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Editorial

Der demografische Wandel verandert den
Altersaufbau der Bevdlkerung in unserem
Land grundlegend. Wir werden insgesamt
weniger und wir leben langer. Diese Ent-
wicklung setzt sich weiter fort und ist auch
auf dem Arbeitsmarkt langst zu spiren.
Schon heute werden in vielen Bereichen
Auszubildende und Fachkrafte handerin-
gend gesucht. Bis zum Jahr 2030 wird die
Zahl der 20- bis 64-Jahrigen insgesamt um
mehr als sechs Millionen zurtickgehen.

Gleichzeitig wachst die Altersgruppe der
Uber 64-Jahrigen um 5,5 Millionen Perso-
nen an. Dies bedeutet, dass kiinftig weni-
ger und durchschnittlich altere Erwerbs-
tatige Wohlstand und soziale Sicherung
fir alle erwirtschaften missen. Um dieser
Herausforderung zu begegnen, muss die
Erwerbsbeteiligung steigen, insbesondere
auch die der alteren Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer. Dies untermauert auch
der Ende 2011 veroffentlichte Arbeitskrafte-
report des Bundesministeriums fiir Arbeit
und Soziales, der tber mdgliche Arbeits-
kréfteengpadsse in Deutschland berichtet.

Wir haben bereits wichtige Weichen
fir die Erhdhung der Erwerbstatigkeit
von Alteren gestellt. Wir haben Fehlan-
reize zur Frihverrentung beseitigt und
beschlossen, die Regelaltersgrenze bis
zum Jahr 2029 in moderaten Stufen um
insgesamt zwei Jahre anzuheben. Dieser

Prozess hat in diesem Jahr begonnen. Die
Regelaltersgrenze liegt jetzt bei 65 Jahren
und einem Monat.

Die Anhebung der Regelaltersgrenze
ist vor dem Hintergrund der demogra-
fischen Entwicklung unabdingbar. Sie
wurde bewusst so ausgestaltet, dass
weder Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer noch Unternehmen auf dem Weg
in ein langeres Erwerbsleben tiberfordert
werden. Die fachlichen Kompetenzen,
das umfassende Erfahrungswissen und
die hohe Sozialkompetenz der Alteren
werden in Zukunft immer starker nach-
gefragt werden. Ein ldngeres Erwerbs-
leben wird in hohem MaRe dazu beitra-
gen, dem drohenden Fachkraftemangel
entgegenzuwirken.

Zahlreiche Unternehmen haben die Zei-
chen der Zeit bereits erkannt, das zeigt
die Entwicklung der vergangenen Jahre.
Allein seit 2005 ist die Zahl der Erwerbsta-
tigen dber 55 Jahre um dber eine Million
gestiegen. Sowohl die Erwerbstatigen-
quote der 55- bis 60-Jahrigen als auch die
Erwerbstatigenquote der tber 60-Jahri-
gen haben sich in diesem Zeitraum deut-
lich erhoht.

Zudem gibt es eine Vielzahl von regiona-
len Netzwerken und Projekten, die einen
Beitrag zur Erhéhung der Erwerbsbeteili-
gung, aber auch zum Erhalt der Beschaf-
tigungsfahigkeit alterer Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer sowie zum Arbeiten
in altersgemischten Teams leisten. Diese
werden vom Innovationsbiiro ,,Fachkrafte
fir die Region* unterstiitzt, das vom Bun-
desministerium fir Arbeit und Soziales im
Jahr 2011 neu eingerichtet wurde.



Eine langere Erwerbsdauer ist Chance und
Herausforderung zugleich. Chance fir
Altere, weil Erwerbstatigkeit gesellschaft-
liche Teilhabe, Einkommen, sozialen Status
und Selbstwertgefiihl bedeutet. Chance
auchfiirUnternehmen, weil dltere Erwerbs-
tatige leistungsfahig und motiviert sind
und mit ihrem Erfahrungswissen zur Qua-
litatssteigerung der Produkte und Dienst-
leistungen beitragen. Herausforderung fir
alle, weil sich unsere Arbeitswelt an die sich
andernden Anspriiche und Bedurfnisse der
Beschaftigten anpassen muss.

Viele Unternehmen haben mittlerweile
die Erfahrung gemacht, dass sie der Mix
der Generationen in der Belegschaft vor-
anbringt. Die Jungen profitieren von
der Erfahrung der dlteren Beschaftigten
und bringen sich selbst mit neuen Ideen
ein. Das Miteinander von Jung und Alt
ist erfolgreich, wenn alle ihren Teil dazu
beitragen. Die Arbeitnehmerinnen und
beispielsweise
durch eine gesunde Lebensfiihrung und
die Bereitschaft zu lebenslanger Qualifi-
zierung das eigene Engagement und die
eigene Arbeits- und Beschaftigungsfa-
higkeit beeinflussen. Unternehmen und

Arbeitnehmer koénnen

Sozialpartner stehen in der Verantwor-
tung, die Arbeitsbedingungen alters- und
alternsgerecht zu gestalten. Arbeitsplatze
missen besser als bisher auf die Moglich-
keiten und Bediirfnisse aller Altersgruppen
zugeschnitten werden. Wie dies am besten
gelingen kann, hédngt von der Branche, der
Tatigkeit und auch der GroR3e der Betriebe
ab. Grundsétzlich gilt es, den Hebel in allen
relevanten Bereichen anzusetzen: bei
der Arbeitsorganisation und -gestaltung
ebenso wie bei der Weiterbildung und Qua-
lifizierung oder der Gesundheitsférderung.

Die Bundesregierung will, dass mehr Altere
langer in Arbeit bleiben, und ermutigt zur
Gestaltung altersgerechter Arbeitsbedin-
gungen. Diesem Ziel dient auch der vorlie-
gende Fortschrittsreport, der als erste Ver-
offentlichung eine Zwischenbilanz zieht
und kinftig in einer halbjahrlich erschei-
nenden Reihe einen Uberblick iiber die
Quantitat und Qualitat der Erwerbsbeteili-
gung Alterer gibt. Neben der statistischen
Analyse werden die wichtigsten Ergebnisse
wissenschaftlicher Studien aufgearbeitet,
Beispiele guter betrieblicher Praxis vorge-
stellt und wird damit in kompakter Form
der Einstieg in eine alters- und alternsge-
rechte Arbeitswelt beschrieben.

Die Fortschrittsreports ergdanzen die im
Jahr 2010 begonnene Berichterstattung
der Bundesregierung zur Anhebung der
Altersgrenzen, die aufgrund gesetzlicher
Vorschriften alle vier Jahre erfolgt.

Gut informieren, verldsslich analysieren
und zum Mitgestalten motivieren—diesem
Anspruch ist die aktuelle Veroffentlichung
genauso verpflichtet wie kommende Aus-
gaben dieses Reports, die sich themati-
schen Schwerpunkten wie z.B. Fragen der
Arbeitsorganisation und -gestaltung, der
Weiterbildung und Qualifizierung oder
der Gesundheitsforderung widmen wer-
den. Wir freuen uns, ein solches Angebot
vorlegen zu kénnen, und laden Sie ein, es
zu nutzen.

/ p i —
I\_/;Qt_,ifc o, (je’/ﬁi:z],__
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Dr. Ursulavon der Leyen



Auf dem Weg zu einem
langeren Erwerbsleben

Deutschland gehort mit Japan und Italien
zu den Landern mit der weltweit altes-
ten Bevolkerung. Im Jahr 2009 war jede
finfte in Deutschland lebende Person 65
Jahre oder élter. Vor 60 Jahren traf dies nur
auf jede zehnte Person zu. Bereits jetzt ist
sicher, dass die Bevolkerung in den kom-
menden Jahrzehnten noch deutlich alter
werden wird. Aktuelle Projektionen' zei-
gen, dass im Jahr 2030 etwa 17 Prozent
weniger Kinder und Jugendliche als heute
in Deutschland leben werden und gleich-
zeitig die Altersgruppe der tber 64-Jahri-
gen um etwa ein Drittel gréRer sein wird.

RUCKGANG DER ERWERBSPERSONEN
UM SECHS MILLIONEN BIS 2030

Von besonderer Tragweite ist, dass die Zahl
der Einwohnerim erwerbsfahigen Alter (20
bis unter 65 Jahre) in den nachsten 20 Jah-
ren stark zurickgehen wird, namlich um
Uber sechs Millionen Personen bzw. mehr
als zwolf Prozent. Es ist unbestritten, dass
diese Entwicklung fiir die Gestaltung des
Erwerbslebens und fiir die Alterssicherung
nicht ohne Konsequenzen bleiben kann.
Daher wurden vom Gesetzgeber in den
vergangenen Jahren bereits verschiedene
Weichen neu gestellt. Richtungweisend

war dabei vor allem das im Jahr 2007 ver-
abschiedete ,Gesetz zur Anpassung der
Regelaltersgrenze®, das die schrittweise
Anhebung der Regelaltersgrenze auf 67
Jahre in den kommenden beiden Jahr-
zehntenregelt.

AB 2012 STEIGT DIE
REGELALTERSGRENZE UM EINEN
MONAT PRO JAHR

Dieses Jahr wirkt sich die Erhéhung der
Regelaltersgrenze erstmals direkt auf
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
sowie die Betriebe aus. Beginnend mit
den Versicherten des Jahrgangs 1947 wird
das gesetzliche Renteneintrittsalter bis
2024 um jeweils einen Monat pro Jahr,
danach bis 2029 um jeweils zwei Monate
pro Jahr erh6ht. Fir Beschaftigte ab dem
Jahrgang 1964 gilt dann eine Regelalters-
grenze von 67 Jahren.

' Statistisches Bundesamt: 12. koordinierte Bevolkerungsvorausberechnung, Variante 1-W2.



DIE FOLGENDEN
HYPOTHETISCHEN FALLE
ILLUSTRIEREN EINIGE DER
NEUEN REGELUNGEN

Johannes F., geboren im April
1947, gehért zu den Ersten,
firdie die neuen Regelungen
gelten. AlsIngenieur arbeitet
Herr F. seit Abschluss seines
Fachhochschulstudiumsim
Jahr1975 in einem mittelstan-
dischen Maschinenbauunter-
nehmen. Er wird noch bis Ende
Mai 2012 dort tatig sein und
dann ab Juni 2012 im Altervon
65 Jahren und einem Monat
seine abschlagsfreie Regelal-
tersrente beziehen kénnen.

Petra K., im August 1958 gebo-
ren, arbeitet seit ihrem 20.
Lebensjahr- mit einer knapp
zehnjahrigen Familienpause - als
Erzieherin in einem stadtischen
Kindergarten. Wenn sie wie
geplant bis zum Renteneintritt
erwerbstatig bleibt, erftillt Petra
K. die Voraussetzungen fiir eine
Rente fiir besonders langjahrig
Versicherte, da Kindererzie-
hungs- und Kinderberiicksichti-
gungszeiten voll angerechnet
werden. Daher kann sie bereits
ab September 2023 mit 65
Jahren abschlagsfrei in Rente
gehen. Hatte Petra K. dann nicht
45 Jahre durchgehend entweder
gearbeitet oderKinder erzogen,
kdnnte sie erstim September
2024 mitdann 66 Jahren eine
abschlagsfreie Rente beziehen.

Ludwig M., istim Marz 1952
geboren. Nach einer langeren
Phase der Arbeitslosigkeit in
den1990er Jahren arbeitet
erseit15Jahrenim Logistik-
bereich eines GroBunterneh-
mens. Sein reguldres Ren-
teneintrittsalter liegt bei 65
Jahren und sechs Monaten,

so dass der abschlagsfreie
Rentenbezug im Oktober
2017 beginnen kénnte. Da er
mehr als 35 Jahre in der Ren-
tenversicherung versichert
war, kénnte er auch bereitsim
April 2015 mit dann 63 Jahren
in Rente gehen. Als Ausgleich
fir die 30 Monate, in denen er
vorzeitig die Rente bezieht,
misste er einen dauerhaften
Abschlag von 9,0 Prozent

auf die Rente hinnehmen.



