, M./Wojtkowski, S., 2007: Immer mehr Neurar missen Abschldge hinnehmen.
Zugangsalter, Rentenarten und Rentenabschlagedugentnern - die aktuellen Entwicklungen, in:
Soziale Sicherheit H. 3/2007, S. 90ff

Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen dudend, 2006: Flnfter Bericht zur Lage der
alteren Generation in der Bundesrepublik Deutschldotenziale des Alters in Wirtschaft und
Gesellschaft - Der Beitrag alterer Menschen zuma#usenhalt der Generationen. Drucksache 16/
2190, Berlin

Européische Kommission, 2005: Grunbuch ,Angesidds demografischen Wandels - eine neue
Solidaritat zwischen den Generationen®, Brussel

Frerichs, F., 2007: Demographischer Wandel und ifstmarktpolitik far altere
Arbeitnehmer/innen. Das  Vereinigte  Konigsreich, alap und Deutschland im
Wohlfahrtsstaatsvergleich, Universitat Deutschl@ddiversitat Dortmund/FB 12)

Fuchs, J./Dorfler, K., 2005: Projektion des Arbeaigdteangebots bis 2050 - Demografische Effekte
sind nicht mehr zu bremsen. IAB-Kurzbericht 11/200&irnberg

Hartlapp, M./Schmid, G., 2007: Arbeitsmarktpolitfldr aktives Altern. Zur Zukunftsfahigkeit
Deutschlands im Licht europaischer Erfahrungen, : Kocka (Hg.), Zukunftsfahigkeit
Deutschlands (WZB Jahrbuch 2006), Berlin, S. 157ff

Heinze, R.G., 2006: Wandel wider Willen. Deutschlaauf der Suche nach neuer Prosperitat,
Wiesbaden

Herfurth, M. (Hg.), 2003: Arbeit in einer alternd&esellschaft, Opladen
Kaufmann, F.X., 2005: Schrumpfende Gesellschafnkurt

lImarinen, J., 2005: Towards a longer worklife! Aggeand the quality of worklife in the European
Union. Helsinki

22



23

Loebe, H./Severing, E. (Hg.), 2005: Wettbewerbgfibit mit alternden Belegschaften, Bielefeld

Naegele, G., 2004: Zwischen Arbeit und Rente. Gmdw®lftliche Chancen und Risiken &lterer
Arbeitnehmer, Augsburg (2. Aufl.)

Naegele, G./Sporket, M., 2007: Altere Arbeitnehmeen und Arbeitnehmer im Betrieb -
betriebliche Fallbeispiele zur Beschaftigungsfoueer in ausgewahlten Landern der Européischen
Union (Abschlussbericht fur die Hans-Bdckler-Stiftyy, Disseldorf

Naegele, G./Walker, A., 2006: A guide to good pracin corporate age-management, Dublin
(European Foundation for the improvement of theng\vand working conditions)

Sporket, M., 2007: Langer Arbeiten: Das positiveisBel Finnland. Bessere Rahmen- und
Arbeitsbedingungen fur éltere Arbeitnehmer, in:i8lezSicherheit H. 8/2007, S. 268ff

Schmid, J., 2006: Langer Arbeiten muss sein - ab®?, in: FES (Hg.), Rente mit 67.
Steuerungspotenziale in der Renten- und Beschafigpolitik, Bonn, S. 24ff

23