Regelungen im Gesetz zur Anpassung der Regelaltersgrenze

Grundsatzlich istim ,,Gesetz zur Anpassung der Regelaltersgrenze* aus dem Jahr
2007 festgelegt, dass - beginnend mit den Versicherten des Jahrgangs 1947 - fiir
diesen und die folgenden Geburtsjahrgénge die Regelaltersgrenze schrittweise im
Laufe der nachsten beiden Jahrzehnte um insgesamt zwei Jahre auf dann 67 Jahre an-
gehoben wird (siehe Abbildung 1). Der Geburtsjahrgang 1964 ist der erste Jahrgang,
firden die Regelaltersgrenze von 67 Jahren gelten wird.

Es bleiben auch weiterhin differenzierte Regelungen bestehen. Fir schwerbehin-
derte Menschen oder fiir besonders langjahrige Versicherte (mehr als 45 Beitrags-
jahre) ist weiterhin die Regelaltersgrenze von 65 Jahren maRgeblich. Fir langjahrige
(mehrals 35 Versicherungsjahre) oder schwerbehinderte Versicherte ist nach wie vor
ein vorzeitiger Renteneintritt moéglich. Aufgrund der Iangeren Rentenbezugsdauer
ist dieser weiterhin mit Abschldgen von 0,3 Prozent je Monat verbunden. Umgekehrt
werden Zuschlage fir jeden Monat gezahlt, in dem die Altersrente nach Erreichen
der Regelaltersgrenze noch nicht in Anspruch genommen wird.

Da das Berechnungsprinzip der Altersrente auf Basis von Entgeltpunkten auch
zukiinftig unverandert bleibt, fiihrt die Verlangerung der Beschaftigungsdauer zu
hoéheren Rentenanspriichen des Einzelnen.

An bestehenden Riester-Vertragen andert sich nichts. Kiinftig werden allerdings
nur noch Vertrage gefordert, welche die Rente friihestens nach Vollendung des
62. Lebensjahres auszahlen.

Abbildung 1: Anhebung des gesetzlichen Renteneintrittsalters
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Die Anhebung der Regelaltersgrenze ist
auch mit Blick auf die weiter steigende
Lebenserwartung der Menschen sachge-
recht. Es wird davon ausgegangen, dass
sich die fernere Lebenserwartung im Alter
von 65 Jahren fir Frauen und Manner bis
zum Jahr 2030 um gut zwei Jahre weiter
erhéhen wird.2 Angesichts der steigenden
Lebenserwartung und der Verbesserun-
gen in den Bereichen Gesundheit und Bil-
dung bedeutet ein verldngertes Erwerbs-
leben fir viele Menschen vor allem die
Chance auf verldngerte berufliche und
gesellschaftliche Teilhabe.

DIE MENSCHEN WERDEN ALTER,
ABER DIE ALTEREN BLEIBEN JUNG

Die Fortschritte in der Medizin haben
dazu beigetragen, die Lebenserwartung
der Menschen in Deutschland deutlich zu
erhéhen. Verlangert hat sich im Durch-
schnitt aber nicht nur das Leben selbst,
sondern auch die gesunde und aktive
Phase des Lebens.?

Fir viele Altere sind die Jahre im Alter
gewonnene Jahre, die sie bei guter
Gesundheit selbstbewusst und selbstbe-
stimmt gestalten wollen. Sie méchten sich
mit ihren sozialen, kulturellen und beruf-
lichen Lebenserfahrungen einbringen, sie
sind leistungsféhig und stehen neuen tech-
nologischen Entwicklungen aufgeschlos-
sen gegeniber.* Mit ihrem Wissen und

Know-how kdnnen sie auch im Erwerbsle-
ben lédnger aktiv bleiben, sind gefragt und
notwendig.

Der demografische Wandel erfordert eine
neue Bewertung des Alters. Dazu geho-
ren Anerkennung und Forderung des akti-
ven Alterns sowie die Vermittlung realisti-
scher und differenzierter Bilder vom Alter
und vom Altern in der Gesellschaft. Nicht
zuletzt heute noch zdgernden Unter-
nehmen sollte vor Augen gefihrt werden,
dass diese Entwicklung insbesondere als
Chance zu begreifen ist.

EIN LANGERES ERWERBSLEBEN
ALS CHANCE FUR DIE BETRIEBE

Die schrittweise Erh6éhung der Regelal-
tersgrenze ist vor diesem Hintergrund vor
allem auch der Appell an die Verantwortli-
chen in den Betrieben und Unternehmen,
ihre Personalplanung und Arbeitsorganisa-
tion auf die sich verandernden Rahmenbe-
dingungen einzustellen.

Nicht nur die demografische Entwicklung
kann zu Personalengpdssen fiihren. Auch
der Strukturwandel hin zu wissensintensiven
Produkten und Dienstleistungen wird den
Bedarf an gut ausgebildeten Arbeitskraften
noch erhéhen. Es liegt also nahe und ist im
Interesse der Unternehmen selbst, die spezi-
fischen Potenziale der Alteren zu férdern und
dieverlangerte Lebensarbeitszeit zu nutzen.

2 Statistisches Bundesamt: 12. koordinierte Bevélkerungsvorausberechnung, Variante 1-W2.

3 Nach Angaben aus dem Deutschen Alterssurvey halbierte sich bei den 60- bis 64-Jahrigen der Anteil von Personen mit finf und mehr
Krankheiten im Jahrvon 20 Prozent im Jahr1996 auf nur noch neun Prozent im Jahr2008 (vgl. Bundesministerium fir Familien,
Senioren, Frauen und Jugend [2010]: Altern im Wandel - Zentrale Ergebnisse des Deutschen Alterssurveys, Berlin).

4 Dies zeigt sich beispielsweise darin, dass der Anteil der dlteren Menschen, die regelméaRig das Internet nutzen, seit Jahren
schneller wéachst als der entsprechende Anteil in allen jiingeren Altersgruppen. Bei den 60- bis 69-Jéhrigen liegt er mittler-
weile bei knapp 60 Prozent (vgl. [N]Onliner Atlas 2011. Eine Topographie des digitalen Grabens durch Deutschland. Nutzung
des Internets, Nichtnutzung und regionale Verteilung. Berlin, S. 14).



Arbeit ist das halbe Leben —fiir viele ist mit
diesem Sprichwort die Wirklichkeit zutref-
fend beschrieben. Wer mit 15 oder 16 seine
Lehre beginnt, hat fiinf Jahrzehnte Arbeit
vor sich. Das geht dann gut, wenn Unter-
nehmen Arbeitsplatze und Arbeitsverhalt-
nisse so gestalten, dass sie das Altern der
Belegschaften mitmachen, damit altere
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
ihre besonderen Starken im Arbeitsalltag
auch einsetzen kénnen und Schwachen

kompensiert werden.

Ein betriebliches Gesundheitsmanage-
ment, die Férderung von Pravention,
Unfallschutz und Rehabilitation, neue
Formen der Arbeitsorganisation und spe-
zifische, auf die Belegschaft des Unter-
nehmens zugeschnittene Programme zur
Personalentwicklung und Weiterbildung
werden dafiirimmer wichtiger.

DIE VORBEREITUNG AUF EINE LANGERE
LEBENSARBEITSZEIT BEGINNT NICHT
ERST MIT 55 JAHREN

Wichtig ist eine umfassende Personalpla-
nung in den Betrieben, die sich nicht allein
auf die Verdnderungen bei den Alteren
konzentriert. Angebote, die bereits friih
in der Erwerbsbiographie ansetzen und
die Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit
und Leistung der Jingeren foérdern und
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
stérken, kénnen die Weichen fir ein ldnge-
res Erwerbsleben stellen. Jingere werden
dann von MaRRnahmen einer altersgerech-
ten und demografieorientierten Personal-
planung und Arbeitsorganisation genauso
profitieren wie Altere.

Es ist notig, auf bestimmte Problemla-
gen der Beschidftigten wie gesundheit-
liche Einschrankungen oder die Pflege
von Angehérigen individuell einzuge-
hen. Ob é&ltere Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer ihren bisherigen Beruf oder
eine andere Tatigkeit austiben und am
Erwerbsleben teilhaben kdnnen, hangt
sowohl von der Férderung und Arbeitsge-
staltung im Betrieb als auch von der indivi-
duellen Vorsorge ab.

GUTE PRAXIS IST BEREITS VORHANDEN

In Deutschland stehen die Betriebe langst
nicht mehr am Anfang. Schon seit Jahren
gibt es gute Initiativen, funktionierende
Netzwerke und gezielte Aktivitaten, die
gerade auch kleine und mittlere Unter-
nehmen bei der Einfihrung von alters-
und alternsgerechten Arbeitsbedingun-
gen unterstiitzen. Die Beschaftigung
dlterer Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer, das Zusammenarbeiten von
Jung und Alt sowie die damit verbunde-
nen organisatorischen und strategischen
Verdanderungen in den Betrieben sind die
Zukunftsthemen einer altersgerechten
Arbeitswelt.

Besonders in den Bereichen Gesundheit,
Weiterbildung und Arbeitsorganisation
sind MalBnahmen, die entweder auf die
gesamte Erwerbsdauer ausgerichtet sind
oder sich speziell an altere Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer richten, fir
Betriebe und Beschaftigte gleichermalien
von grolRem Nutzen:



Forderung der Gesundheit: Neben den
gesetzlich vorgesehenen MaBnahmen
wie dem betrieblichen Eingliederungs-
management bieten viele Betriebe
gezielt praventive und gesundheitsfor-
dernde MalRnahmen an.

Betriebliche Weiterbildung: An Mal3-
nahmen der betrieblichen Weiterbil-
dung partizipieren Altere immer noch
in weitaus geringerem Umfang als Jiin-
gere. Oft reichen aber schon relativ
kurze Phasen der Weiterbildung aus,
um Alteren den Anschluss an aktuelles
Fachwissen zu gewdhren. In der Regel
richten sich die MaRnahmen an alle
Altersgruppen, sie kénnen aber auch
speziell auf Altere abgestimmt sein.

Beriicksichtigung der Situation Alte-
rer in der Arbeitsorganisation: Dazu
gehoéren MaBnahmen wie die alters-
gerechte Arbeitsplatzgestaltung, der
Einsatz altersgemischter Teams sowie
die Bericksichtigung der Starken und
Schwichen Alterer bei der Definition
spezifischer Leistungsanforderungen.

DIE UBERGANGE ZWISCHEN
ERWERBSLEBEN UND RENTE WERDEN
VIELFALTIGER

Fiir die Ubergange vom Arbeitsleben in den
Ruhestand ist kiinftig mehr Vielfalt zu erwar-
ten. Die bisherige Praxis zeigt einerseits,
dass die stabile und dauerhafte Beschafti-
gung im selben Betrieb - das so genannte
»Normalarbeitsverhaltnis* anders als
haufig suggeriert kein Auslaufmodell ist.
Daher ist zu vermuten, dass viele Beschaf-
tigte in ihrer zusatzlichen Lebensarbeits-
zeit beiihrem Arbeitgeber bleiben werden.
Andererseits gibt es auch eine Tendenz zu
einer groReren Vielfalt in der Form der
Arbeitsgestaltung und des Arbeitsverhalt-
nisses. Auch bei den Selbstandigen nimmt
die Zahl der Alteren zu. Vielfach engagieren
sich Altere als Berater oder Mentoren. Es
gilt, die individuellen Bedirfnisse und Wiin-
sche bei der Gestaltung einer sich fir alle
Altersgruppen wandelnden Arbeitswelt
angemessen zu bertcksichtigen.



Neues aus der Forschung

Die demografische Entwicklung wird
das kiinftige Erwerbspersonenpotenzial
erheblich beeinflussen. Kiinftig werden
weniger Erwerbspersonen dem Arbeits-
markt zur Verfiigung stehen. Das Aus-
maR des Riickgangs wird dabei maRgeb-
lich davon abhdngen, wie viele Menschen
zusatzlich fur den Arbeitsmarkt z.B. durch
Aktivierung der stillen Reserve im Inland
und qualifizierte Zuwanderung gewonnen
werden kénnen. Eine verstarkte Erwerbs-
beteiligung Alterer istin jedem Fall ein zen-
traler Ansatzpunkt, um diese Herausforde-
rung zu meistern und wirtschaftlichen und
sozialen Wohlstand zu sichern.

Wie beeinflusst aber eine erhdhte Erwerbs-
beteiligung Alterer die Wohlfahrtsgewinne
in Deutschland? Dieser Frage ist das Zent-
rum fiir Europdische Wirtschaftsforschung
(ZEW) im Rahmen einer Kurzexpertise im
Auftrag des Bundesministeriums fur Arbeit
und Soziales nachgegangen.

Als Referenz dient den Mannheimer For-
schern ein Basis-Szenario, bei dem 2025
demografisch bedingt auf dem Arbeits-
markt 2,5 Millionen Menschen weniger zur
Verfigung stehen als heute. Ausgehend

von der Variante TW-1der 12. koordinierten
Bevolkerungsvorausberechnung des Sta-
tistischen Bundesamtes® wird ein aus der
Vergangenheit abgeleiteter Anstieg der
Erwerbsquote, also des Anteils der Erwerbs-
personen (Erwerbstatige und Erwerbslose)
an der Bevolkerung (Alter 15 bis 64), von
80,7 Prozent auf 84 Prozent im Zeitraum
2010 bis 2025 unterstellt.

Im Alternativszenario simuliert das ZEW
die Erhohung der Erwerbsbeteiligung
Alterer durch zusatzliche Anhebung der
Erwerbsquote der 55- bis 64-Jdhrigen in
Deutschland (aktuell 62,5 Prozent) bis
zum Jahr 2025 auf das aktuelle Niveau von
Schweden (74,5 Prozent).

Im Vergleich der beiden Modellrechnun-
gen ergibt sich ein Anstieg der Zahl der
Erwerbspersonen um rund 700 Tausend
Die Modellrechnung zeigt, dass durch das
Plus an Arbeitskraften Wertschopfungs-
zuwdchse entstehen kénnen, die sich im
Zeitraum 2010 bis 2025 auf knapp 330 Mil-
liarden Euro kumulieren. Dies entspricht
knapp dem Bruttoinlandsprodukt von
Baden-Wirttemberg des Jahres 2009.

5> Konstante Geburtenziffer, Wanderungssaldo 100 Tsd. ab 2014, steigende Lebenserwartung.



Was man unter Produktivitdt versteht und wie man sie misst

Produktivitat bezeichnet grundsatzlich die Relation zwischen einem Ergebnis (Output)
und dem hierfir erforderlichen Einsatz (Input). In den hier diskutierten Studien wird
die Produktivitat als Wertschépfung - also Umsatz abziglich der Vorleistungen, des
Materialinputs und der Kosten der Kapitalausstattung - pro Beschaftigtem definiert.
Da Controlling-Daten aus den Betrieben zur Produktivitdt der einzelnen Beschaftigten
far Forschungszwecke nur sehr selten genutzt werden kénnen, wird die Wertschop-
fung hier auf der betrieblichen Ebene gemessen. Die Produktivitat Alterer lasst sich
dabei ermitteln, indem die Altersstruktur der Beschaftigten zur Wertschépfung der
Betriebe in Beziehung gesetzt wird. Durch einen Vergleich der Wertschépfung

in Abhdngigkeit des Alters der Beschaftigten lasst sich sagen, ob und welchen Zu-
sammenhang es zwischen Alter und Produktivitdt gibt. Mogliche Verzerrungen der
Ergebnisse, die daraus entstehen, dass Betriebe, in denen Altere produktiv eingesetzt
werden, vermutlich auch mehr dltere Beschaftigte haben, kbnnen mit Hilfe moderner

statistischer Methoden bereinigt werden.

M 2.1 Produktivitat
alterer Beschaftigter -
personalwirtschaftliche
Instrumente haben positive
Wirkungen

Welche Konsequenzen es fiir die Betriebe
hat, wenn die Beschaftigten im Durch-
schnitt immer &dlter werden, hangt ent-
scheidend von der Produktivitdt und der
Leistungsfahigkeit der dlteren Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer ab. In der
offentlichen Diskussion werden alteren
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
hdufig Leistungsdefizite gegeniber jin-
geren unterstellt. Diese Auffassung hat
sich mittlerweile nicht nur in der Praxis
oft als unzutreffend erwiesen. In vielen
Betrieben werden die Qualitaten alterer
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
zunehmend gesehen und geschatzt. Aber
auch die Wissenschaft hat die noch immer

weit verbreitete Annahme, dass die beruf-
liche Produktivitdt mit zunehmendem
Alter abnehmen musse, inzwischen als
Mythos identifiziert. Lange Zeit basierten
die Erkenntnisse hierzu fast ausschlieBlich
auf Einzelfallanalysen. Erst im letzten Jahr-
zehntsind Daten verfiigbar geworden, die
der Wissenschaft verallgemeinerbare Aus-
sagen dazu erlauben.

Wie verdndert sich die Leistungsfahigkeit
eines Betriebes, wenn die Belegschaft dlter
wird? Diese Frage haben Prof. Dr. Christian
Gobel von der Hochschule der Bundes-
agentur fir Arbeit und Prof. Dr. Thomas
Zwick von der Ludwig-Maximilians-Univer-
sitdt Minchen untersucht.® lhrer Studie
liegt eine umfassende Stichprobe von sie-
ben Millionen Beschaftigtenin 8.500 deut-
schen Betrieben aus allen Branchen und
Regionen aus den Jahren 1997 bis 2005
zugrunde.

¢ Gobel, Christian; Thomas Zwick (2010): Which Personnel Measures are Effective in Increasing Productivity of Old Workers? ZEW

Discussion Paper Nr.10-069.



Abbildung 2: Wirkung eines héheren Anteils von

Beschdftigten nach Altersklassen auf die Produktivitdt

Veranderung der Produktivitat in Prozent
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Gobel und Zwick errechnen, wie sich die
Produktivitdit in Abhdngigkeit von der
Altersstruktur eines Betriebs verandern
kann. Sie zeigen, dass die Produktivitat
eines Betriebes steigt, wenn der Anteil der
dlteren Beschaftigten wachst (siehe Abbil-
dung 2). So erhoéht sich beispielsweise die
Produktivitdt eines Betriebs um gut 0,5 Pro-
zent, wenn der Anteil der 45- bis 49-Jahri-
gen an der Gesamtbelegschaft um einen
Prozentpunkt zunimmt. Der positive Pro-
duktivitatseffekt bleibt auch ab dem Alter
von 50 Jahren bestehen, fillt aber etwas
geringer aus als bei den 45- bis 49-Jahrigen.

ALTERE SIND NICHT WENIGER
PRODUKTIV ALS JUNGERE

Dieses Ergebnis unterstreicht, dass das
Bild einer grundsdtzlich hoéheren Leis-
tungsfahigkeit von Jingeren nicht zutref-
fend ist. Im Gegenteil: Bis zu einem relativ

45-49 50-54 55-60 Altersklassen

fortgeschrittenen Alter liegt in der Studie
der positive Produktivitatseffekt der jin-
geren Beschaftigten im Durchschnitt sig-
nifikant unterhalb der Werte der &lteren
Kolleginnen und Kollegen. Dieses Ergebnis
wird nicht durch einzelne Branchen getrie-
ben, in denen Altere besonders produktiv
eingesetzt werden kdnnen. Im Gegenteil:
Der Produktivitatsverlauf ist im verarbei-
tenden Gewerbe und bei den Dienstleis-
tungen sehr dhnlich.” Auch Prof. Dr. Axel
Borsch-Supan und Dr. Matthias Weiss
haben in einer Fallstudie aus der Fahr-
zeugindustrie, die 2008 vom Mannheimer
Forschungsinstitut Okonomie und Demo-
graphischer Wandel (MEA) veréffentlicht
wurde, festgestellt, dass die Produktivi-
tédt von Arbeitskraften mit steigendem
Alter nicht zuriickgeht.® Dies ist vor allem
auf die groRere Berufserfahrung Alterer
zurtckzufuhren, die u.a. bei der Vermei-
dung von Fehlern hilft. Auch Studien aus

7 Gobel, Christian; Thomas Zwick (2011): Age and Productivity — Sector Differences? ZEW Discussion Paper Nr. 11-058.
8 Bérsch-Supan, Axel; Matthias Weiss (2008): Productivity and age: Evidence from work teams at the assembly line,

MEA Discussion Paper148-07.



anderen Landern bestdtigen die Erkennt-
nis, dass Altere nicht weniger produktiv
sind als Jingere.®

MASSNAHMEN ZUR FORDERUNG DER
PRODUKTIVITAT ALTERER LOHNEN SICH

Gobel und Zwick stellten weiterhin fest,
dass sich die Produktivitédt bei Beschafti-
gung von mehr dlteren Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern nicht in allen Betrieben
in gleicher Weise verdandert. Die Autoren
untersuchten deshalb, ob und inwieweit
die Produktivitit Alterer zunimmt, wenn
Betriebe ein spezifisches Personalmanage-
ment fiir Altere anwenden. Dazu zihlen
die Altersteilzeit, die Herabsetzung von
Leistungsanforderungen, die besondere
Ausstattung von Arbeitsplatzen, alters-
gemischte Arbeitsgruppen sowie die Teil-
nahme Alterer an Weiterbildung.

Wahrend Altersteilzeit ein verbreitetes
Instrument war, wurden die anderen MaR-
nahmen bisher vergleichsweise wenig
angewendet. So setzen nur 6,2 Prozent
aller untersuchten Betriebe bestimmte
Leistungsanforderungen fiir Altere herab,
und nur 5,1 Prozent statten die Arbeits-
platze altersgerecht aus. Meistens sind
es eher groéRere Betriebe, die diese Mal3-
nahmen anbieten. Interessant ist dabei,
dass gerade fiir diese beiden Instrumente
positive Wirkungen auf die Produktivitat
nachgewiesen wurden. Wenn ein Betrieb
beispielsweise speziell fiir Altere ausge-
stattete Arbeitspldtze anbietet, ldsst sich

die ohnehin hoéhere Produktivitat alterer
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
weiter steigern. Die Studie kommt zu dem
Ergebnis, dass der positive Produktivitats-
effekt bei Beschaftigten im Alter von 45
bis 49 Jahren bei speziell fiir Altere aus-
gestatteten Arbeitspldtzen zwei Prozent
betrdagt. Ohne diese gezielten Mal3nah-
men fiir Altere liegt der positive Produktivi-
tatseffekt ,.,nur“ bei 0,5 Prozent. Das heif3t,
die Wirkungen spezifischer personalpoli-
tischer MaBnahmen auf die Produktivitat
der Beschéftigten sind ganz erheblich. Mit
anderen Worten: Die Betriebe haben es
selbst in der Hand, durch den Einsatz ent-
sprechender MalRnahmen aus dem demo-
grafischen Wandel Vorteile zu ziehen.

PRODUKTIVITATSEFFEKTE
ALTERSGEMISCHTER TEAMS ...

Die Ergebnisse von Gdébel und Zwick gel-
ten fur den Durchschnitt aller Beschaftig-
ten und Tatigkeiten: fiir gewerblich und
kaufmannisch Tatige, fir Qualifizierte wie
auch fir Geringqualifizierte, fir anspruchs-
volle und fiir Routinetatigkeiten. Es ist aber
davon auszugehen, dass die Ergebnisse je
nach Tatigkeit, Qualifikationsniveau und
Bereich variieren.

Diese Unterschiede werden in einer neu-
eren Studie von Prof. Dr. Uschi Backes-
Gellner und Dr. Stephan Veen von der Uni-
versitdt Zirich bei der Betrachtung der
Produktivitat Alterer beleuchtet.® Wie
bei der vorgenannten Studie basiert die

9 Beispielsweise Aubert; Patrick; Bruno Crépon (2006): Age, wage and productivity: Firm-level evidence, Discussion Paper INSEE,
Paris, oder Lallemand, Thierry; Frangois Rycx (2009): Are Young and Old Workers Harmful for Firm Productivity? IZA Discussion
Paper3938, Bonn. Neuere Untersuchungen dazu enthélt ferner ein Sonderband der niederldndischen Zeitschrift De Economist,

Band 159/2011.

“Backes-Gellner, Uschi; Stephan Veen (2009): The impact of aging and age diversity on company performance. ISU Working

Paper No.78.



Untersuchung auf reprasentativen Daten,
die eine Produktivitditsmessung auf Unter-
nehmensebene erlauben. Bei der Analyse
der Effekte von personalwirtschaftlichen
Instrumenten konzentrieren sich Backes-
Gellner und Veen auf das Vorhanden-
sein altersgemischter Teams. Der mogli-
che Vorteil von altersgemischten Teams
besteht darin, dass sich die Fahigkeiten von
Alteren und Jingeren im Produktionspro-
zess erganzen und dadurch insgesamt bes-
sere Ergebnisse erzielt werden.

... SIND ABHANGIG VON DEN
AUSGEUBTEN TATIGKEITEN

Im Durchschnitt Gber alle Betriebe stell-
ten Backes-Gellner und Veen keinen Ein-
fluss altersgemischter Teams auf die Pro-
duktivitat fest. Erst bei der Differenzierung
zwischen Betrieben mit vorwiegend Rou-
tinetdtigkeiten und solchen mit kreati-
ven Tatigkeiten werden deutliche Unter-
schiede sichtbar. In Bereichen wie etwa
den unternehmensnahen Dienstleistun-
gen, in denen kreative Tatigkeiten Uber-
wiegen, nimmt die Produktivitat in Folge
altersgemischter Teams zu. In Bereichen,
die von Routinetdtigkeiten gepragt sind,
etwa in der Schwerindustrie und in der
offentlichen Verwaltung, fiihren altersge-
mischte Teams dagegen zu einer Vermin-
derung der Produktivitat.

Wie kommen diese unterschiedlichen
Effekte zustande? Welche Fahigkeiten
Alterer und Jiingerer sind fiir diese Ergeb-
nisse verantwortlich? Nach Aussagen von
Personalverantwortlichen zeichnen sich
Altere vor allem durch Eigenschaften wie

Zuverldssigkeit und Disziplin aus, wah-
rend die Jingeren eher bei Lernfahigkeit
und Flexibilitat punkten. Dies war auch
das Ergebnis einer Studie aus dem Jahr
2004 von Prof. Dr. Bernhard Boockmann
und Prof. Dr. Thomas Zwick."

Die Leistungsfahigkeit und die spezifi-
schen Fahigkeiten Alterer sind vor allem
Gegenstand
und gerontologischer Forschung. Auch
dabei zeigt sich, dass nicht nur das Alter,
sondern auch die Art der Tatigkeit und
das Arbeitsumfeld eine groRRe Rolle spie-
len. Fir die Frage der Leistungsfahigkeit

arbeitswissenschaftlicher

ist somit zunehmend weniger das biologi-
sche Alter von Bedeutung, sondern auch
die Qualifikation, der Gesundheitszustand
und andere Faktoren, die den Verlauf der
Produktivitat beeinflussen. Es lohnt sich
daher fiir Betriebe, dariiber nachzuden-
ken, wie sie das vorhandene Potenzial dlte-
rer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
besser mobilisieren kdnnen.

H 2.2 Verdnderungen der
kognitiven Leistungsfahigkeit
mit dem Alter?

Welche kognitiven Funktionen verdn-
dern sich mit zunehmendem Alter? Wel-
che Stiarken haben Altere und wie kon-
nen sie ihre Schwachen kompensieren?
Welche MaRnahmen helfen dabei? Ant-
worten auf diese Fragen geben Dr. Nele
Wild-Wall, Dr. Patrick Gajewski und Prof.
Dr. Michael Falkenstein vom Leibniz-Ins-
titut fir Arbeitsforschung der Techni-
schen Universitat Dortmund.”

"Boockmann, Bernhard; Thomas Zwick (2004): Betriebliche Determinanten der Beschaftigung alterer Arbeitnehmer. In: Zeit-

schrift fir Arbeitsmarktforschung 37/1, S. 53-63.

2Wild-Wall, Nele; Patrick Gajewski; Michael Falkenstein (2009): Kognitive Leistungsfahigkeit dlterer Arbeitnehmer. Zeitschrift

fir Gerontologie und Geriatrie, 42,299-304.



Grundsatzlich gilt: Mit dem Alter veran-
dern sich die geistigen Fahigkeiten. Bei
der so genannten kristallinen Intelligenz,
also bei Faktenwissen und Erfahrung, sind
die Alteren gegeniiber den Jiingeren im
Vorteil. So haben Altere bei bestimmten
sprachlichen Aufgaben einen Vorsprung.
Zudem fallt ihnen die visuelle Worterken-
nung leichter als den Jiingeren, was durch
die groRere Erfahrung mit sprachlichen
Prozessen zu erkldren ist.

Hinsichtlich der so genannten fluiden
Intelligenz, dem schnellen und flexiblen
Umgang mit neuen Informationen, sind
hingegen Jiingere im Vorteil. Sie nehmen
ablenkende Reize weniger stark wahr
und sind leistungsfahiger beim schnellen
Wechsel von Aufgaben. Bei Suchaufgaben
und bei Mehrfachaufgaben ist ihre Feh-
leranfalligkeit geringer als die von &lteren
Personen.

Zugleich aber werden in hirnphysiologi-
schen Untersuchungen bei Alteren kom-
pensatorische Strategien deutlich. Es lasst
sich zeigen, dass bei der Verarbeitung von
Reizen bei Alteren zusatzliche Hirnareale
aktiviert werden und so der verminderten
Leistungsfahigkeit entgegengewirkt wird.
Dies erklart, warum das kognitive Potenzial
Altererinsgesamt hoch bleibt.

Ein wesentlicher Befund ist, dass die Unter-
schiede in der kognitiven Leistungsfa-
higkeit Alterer stark von Umweltfaktoren
abhangen. Neben der genetischen Ausstat-
tung, der Ausbildung, den sozialen Kontak-
ten und dem Lebensstil beeinflussen ins-
besondere auch die Arbeitsbedingungen

die kognitive Leistungsfahigkeit. Komplexe
und abwechslungsreiche Arbeitsbedingun-
gen fordern die kognitiven Fahigkeiten,
repetitive Tatigkeiten und insbesondere
Schichtarbeit mindernsie.

Fir den Erhalt der Leistungsfahigkeit mit
zunehmendem Alter ergeben sich dar-
aus mehrere Handlungsempfehlungen:

* Generell hilft das Training der allge-
meinen kognitiven Funktionen. Auch
Altere haben ein hohes Lernpotenzial.

* Der Verzicht auf monotone Tatig-
keiten hilft ebenfalls, die kogni-
tive Leistungsfahigkeit zu erhalten.
Betriebliche MaRnahmen wie die
Einfihrung von Arbeitsplatzrotation
kénnen dabei unterstitzend wirken.

* Auchdiekorperliche Fitness beeinflusst
die kognitiven Fahigkeiten. Fir die
Betriebe ist das ein zuséatzlicher Grund,
auf gesundheitsfordernde MaRnah-
men zu achten.

* Die Forschung gibt zudem Hinweise
zur altersgerechten Gestaltung der
Arbeitsplatze. Werden z.B. optische
durch akustische Reize unterstitzt,
profitieren davon Altere mehr als
Jungere.

M 2.3 Die Beschiiftigung Alterer
bei nahendem Ruhestand

Viele Industriestaaten haben in den letz-
ten Jahren das gesetzliche Renteneintritts-
alter angehoben. Ob und inwieweit diese



Abbildung 3: Renteneintrittsalter und Erwerbsbeteiligung dlterer Mdnner

Relative Erwerbsbeteiligung Alterer (55-59 Jahre) im Vergleich zu den 20- bis 59-Jdhrigen
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Quelle: Hairault et al., 2010.

Schwelle das Erwerbsverhalten von Alteren
vor dem Renteneintritt beeinflusst, wird
in einer aktuellen Studie aus Frankreich
untersucht.

Jean Oliver Hairault, Francois Langot und
Thepthida Sopraseuth, die als Profes-
soren an verschiedenen franzdsischen
Universitaten lehren, kamen dabei zu
dem Ergebnis, dass ein héheres Renten-
eintrittsalter zu einer hoheren Beschaf-
tigungsquote Alterer fiihrt.”® Sie ver-
wenden nur Daten fir Mdnner. Nach
Auffassung der Autoren verstdrken sich
mit Anhebung der Altersgrenze die indi-
viduellen Anreize, in Beschaftigung zu
bleiben oder eine neue Beschéaftigung zu
suchen.

M Japan

67 68 69 Renteneintrittsalter

Ausgangspunkt der Studie war ein Lander-
vergleich. Hier zeigte sich, dass die
Beschaftigtenanteile an der mannlichen
Bevolkerung im Alter von 55 bis 59 Jahren
umso groRer sind, je héher das Rentenein-
trittsalter liegt (vgl. Abbildung 3).

Die Autoren stitzen ihre Untersuchung auf
Daten aus der franzosischen Arbeitskraf-
teerhebung. Bei der Analyse werden Ein-
fliisse anderer Faktoren des sozialen Siche-
rungssystems oder der Verhaltnisse auf
dem Arbeitsmarkt eliminiert, um den Effekt
des Renteneintrittsalters auf die Erwerbs-
beteiligung abschatzen zu kénnen.

In Frankreich héngt das gesetzliche Ren-
teneintrittsalter nach dem Erreichen einer

BHairault, Jean Oliver; Thepthida Sopraseuth; Francois Langot (2010): Distance to Retirement and Older Workers*
Employment:The Case for Delaying the Retirement Age, Journal of the European Economic Association, 8 (5), S.1034-1076.



Abbildung 4: Wirkung eines zusdtzlichen Jahres bis zum Renteneintrittsalter

auf die Beschdftigungswahrscheinlichkeit von Mdnnern

Effekt in Prozentpunkten
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Quelle: Hairault et al., 2010.

Mindestaltersgrenze von der Anzahl der

individuell zuriickgelegten Rentenbei-
tragsjahre und dem Zeitpunkt des Eintritts
in den Arbeitsmarkt ab. Die Versicherten
haben also nicht alle das gleiche Renten-
eintrittsalter, zu dem sie nach dem Gesetz
ohne Abschlage in Rente gehen kdnnen,
sondern je nach Erfiillung der Vorausset-
zungen bestehen Unterschiede. Diese
individuellen Unterschiede werden mit
den Unterschieden in der Erwerbstatigkeit
der Versicherten verglichen. Um sicher-
zustellen, dass der Effekt tatsachlich auf
das Renteneintrittsalter zurickzufiihren
ist, beriicksichtigen die Autoren in einem
zusitzlichen Schritt auch die Anderungen
in der Zahl der erforderlichen Rentenbei-
tragsjahre, die in Frankreich im Jahr 1993

beschlossen wurden.

Als Ergebnis stellen die Wissenschaftler
fest: Je weiter bei M@nnern der erwartete
Zeitpunkt des Renteneintrittsin der Zukunft
liegt, desto groRer ist die Wahrscheinlich-
keit, beschaftigt zu sein. Der Effekt ist sogar
im hoheren Alter starker. Die Studie zeigt,
dass beispielsweise die Wahrscheinlichkeit

20,4 2151

58 59

eines 59-jahrigen Mannes, beschaftigt zu
sein, um 21 Prozent hoher ist als die einer
gleich alten und auch sonst vergleichbaren
Person, deren kinftiges Renteneintrittsal-
tereinJahrnaherliegt.

Doch warum nimmt die Beschaftigung bei
nahendem Ruhestand ab, auch wenn die
Regelaltersgrenze noch nicht erreicht ist?
Die Autoren begriinden dies mit sinkenden
individuellen Anreizen fir die Aufnahme
einer neuen Beschéftigung bei nahendem
Ruhestand. Darliber hinaus hangt der
Anreiz,
suchen, auch davon ab, in welcher H6he

eine neue Beschédftigung zu

und fir welche Zeit zwischen dem Ende
einer Beschaftigung und dem Rentenein-
tritt Arbeitslosengeld gezahlt wird. Ver-
starkt wird dieser Effekt nicht zuletzt auch
durch staatliche Forderprogramme zur
Frihverrentung.

Die Studie zeigt, dass eine abnehmende
Beschaftigung bei nahendem Rentenein-
tritt nicht notwendigerweise nur Folge
einer mangelnden Nachfrage der Unter-
nehmen nach der Arbeitskraft Alterer oder

Alter



der Arbeitsfahigkeit der Alteren ist. Viel-
mehr kdnnen bei einem nahen Rentenein-
tritt Fehlanreize die Beschaftigungswahr-
scheinlichkeit reduzieren, etwa in Form
staatlich gefdérderter Friithverrentungs-
programme oder der Uberbriickung von
Beschaftigung und Rentenbezug durch
das Arbeitslosengeld.

H 2.4 Wirkungen des
Arbeitsplatzverlustes und
Wiederaufnahme einer
Beschaftigung

Im Kontext des langeren Erwerbslebens
wird hdufig die Wiedereingliederung
alterer Arbeitsloser in den Arbeitsmarkt
thematisiert. In welchem Umfang und
wie schnell finden Menschen, die im
vorgeriickten Alter arbeitslos werden,
eine neue Beschaftigung? Unter dem
Titel ,Zu alt fir die Arbeit, zu jung far
die Rente?* untersuchten Prof. Dr. And-
rea Ichino, Dr. Guido Schwerdt, Prof.
Dr. Rudolf Winter-Ebmer und Prof. Dr.
Josef Zweimiiller von den Universita-
ten Bologna, Linz und Zirich sowie dem
Minchner ifo Institut in einer 2007 erst-
mals verbreiteten Langzeitstudie, in
welchem MalR sich der Wiedereintritt
in ein Beschaftigungsverhaltnis aus der
Arbeitslosigkeit fiir dltere Personen tat-
sachlich schwieriger darstellt als fur jin-
gere Arbeitslose.™

Die Autoren nutzten dazu einen Daten-
satz aus dem Sozialversicherungsregis-
ter Osterreichs, der Angaben zu allen
Beschaftigten in Osterreich enthilt.

Sie betrachteten die Wiederbeschafti-
gungsquoten von Alteren, die aufgrund
von UnternehmensschlieBungen ent-
lassen wurden. Hier zeigten sich zwei
Effekte. Wahrend direkt nach der Schlie-
Bung Jiingere bessere Chancen auf eine
Wiedereinstellung hatten, verringerte
sich dieser Effekt im weiteren Zeitver-
lauf. Dauerhafte negative Wirkungen
einer BetriebsschlieBung auf die beruf-
liche Biographie sind spater sogar eher
beiliingeren anzutreffen als bei Alteren.

Um den Effekt der Entlassung von ande-
ren moglichen Grinden fir die Arbeits-
losigkeit zu trennen, wurde in der Studie
eine Vergleichsgruppe benutzt. Diese
Vergleichsgruppe besteht aus Beschaf-
tigten, die nichtvon einer Betriebsschlie-
Bung betroffen waren. Da diese Perso-
nen im Zeitverlauf aus anderen Griinden
aus der Beschéftigung ausscheiden kon-
nen und viele der von der SchlieBung
betroffenen Personen wieder eine Arbeit
finden, nimmt die Wirkung der Schlie-
Rung mit dem Abstand zum Zeitpunkt
der BetriebsschlieBung ab.

Abbildung 5 zeigt, dass beispielsweise
acht Quartale nach der Unternehmens-
schlieBung die Beschaftigungswahrschein-
lichkeit bei den Jingeren noch immer gut
20 Prozent unter der von vergleichbaren
Personen liegt, die nicht entlassen wurden.
Direkt nach der SchlieBung ist der Effekt
mit 50 Prozent am hochsten; die Halfte der
Entlassenen ist direkt nach der SchlieBung
arbeitslos, die andere Halfte hat sofort wie-
der eine neue Stelle gefunden.

“Ichino, Andrea; Guido Schwerdt; Rudolf Winter-Ebmer; Josef Zweimiiller (2007): Too Old to Work, Too Young to Retire.
IZA Discussion Paper 3110, Bonn. Die Beobachtung bezieht sich auf Entlassungen im Zeitraum 1982 bis 1988.

Die Nachbeobachtungen reichen bis1998.



Abbildung 5: Entwicklung der Beschdftigungswahrscheinlichkeit

nach Arbeitsplatzverlust

Beschaftigungswahrscheinlichkeit relativ zur Vergleichsgruppe in Prozentpunkten
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Quelle: Ichino et al.,2007.

Um festzustellen, ob die Entlassung fir
Jiingere oder Altere groRere Konsequen-
zen hat, wurden zwei Gruppen vergli-
chen: Jingere im Alter von 35 bis 44 Jah-
ren und Altere, die zwischen 45 und 54
Jahre alt sind. Dabei stellte sich heraus:
In den ersten fiinf Jahren ist der nega-
tive Effekt der Entlassung auf die weitere
Beschiftigung bei den Alteren deutlicher
ausgepragt als bei den Jingeren. Danach
kehrt sich jedoch der Effekt um. Unter-
sucht wurde auRerdem, ob dltere Arbeits-
lose eine neue Beschédftigung eher durch
hohere Abstriche bei den Loéhnen erkau-
fen mussen alsjingere. Einen eindeutigen
Beleg hierfiir fanden die Autoren nicht.

Unterm Strich steht damit ein klares
Ergebnis: Mittelfristig ist es fir Altere
zumindest nicht zwangslaufig schwieri-
ger als fur Jingere, nach einer Entlassung
eine adaquate neue Beschéftigung zu
finden.



Anstieg der Beschaftigung bei
Alteren: Der Zeitplan stimmt

Die Entwicklung des Arbeitsmarktes ist in
den letzten Jahren trotz wirtschaftlicher
Krise ausgesprochen positiv verlaufen. Die
Zahl der Beschaftigten nimmt seit 2005
kontinuierlich zu. Die Arbeitslosenquote
liegt derzeit auf dem niedrigsten Stand seit
der Wiedervereinigung und selbst bei der
Bekampfung der Langzeitarbeitslosigkeit
sind in den vergangenen fiinf Jahren deut-
liche Erfolge zu verzeichnen. In der 6ffent-
lichen Diskussion wird allerdings oft nicht
wahrgenommen, dass diese positive Ent-
wicklung zu einem grofRen Teil auf die ver-
besserte Beschiftigungssituation Alterer
zurlckzufiihren ist.

DEUTLICHE ERHOHUNG DER
ERWERBSBETEILIGUNG ALTERER

Vor zehn Jahren war es in der Regel noch
den Fachleuten vorbehalten, darauf hinzu-
weisen, dass sich die deutschen Unterneh-
men auf alternde Belegschaften einstel-
len missen. Schon in wenigen Jahren, so
lautete die Botschaft bereits damals, wiir-
den der Verbleib dlterer Beschaftigter im
Erwerbsleben und die Integration alterer
Arbeitsloser in den Arbeitsmarkt von her-
ausragender Bedeutung fiir die Sicherung
von Wachstum und Wohlstand in Deutsch-
land sein.

Zwischenzeitlich hat sich diese Erkennt-
nis nicht nur in der Offentlichkeit durch-
gesetzt, sie hat in vielen Branchen und

Betrieben auch zu einem Mentalitatswech-
sel mit erfreulichen Konsequenzen in der
Praxis gefiihrt. So nahm in den Jahren 2000
bis 2010 der Anteil der Erwerbstatigen
unter den alteren Personen kontinuierlich
zu (vgl. Abbildung 6). Gingen im Jahr 2000
noch 38 Prozent der 55- bis 64-lahrigen
einer Erwerbstdtigkeit nach, so waren es
zehn Jahre spater bereits knapp 58 Prozent.
Die stdrksten Zuwdchse waren bei den
60- bis 64-Jahrigen zu verzeichnen, deren
Erwerbstatigenquote sich in diesem Zeit-
raum mebhr als verdoppelt hat.

Der Anstieg der Erwerbstdtigenquote war
bei Mdnnern und Frauen im Alter von 60 bis
64 Jahren mit tiber 20 Prozentpunkten in
den letzten zehn Jahren etwa gleich groR.
Die jeweilige Erwerbstatigenquote lag im
Jahr2010 bei 49 bzw. 33 Prozent. Zwar liegt
das Niveau der Erwerbstatigenquote der
Frauen weiterhin noch unter demjenigen
der Manner, doch ist die Verdanderung bei
den Frauen vor dem Hintergrund des sehr
niedrigen Ausgangsniveaus von nur 12 Pro-
zentim Jahr2000 besonders beachtlich.

Der Unterschied der Erwerbsbeteiligung
der Personen im Alter von 55 bis 59 Jahren
im Vergleich zu den 20- bis 54-Jahrigen hat
sich in den letzten zehn Jahren sowohl bei
den Mannern als auch bei den Frauen deut-
lich reduziert. Das heif3t, es nehmen heute
weit mehr Altere zwischen 55 und 59 Jah-
ren am Arbeitsprozess teil als noch vor



Abbildung 6: Erwerbstdtigenquoten nach Alter und Geschlecht
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Die Erwerbstatigenquote entspricht dem Anteil der Erwerbstatigen an allen Personen der jeweiligen Altersgruppe.

Quelle: Mikrozensus.

zehn Jahren. Insgesamt hat diese Entwick-
lung wesentlich zum Beschéaftigungsauf-
bau der letzten zehn Jahre in Deutschland
beigetragen: Im Vergleich zum Jahr 2000
ist die Zahl der Erwerbstatigen insgesamt
um rund 2,3 Millionen gestiegen, davon
entfallen allein knapp zwei Drittel auf eine
héhere Anzahl von Erwerbstdtigen im Alter
von 55 bis 64 Jahren.

2,3 MILLIONEN MEHR ERWERBSTATIGE
SEIT 2000, ZWEI DRITTEL DAVON ALTERE

Hervorzuheben ist dabei, dass der Anstieg
der Erwerbstitigkeit Alterer um knapp
1,5 Millionen wiederum zu fast zwei Drit-
teln auf die Zunahme der Erwerbstatigkeit
von Frauen entfallt. Im Jahr 2010 lag diese
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mit knapp 2,6 Millionen nur noch gut 600
Tausend niedriger als die Erwerbstatig-
keit alterer Manner (3,2 Millionen). Auch
zwischen 2009 und 2010 fiel der Anstieg
der Erwerbstatigkeit von élteren Frauen
héher aus als der von Mannern. Insgesamt
ist der Anstieg der Erwerbstatigkeit zuletzt
mit rund 270 Tausend fast vollstandig auf
die Altersgruppe der 55- bis 64-Jahrigen
zuriickzufihren.

Der Anstieg der Erwerbstatigkeit ist ins-
besondere auch durch die Zunahme der
Zahl der sozialversicherungspflichtigen
Beschdftigungsverhaltnisse zu erkldren
(vgl. Abbildung 7). So liegt in den verschie-
denen Altersgruppen der Anteil der sozi-
alversicherungspflichtig Beschéaftigten an

70 N O
/_—/

2010



Tabelle 1: Erwerbstdtigkeit nach Alter und Geschlecht (in Tsd.)

Manner und Frauen

Insgesamt

55 bis u. 65 J.
55 bis u. 60
60 bis u. 65

Manner

Insgesamt

55 bisu. 65 J.
55 bis u. 60
60 bis u. 65

Frauen

Insgesamt

55 bisu. 65 J.
55 bis u. 60
60 bis u. 65

2000 2005 2008

36.604 36.566 38.734

4.291 4.441 5.233

L 3.105 3.039 3.707
L 1.186 1.402 1.526
20.680 20.135 21.188

2.643 2.584 2.957

J 1.826 1.707 2.034
) 818 877 923
15.924 16.432 17.546

1.648 1.858 2.275

J 1.280 1.332 1.673
) 368 526 603

der Bevélkerung im Jahr 2010 héher als im
Jahr 2000. Besonders auffdllig ist dabei
der Anstieg in der Gruppe der 60- bis
64-Jéhrigen. Hier waren im Jahr 2010 etwa
ein Viertel aller Manner und Frauen sozial-
versicherungspflichtig beschaftigt — zehn
Jahre davor waren dies nur wenig mehr als
10 Prozent.

Da immer nur ein Teil der Erwerbstatigen
sozialversicherungspflichtig beschaftigt ist,
liegt die Erwerbstatigenquote stets hdher
als die Quote der sozialversicherungspflich-
tig Beschaftigten. Denn auch andere wich-
tige Gruppen am Arbeitsmarkt - wie z.B.
Beamte und Selbsténdige - zéhlen neben
den sozialversicherungspflichtig Beschaf-
tigten zu den Erwerbstdtigen. So waren

2009 2010 2000-2010
38.662 38.938 +2.334
5.484 5.758 +1.467
3.803 3.904 +799
1.681 1.854 +668
20.972 21.048 +368
3.076 3.200 +557
2.068 2.106 +280
1.008 1.094 +276
17.690 17.891 +1.967
2.408 2.557 +909
1.735 1.798 +518
673 759 +391

beispielsweise bei den 55- bis 64-Jahrigen
im Jahr2010 41Prozent sozialversicherungs-
pflichtig beschaftigt, aber knapp 58 Pro-
zent erwerbstdtig. Ebenso waren bei den
20- bis 54-Jéhrigen 64 Prozent sozialversi-
cherungspflichtig beschaftigt, aber insge-
samt 79 Prozent erwerbstatig.

Die steigende Erwerbsbeteiligung von
Alteren zeigt sich auch in den abnehmen-
den Arbeitslosenzahlen Alterer. Zwar lag
die Arbeitslosenquote Alterer (55 bis 64
Jahre) im Jahr 2011 mit 8,6 Prozent immer
noch etwas héher als der Durchschnitt (7,1
Prozent). Die Zahl der Arbeitslosen, ins-
besondere auch der Alteren, ist gegen-
Uber dem Jahr 2000 aber deutlich gesun-
ken. Bei der statistisch nachgewiesenen



Abbildung 7: Anteil der sozialversicherungspflichtig Beschdftigten

an der Bevilkerung nach Alter und Geschlecht
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Quelle: Mikrozensus.

Arbeitslosigkeit Altererist zudem zu beach-
ten, dass diese auch durch Verdnderungen
in den rechtlichen Rahmenbedingungen
der statistischen Erfassung beeinflusst ist
(vgl. Infokasten auf S. 26).

... GLEICHWOHL KANN DIE ERWERBS-
TATIGKEIT ALTERER NOCH WEITER
GESTEIGERT WERDEN

Die steigende Erwerbsbeteiligung derAlte-
ren weist ohne Frage in die richtige Rich-
tung. Auch in der jingeren Vergangenheit
hat sich die Lage weiter verbessert. Nach
den neuesten Daten von Eurostat lag die
Erwerbstatigenquote der 55- bis 64-jahri-
gen Mannerim 3. Quartal 2011 bei 67,0 Pro-
zent und damit 2,2 Prozentpunkte héher

als ein Jahr zuvor. Bei den Frauen zeigte
sich eine noch etwas giinstigere Entwick-
lung. Die Erwerbstdtigenquote liegt aktu-
ell mit 53,6 Prozent um 2,8 Prozentpunkte
hoher als im 3. Quartal 2010. Somit weist
auch und gerade die aktuelle Entwicklung
in eine positive Richtung.

Gleichwohl zeigen Vergleiche mit ande-
ren EU-Ldndern, dass das Potenzial in
Deutschland noch nicht ausgeschopft ist.
Ein weiteres Indiz dafiir sind die nach wie
vor bestehenden deutlichen Unterschiede
zwischen verschiedenen Branchen. In der
offentlichen Verwaltung werden uber-
durchschnittlich viele Altere beschéftigt,
im Baugewerbe oder im Gastgewerbe hin-
gegen nurvergleichsweise wenige. Es wird



Arbeitslosigkeit Alterer

Wahrend die Anzahl der Arbeitslosen im Alter von 60 bis 64 Jahren zwischen den
Jahren 2000 und 2007 deutlich gesunken ist, lasst sich seit dem Jahr2008 wieder ein
Anstieg beobachten. Diese Entwicklung wird jedoch massiv durch einen statistischen
Effekt beeinflusst, der bei einer Interpretation berticksichtigt werden muss.

Ende des Jahres 2007 sind die sog. ,,58er-Regelungen* (§ 428 SGB l1I, des § 65 Abs. 4
SGB Ilund des § 252 Abs. 8 SGB VI) ausgelaufen, nach denen Personen ab dem 58. Le-
bensjahr die Moglichkeit hatten, Arbeitslosengeld unter der erleichterten Vorausset-
zung zu beziehen, dass sie der Vermittlung nicht mehr zur Verfiigung stehen muss-
ten. Statistisch galten diese Personen nicht als arbeitslos. Seit Anfang 2008 gehen
daher Monat fir Monat Arbeitslose im Alter iiber 58 Jahre in die Statistik ein, die zu
einem grofBen Teil in den Jahren bis 2008 nicht als arbeitslos gezahlt worden waren.

Leicht abgefedert, aber keinesfalls kompensiert wird dieser Effekt durch die Auswir-
kungen des § 53 a SGB Il, wonach erwerbsfahige Hilfebediirftige, die nach Vollendung
des 58. Lebensjahres mindestens fiir die Dauer von zwolf Monaten Leistungen der
Grundsicherung fiir Arbeitsuchende bezogen haben, ohne dass ihnen eine sozialver-
sicherungspflichtige Beschaftigung angeboten worden ist, nicht mehr als arbeitslos
gelten. Da dies auf weit weniger Personen als die ehemalige 58er-Regelung zutrifft,
wirkt sich der statistische Effekt erheblich auf die Zahl der Arbeitslosen aus.

in Zukunft verstarkt darauf ankommen,
in moglichst allen Bereichen den spezifi-
schen Problemen bei der Beschaftigung
Alterer zu begegnen.

Worauf ist der deutliche Anstieg der
Erwerbstatigkeit Alterer in den vergan-
genen Jahren im Einzelnen zuriickzufiih-
ren? Die Wissenschaft nennt verschiedene
Grinde.”® Hierbei kann zunachst zwischen
den rechtlichen Rahmenbedingungen und
den individuellen Voraussetzungen unter-
schieden werden.

Hinsichtlich der rechtlichen Rahmenbe-
dingungen wurden in den vergangenen
Jahren wichtige Weichen fir eine Erho-
hung der Erwerbsbeteiligung im Alter
gestellt. Die Abschaffung von Anreizen
zur Frihverrentung, die Einfihrung von
Abschlagen in der gesetzlichen Renten-
versicherung sowie die Verkirzung der
Bezugsdauer von Arbeitslosengeld | sind
hier wesentliche Aspekte.

Siehe dazu Karl Brenke, Klaus F. Zimmermann (2011): Altere auf den Arbeitsmarkt, IZA Standpunkte Nr. 43; Martin Brussig:
Weitere Zunahme der sozialversicherungspflichtigen Beschaftigung ab 50 Jahren. Altersiibergangsreport Nr. 2/2011; Erika
Schulz: Altere bleiben langer am Arbeitsmarkt. In: Wochenbericht des DIW, Nr. 12/2009.



Abbildung 8: Verteilung beruflicher Abschliisse nach Geburtsjahrgdngen
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Quelle: Mikrozensus.

URSACHEN FUR DIE GESTIEGENE
ERWERBSBETEILIGUNG: ANREIZE FUR
EINE LANGERE BESCHAFTIGUNG

Es ist nicht leicht, den Anteil dieser jeweili-
gen Einflisse zu identifizieren und quanti-
tativ darzustellen. So wurde beispielsweise
untersucht, welche Wirkung die Verkiir-
zung der Bezugsdauer von Arbeitslosen-
geld I auf 18 Monate bei dlteren Versicher-
ten im Jahr 2006 auf die Erwerbstatigkeit
hatte. Berechnungen von Dr. Stephan
Dlugosz, Prof. Dr. Gesine Stephan und Dr.
Ralf Wilke aus dem Jahr 2009 zeigen, dass
sich die Ubergénge in Arbeitslosigkeit in

Folge der Reform verringert haben.” Nach
der Reform war die Wahrscheinlichkeit,
Arbeitslosengeld | zu beantragen, in der
Altersgruppe der 56- bis 64-Jahrigen um
mehr als ein Fiinftel (22 Prozent) geringer
als vor der Reform. Allerdings kdnnte die-
ser Effekt teilweise auch darauf zuriickzu-
fihren sein, dass Eintritte in Arbeitslosig-
keit vorgezogen wurden, um die ldngere
Bezugsdauer von Arbeitslosengeld | in
Anspruch nehmen zu kénnen.

Immer noch ist fur viele der Eintritt in
Arbeitslosigkeit im hoheren Alter gleich-
bedeutend mit dem endgiiltigen Riickzug

s Dlugosz, Stephan; Gesine Stephan; Ralf Wilke (2009): Fixing the Leak: Unemployment Incidence Before and After the 2006
Reform of Unemployment Benefits in Germany, ZEW Discussion Paper No. 09-079.



Abbildung 9: Manahmen des Personalmanagements fir dltere Arbeitnehmer
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Quelle: IAB-Betriebspanel; dargestelltist der Anteil der Betriebe nach GroRenklassen, die das jeweilige Instrument nutzen.

aus dem Erwerbsleben. Daher kommt es
ganz besonders darauf an, dass das soziale
Sicherungssystem Betriebe und Beschaf-
tigte darin bestarkt, Optionen fir die (Wei-
ter-)Beschéaftigung Alterer zu nutzen und
Arbeitslosigkeit zu vermeiden.

BESSERE AUSBILDUNG UND WANDEL
DES ROLLENVERSTANDNISSES VON
MANNERN UND FRAUEN

Die Beschiftigungschancen Alterer wer-
den von zahlreichen strukturellen Rah-
menbedingungen beeinflusst, sie hangen
aber selbstverstdndlich auch von indivi-
duellen Voraussetzungen ab. Der Qualifi-
kation kommt dabei eine entscheidende
Bedeutung zu. Altere sind umso eher
erwerbstatig, je hdher ihr Ausbildungs-
niveau ist. Die heute 60- bis 64-Jdhrigen

haben ein deutlich héheres Bildungsni-
veau als die Personen, die vor zehn oder
20 Jahren dieser Altersgruppe angehor-
ten. So liegt der Anteil der Personen, die
einen Hochschulabschluss haben, in der
Alterskohorte der zwischen 1945 und
1949 Geborenen mit 21 Prozent bei den
Mannern und 11 Prozent bei den Frauen
deutlich iber dem der dlteren Jahrgange.
Unter den 10 Jahre friiher Geborenen
(Jahrgdnge 1935 bis 1939) haben nur 18
Prozent der Manner und 5 Prozent der
Frauen einen Hochschulabschluss (vgl.
Abbildung 8).

Insbesondere bei den Frauen ist also eine
deutliche Erhéhung des Qualifikations-
niveaus zu verzeichnen. Frauen der Jahr-
gange, die inzwischen das Rentenalter
erreicht haben, hatten durchschnittlich eine



geringere Qualifikation als ihre mannlichen
Altersgenossen. Mittlerweile hat sich aber
sowohl der Anteil ohne berufliche Ausbil-
dung verringert als auch der Anteil mit Hoch-
schulabschluss deutlich erhéht.

Neben dem verbesserten Ausbildungsni-
veau hat auch der Wandel des Rollenver-
sténdnisses von Mdnnern und Frauen dazu
beigetragen, dass die Erwerbsbeteiligung
der Frauen im Alter ab 55 Jahren gestie-
gen ist. Allerdings ist es schwierig, die-
sen Aspekt von der erhdhten Beteiligung
von Frauen an der Ausbildung zu trennen.
In den vergangenen Jahrzehnten wurde
es zunehmend selbstverstandlich, dass
Frauen eine angemessene Ausbildung ver-
folgen und einer anspruchsvollen Erwerbs-
tatigkeit nachgehen. Diese Entwicklung
zeigt sich auch darin, dass die Erwerbsbe-
teiligung in der Geburtskohorte, die jetzt
zwischen 55 und 65 Jahre alt ist, bereits im
gesamten Erwerbsverlauf hoher lag als bei
den Frauen friiherer Geburtsjahrgange.

MASSNAHMEN IN BETRIEBEN

Neben den rechtlichen Rahmenbedin-
gungen und den individuellen Voraus-
setzungen ist die Betriebsumgebung
ein wesentlicher Einflussfaktor auf die
Erwerbsbeteiligung von Alteren. Auch
betriebliche Frihverrentungsmalnah-
men haben in den letzten zehn Jahren
an Bedeutung verloren. Statt dltere Mit-
arbeiter vorzeitig in den Ruhestand zu
schicken, nutzen Betriebe vermehrt Maf3-
nahmen zur Férderung der Produktivitat.
Bisher haben insbesondere die gréRReren

Betriebe MaRnahmen zur Beschaftigung

von Alteren eingefiihrt. Inkleineren Betrie-
ben sind Weiterbildung, eine besondere
Ausstattung der Arbeitspldtze und andere
MaRnahmenfiirAlterenochnichtdieRegel.
Die Abbildung 9 zeigt beispielsweise, dass
mit 6 Prozent der Betriebe nur ein kleiner
Teil von ihnen betriebliche Weiterbildung
fir Altere anbietet. Andere MaRnahmen
sind noch seltener. Insgesamt bieten noch
zu wenige Betriebe alteren Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmern besondere,
also alters- und alternsgerecht ausgestat-
tete Arbeitsplatze an.

Auch die Eckdaten zum Berichtssystem
Weiterbildung” zeigen, dass sich die Betei-
ligung Alterer an WeiterbildungsmaR-
nahmen noch auf einem geringen Niveau
bewegt und deutlich erhéht werden
kdnnte. Lediglich 34 Prozent der 50- bis
64-lahrigen haben im Jahr 2007 an einer
Weiterbildung teilgenommen. Bei den 35-
bis 49-Jahrigen waren es hingegen 47 Pro-
zent. Diese Unterschiede haben sich in den
elf Jahren von 1997 bis 2007 nicht wesent-
lich veréndert.

SPEZIELLE ARBEITSMARKTPROGRAMME
FUR ALTERE SIND NUTZLICH, MUSSEN
ABER ZIELGENAU SEIN

Potenzial fur eine Erhhung der Erwerbs-
beteiligung besteht auch noch in der
Arbeitsmarktpolitik. Die Politik hat durch
Reformen derArbeitsférderunginderletz-
ten Dekade zur Verbesserung der Arbeits-
marktchancen beigetragen.
Neben den genannten Anderungenin den
rechtlichen Rahmenbedingungen gibt

Alterer

es verschiedene arbeitsmarktpolitische

TNS Infratest Sozialforschung (2008): Weiterbildungsverhalten in Deutschland, Eckdaten zum Berichtssystem Weiterbildung,

Adult Education Survey 2007, Minchen.



MaRnahmen und Programme wie z.B.
~WeGebA-Weiterbildung
zierter und beschéftigter dlterer Arbeit-
nehmer in Unternehmen®“ und ,Pers-
pektive 50plus“, die die Erhéhung der
Erwerbsbeteiligung von Alteren zum Ziel

Geringqualifi-

haben. Die bisherige Erfahrung zeigt, dass
diese MaRRnahmen viele nitzliche Ele-
mente enthalten und immer wieder ange-
passt werden miussen, um sie noch ziel-
genauer und wirkungsvoller zu gestalten.

AUSBLICK

Dem Ziel, altere Menschen starker als bis-
her in Beschaftigung zu halten oder ihnen
den Weg zuriick in den Arbeitsmarkt zu
ebnen, ist man in Deutschland in ver-
gleichsweise kurzer Zeit deutlich naher
gekommen. Der Blick auf die Generation
50plus hat sich verdandert, die Starken der
Alteren treten in den Vordergrund, die
Anstrengungen der Betriebe, alters- und
alternsgerechte Arbeit zu gestalten, neh-
men zu, kdnnen und missen aber spirbar
intensiviert werden. Die Politik kann und
wird diesen Prozess weiterhin unterstit-
zend begleiten.

IN ERSTER LINIE SIND DIE
BESCHAFTIGTEN, DIE UNTERNEHMEN
UND DIE SOZIALPARTNER GEFRAGT

Es zeigt sich, dass der erforderliche
Bewusstseinswandel bezogen auf notwen-
diges eigenes Handeln in vielen Unterneh-
men und Unternehmensleitungen noch
nicht weit genug vorangeschritten ist.
Die ,Initiative Neue Qualitat der Arbeit -
INQA“ und das Unternehmensnetzwerk
ddn ,,Das Demographie Netzwerk* leisten
bereits seit langerem verdienstvolle Arbeit.
Vor allem aber sind die Beschaftigten, die
Unternehmen und Sozialpartner gefragt,
sich auf die sich weiter wandelnde Arbeits-
welt einzustellen und die damit verbunde-
nen Chancen zu erkennen und zu nutzen.



Langeres Erwerbsleben

1n der Praxis

In der alltédglichen betrieblichen Praxis
finden sich bereits zahlreiche Beispiele,
die zeigen, dass nicht nur die Arbeitsbe-
dingungen altersgerecht gestaltet wer-
den konnen, sondern auch, dass Altere
am Arbeitsmarkt gefragt sind. Es gibt
sogar sehr ausgepragte Beispiele wie
das Familienunternehmen ,Vita Needle*
aus Boston (USA), dessen Belegschaft im
Durchschnitt 71Jahre alt ist und das seinen
Umsatz in den letzten Jahren um rund 20
Prozent steigern konnte.

Aber auch in Deutschland leisten eine Viel-
zahl von regionalen Netzwerken und Pro-
jekten einen wichtigen Beitrag zur Erho-
hung der Erwerbsbeteiligung und zum
Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit alterer
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.
Neuerdings werden viele dieser Initiati-
ven vom Innovationsbiiro ,Fachkrafte fir
die Region“ (www.fachkraeftebuero.de)
beraten, miteinander vernetzt und bei der
Entwicklung gemeinsamer Qualitatsstan-
dards unterstutzt. Das Innovationsbiro
wurde vom Bundesministerium fiir Arbeit
und Soziales im Marz 2011 eingerichtet.

ALTERSGERECHTE ARBEITSBEDINGUNGEN
WICHTIG FUR ERFOLG DES
UNTERNEHMENS

Zudem finden sich hierzulande inzwischen
eine Vielzahlvon Unternehmen, die belegen,
dass altersgerechte Arbeitsbedingungen

einen wesentlichen Beitrag zum unterneh-
merischen Erfolg leisten. Haufig werden in
diesem Zusammenhang Beispiele aus gro-
Ben Unternehmen angefiihrt, es gibt aber
auch andere Konstellationen. Wichtig ist
der Fokus auf mittlere und kleine Unter-
nehmen. Vielversprechend sind hier gute
Beispiele, die zeigen, dass sie den demo-
grafischen Wandel fir sich erfolgreich
gestalten konnten.

BEISPIEL TECHNOMAR GMBH & CO. KG

Im Jahr 2006 belegte die TECHNOMAR
GmbH & Co. KG im Rahmen des Bundes-
programms ,Perspektive 50plus* unter
den ,Unternehmen mit Weitblick* den
»ersten Platz mit Sternchen® nicht zuletzt
aufgrund des berdurchschnittlichen
Anteils dlterer Beschaftigter. Heute liegt
die Quote der iiber 50-jdhrigen Beschaftig-
ten bei 50 Prozent. Zudem arbeiten meh-
rere Beschaftigte selbst nach Eintritt in den
Altersruhestand in Teilzeit oder auf freibe-
ruflicher Basis im Unternehmen weiter.

Die grundsatzliche Einstellung des TECH-
NOMAR-Geschaftsfiihrers Mathias Wich-
mann, ,alter zu sein, ist kein Makel®, gilt
auch in Sachen Personalrekrutierung. Und
dies aus gutem betriebswirtschaftlichen
Grund: Das Mitwirken der dlteren Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter erméglicht es
dem Betrieb, anspruchsvollen Kunden stets
eine qualitativ hochwertige Arbeit liefern
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zu kénnen. Insbesondere die sehr geringe
Reklamationsquote fiihrt der Geschafts-
fiihrer auf die Leistung der Alteren zurtick.
Altere nehmen, so Wichmann, ihre Aufga-
ben sehr ernst und sind sich ihrer Verant-
wortung in besonderem Male bewusst.
Auch seien sie aufgrund ihrer Erfahrungen
in der Regel souverdner als ihre jinge-
ren Kolleginnen und Kollegen. Unter dem
Strich ergdnzen sich ihre Fahigkeiten mit
jenen der Jiingeren so gut, dass der Einsatz
alters- bzw. erfahrungsgemischter Teams
bei TECHNOMAR die Regel ist. Trotz des
hoéheren Durchschnittsalters der Beleg-
schaft ist auch der Krankenstand im Unter-
nehmen gering.

Demnachst will TECHNOMAR noch mehr
im Bereich des betrieblichen Gesundheits-
managements fiir die Beschaftigten
unternehmen. Obwohl das Thema sowohl
fir die Belegschaft als auch fiirden Betrieb
wichtig ist, wurde in diesem Bereich noch
zu wenig getan. Derzeit beschrankt sich
Gesundheitsférderung noch auf die Ver-
meidung hoher kérperlicher Belastung
bei Alteren.

Die TECHNOMAR GmbH & Co. KG
mit Sitz in Bremen wurde 1974 als
TECHNOMAR GmbH gegriindet. Das
Unternehmen bietet eine breite Fer-
tigungspalette im Metallbereich an:
Sie reicht von mechanischer Bearbei-
tung und SchweilBkonstruktion tiber
Waéarmebehandlung von Stéhlen bis
hin zu Oberflachenbehandlung und
PVC-Tauchbeschichtungen.

Anfangslagen die Schwerpunkte in
den Bereichen Schiffsbetriebstech-
nik und Reparaturen, mit Arbeits-
einsatzen im In- und Ausland. Seit
2001 werden neben der klassischen
Metallverarbeitung auch komplexe
Anlagen und Vorrichtungen fir die
unterschiedlichsten Industrie-
zweige wie Raumfahrt, Schifffahrt,
Umwelt- und Férdertechnik gebaut.
2003 wurde das Ingenieurbiiro

H. Schroeder GmbH und im Oktober
2005 die Bremer System Technik
GmbH (BST) in die Unternehmens-
gruppe TECHNOMAR integriert.

www.technomar-group.de

TECHNOMAR
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BEISPIEL ABK-SYSTEME GMBH/EFIS-AG

Als ,Unternehmen mit Weitblick* wurde
auch die Unternehmensgruppe ABK-Sys-
teme GmbH/EFiS-AG (EDI Finance Service)
im Jahr 2007 ausgezeichnet. Die Firma
beschaftigte damals knapp 70 Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter, von denen
etwa ein Drittel Gber 50 Jahre alt waren.
Entscheidend fiir die Auszeichnung war
das erfolgreiche Engagement fiir eine
zukunftsorientierte Personalpolitik, die
der Beschaftigung und Einstellung von
dlteren Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern einen hohen Stellenwert ein-
raumte. Diese Ausrichtung der Personalpo-
litik ist bei ABK-Systeme weiter aktuell, wie
Michael Bajohra, Manager Business Deve-
lopment, bestatigt, auch wenn der Anteil
der Alteren aufgrund der seit 2009 erfolg-
ten Neueinstellungen leicht zuriickgegan-
gen ist. Auf der anderen Seite ist es auch
kein Einzelfall, dass iiber 64-Jahrige im
Rahmen eines sozialversicherungspflich-
tigen Beschaftigungsverhaltnisses weiter
arbeiten, teilweise sogar in Vollzeit.

Ein Beispiel dafiir ist Michael Bajohra
selbst, der im Alter von 63 Jahren bei ABK-
Systeme eingestellt wurde und plant,
erst in einigen Jahren in Rente zu gehen:
»-Mir geht’s gesundheitlich gut, Arbeiten
macht Spal, und die Unternehmenslei-
tung meint, dass ich einen wichtigen Bei-
trag leiste®, lautet seine Argumentation.
Die Unternehmensleitung unterstitzt sol-
che Entscheidungen: , Alter ist kein Krite-
rium, weder fir Weiterbeschaftigung noch
fir Neueinstellungen. Als Kriterien zahlen
dagegen Fahigkeiten, Produktivitat und
Gesundheit.*

Ein Grund, warum bei ABK-Systeme der
Beitrag adlterer Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter hoch geschatzt wird, sind die spe-
zifischen fachlichen Anforderungen aus
der Finanzindustrie. Denn fiir ein Unter-
nehmen wie ABK-Systeme ist es nicht nur
wichtig, Gber aktuelle Erkenntnisse und das
neueste Wissen zu verfiigen. In vielen Fal-
len kommt es auch auf langjéhrige Erfah-
rung und Praxis mit verschiedenen Infor-
mationssystemen sowie auf Kontinuitat an.
»Das Alter spielt dabei keine Rolle, es geht
um die Kernkompetenz.“

Auch die Kommunikation der Alteren im
unmittelbaren Kontakt mit Unterneh-
menskunden wird sehr geschatzt. Seitens
der Kunden wird auf das Erfahrungswissen
Alterer viel Wert gelegt. Durch die Bildung
altersgemischter Teams wird bei ABK-Sys-
teme angestrebt, dass sich im Wissens-
transfer zwischen Alteren und Jiingeren
Erfahrung und aktuelles Know-how ergén-
zen und so die Kompetenz des Unterneh-
mens wachst.

Es gibt bei ABK keine regelmaRige betrieb-
liche Weiterbildung, sondern es wird je
nach Bedarf und Situation entschieden.

Die Kosten fiirSeminare und Workshops wer-
den von der Firma tGbernommen. Flexible,
individuelle Arbeitszeitmodelle und ergo-
nomische Arbeitsplatzgestaltung sind wei-
tere Komponenten der Personalpolitik des
Unternehmens. Das Credo der Geschafts-
leitung lautet: ,,Das gesamte Arbeitsumfeld
bei ABK-Systeme muss stimmen, so dass die
Mitarbeiter gerne herkommen.*



Technomar und ABK-Systeme stehen
exemplarisch dafir, dass die Beschafti-
gung Alterer betriebswirtschaftlich Sinn
macht, in der Industrie wie im Dienstleis-
tungsbereich. Dies haben die jeweiligen
Geschaftsleitungen bereits vor Jahren von
sich aus erkannt, ohne dass es dazu eines

externen AnstoRes oder einer 6ffentlichen

Die ABK-Systeme GmbH, mit Sitz
in Dreieich bei Frankfurt, wurde
1984 gegriindet. Das Unternehmen
ist ein wesentlicher Teil der Unter-
nehmensgruppe Paymentgroup
GmbH (ABK-Systeme GmbH, EFiS
EDI Finance Service AG, ABK-EFiS
Schweiz AG, EFiS Polska SP. zo.o)
und entwickelt Softwarelésungen,
die bei Banken, Dax-30-Unterneh-
men und bei mehrals 6.000 klei-
nen und mittleren Unternehmen
gleichermalRen als nationale und
internationale Zahlungsverkehrs-
infrastruktur im Einsatz sind.

www.paymentgroup.de

[ EEN
/AI-IKSysteme GmbH

the green company

Forderung bedurft hatte. Zudem werdenin
beiden Unternehmen Altere teilweise auch
nach Erreichen der gesetzlichen Alters-
grenze weiter beschaftigt. Das zeigt nicht
nur, dass die Unternehmen die Féhigkeiten
ihrer Beschaftigten schatzen, sondern dass
umgekehrt auch die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter anhaltend motiviert und vom
Wert ihrer Mitarbeit iberzeugt sind.

Die altersgerechte Beschiftigung Alterer
ist also auch fir kleine und mittlere Unter-
nehmen ohne hohen Aufwand nicht nur
machbar, sondern zum Wohle des Unter-
nehmens mit dem Erhalt von fachlichem
Know-how und einer Steigerung der Wett-
bewerbsfahigkeit verbunden. Die Bot-
schaft lautet schlicht: Es lohnt sich.

BEISPIEL: EIN REGIONALES NETZWERK
FORDERT GESUNDHEITSMANAGEMENT
IN KMU

Beide bisherigen Beispiele zeigen, dass
~gute Praxis“ zwar funktioniert, aber
bislang noch nicht in allen relevanten
betrieblichen Handlungsfeldern fiir eine
»altersgerechte Arbeitswelt“ angewen-
det wird. Wéhrend kleinen und mittleren
Unternehmen die Umstellung auf eine
altersgerechte Arbeitsorganisation noch
vergleichsweise leicht fallen kann, stellt
sie die Einfiihrung eines betrieblichen
Gesundheitsmanagements (BGM) hau-
fig vor besondere Herausforderungen.
Externe Unterstitzung kann helfen, das
bendétigte Know-how bereitzustellen.
So engagieren sich beispielsweise im
regionalen Netzwerk KMU-Kompetenz
inzwischen 89 Mitgliedsunternehmen
unterschiedlicher Branchen aus Nie-
dersachsen und Mecklenburg-Vorpom-
mern im Handlungsfeld ,betriebliches
Gesundheitsmanagement®. Das Netz-
werk, das von der ,Initiative Neue Qua-
litat der Arbeit INQA“ gefdrdert wird,
wurde vom AOK-Institut fir Gesundheits-
consulting in Hannover initiiert, das seit-
her auch als dessen Koordinationsstelle
arbeitet.
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Kennzeichnend fir das Netzwerk KMU-
Kompetenz ist, dass jeder Betrieb darin
seine konkreten Erfahrungen einbringt,
die er im Zuge der Entwicklung und
Umsetzung seines eigenen Gesundheits-
management-Projekts
Angesprochen werden im Netzwerk auch
die aktuellen Herausforderungen und
Weichenstellungen, vor denen die einzel-
nen Projekte jeweils stehen.

gemacht hat.

Gut 70 Prozent der Mitgliedsunternehmen
wenden ihre Ansdtze zum betrieblichen
Gesundheitsmanagement
und systematisch an. Insbesondere daran
bemisst sich nach Auffassung von Carsten
Duvenhorst vom AOK-Institut fir Gesund-

kontinuierlich

heitsconsulting der Erfolg des Netzwerks.
Angesichts der Tatsache, dass fir viele
kleine und mittlere Unternehmen der
demografische Wandel auch gegenwar-
tig noch ein recht abstraktes Problem dar-
stellt, sei diese Quote sehr beachtlich.

Zum Erfolg dieses Netzwerkes trug, so
Carsten Duvenhorst, die offene und ver-
trauensbildende Gesprachskultur mit und
unter den Unternehmen malgeblich bei.
Zudem kristallisierte sich heraus, dass ein
moderierter zwischenbetrieblicher Erfah-
rungsaustausch, der jeweils in den Rdum-
lichkeiten eines Mitgliedsunternehmens
stattfindet und in dessen Mittelpunkt sehr
konkrete,
gen und Umsetzungsverfahren aus der
Praxis stehen, den meisten Anklang und
Zuspruch seitens der Unternehmen findet.
Nur dadurch geldnge es, die meisten Teil-

kleinteilige Projekt-Erfahrun-

nehmenden stets mit einem konkreten
Losungsansatz, zumindest aber mit einem
neuen gedanklichen Impuls fir eines ihrer

betriebsspezifischen Probleme aus einer
Veranstaltung zu entlassen. Das starkt die
Motivation und Bereitschaft der Mitglie-
der, sich auch weiter im Rahmen des Netz-
werks zu engagieren. Hingegen habe sich
gezeigt, dass primar akademische Inputs
sowie eine zu starke Prédsenz von Anbietern
einschlagiger Produkte oder Beratungs-
dienstleistungen in Netzwerkveranstaltun-
gen fir die Zielgruppe der KMU eher kont-
raproduktiv seien.

Das Netzwerk KMU-Kompetenz steht mit-
hin als Beispiel ,guter Praxis* dafir, wie
es durch ein entsprechend angepasstes
inhaltliches Angebot und durch geeignete
Formate gelingen kann, aktive und pas-
sive sowie mehr oder weniger erfahrene
Unternehmen in Sachen ,Betriebliches
Gesundheitsmanagement*
Ren und dauerhaft ,,bei der Stange zu hal-
ten“. In kleinen und mittleren Unterneh-

gleicherma-

men werden Gesundheitsprojekte haufig
ad hoc (bei akutem Problemdruck) und mit
stark schwankender Intensitdt betrieben,
obwohl gerade betriebliches Gesundheits-
management insbesondere mittel- und
langfristig seine positive Wirkung entfaltet.



Netzwerk KMU-Kompetenz in Hannover

Das 2005 in Hannover gegriindete Netzwerk KMU-Kompetenz hat sich zur Aufgabe gemacht,
* Fihrung, Zusammenarbeit und Betriebsklima zu verbessern,

* Leistungsfahigkeit und Leistungsbereitschaft der Mitarbeiter zu férdern,

* Arbeitsproduktivitat zu steigern,

* Wirksamkeit des Arbeits- und Gesundheitsschutzes zu erhéhen,

* Fehlzeiten und Unfallraten zu reduzieren und

* positive Kosteneffekte zu erzielen.

Netzwerkangebote:
* Fragebogen zur Situationsanalyse,
* betriebliches Gesundheitsmanagement-Projekt,
* mehrmonatiges begleitetes Stressmanagement-Programm fiir Fiihrungskrafte und Spezialisten,
* gegenseitige Unterstiitzung bei Fragen des demografischen
Wandels und Diversity-Managements,
* Netzwerkkonferenzen mit Vertretern aus Wirtschaft, Politik und Wissenschaft,
* Arbeitskreise, in denen konkrete Fragestellungen gemeinsam
angegangen werden, Fortbildungsangebote und Seminare,
* Workshops zu aktuellen Themen sowie informelle Treffen.

Netzwerkpartner:

* AOK-Institut fir Gesundheitsconsulting, Hannover (Koordinator)

* Initiative Neue Qualitat der Arbeit (INQA), Dortmund

* Unternehmerverbande Niedersachsen e.V. und fir Mecklenburg-Vorpommern e.V.
* DGB Landesbezirk Nord sowie DGB Niedersachsen/Bremen/Sachsen-Anhalt
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www.kmu-komp.de/home
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Beschdftigungspakt Perspektive 50plus Nordhessen

Der Beschaftigungspakt Perspektive 50plus Nordhessen mit Sitz in Kassel fordert seit 2005 die In-
tegration alterer Arbeitsuchender und die altersgerechte Organisation von Unternehmen. Als Teil des
Bundesprogramms ,,Perspektive 50plus — Beschaftigungspakte in den Regionen“ arbeiten die Arbeits-
forderungen von Stadt und Landkreis Kassel, des Schwalm-Eder-Kreises sowie des Kreises Waldeck-
Frankenberg und des Werra-MeiRRner-Kreises mit allen maRRgeblichen Akteuren in der Region zusam-
men, um dlteren Langzeiterwerbslosen eine gleichgestellte Chance auf dem Arbeitsmarkt zu bieten.

Angebote fir Unternehmen:

* Aktive Unterstitzung bei der Personalauswahl

* Zeitlich individuelle Einarbeitungsmadglichkeiten fir neue Mitarbeiter/-innen

* Lohnkostenzuschiisse bei Neueinstellungen

* Speziell auf unternehmensspezifische Unternehmensanforderungen abgestellte Qualifizierungen

Teilprojekte, die dazu beitragen, die Menschen fiir den neuen Beruf fit zu machen und die wachsen-
den Branchen der Wirtschaftsregion Kassel zu unterstiitzen:

* Demografische Offensive Nordhessen (DON)

* Entwicklung zur Solarregion Deutschlands — Erneuerbare Energien

* Briicke zwischen den Generationen/Haushaltsnahe Dienstleistungen

* Unternehmen 50plus

* Strategie Erfahrung

Mit dem Beschaftigungspakt ,Nordhessen* sollten von 2008 bis 2010 insgesamt rund 8.400 Perso-
nen aktiviert und rund 1.900 Personen in den ersten Arbeitsmarkt integriert werden. Beide Zielgro-
Ren wurden deutlich Giberschritten, was auch darauf zuriickzufiihren ist, dass sich die Situation auf
dem nordhessischen Arbeitsmarkt gegeniiber den beiden Vorjahren deutlich verbessert hat. Auch
im Jahr2011ist die ZielgroRRe bereits im September Giberschritten worden.

www.50plus-nordhessen.de
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DAS BEISPIEL EINES REGIONALEN
BESCHAFTIGUNGSPAKTES

Das Ziel, die Erwerbsbeteiligung Alterer
weiter zu erhdhen, ist nicht nur von struk-
turellen Rahmenbedingungen abhan-
gig, sondern auch eng mit der Aufgabe
verbunden, dltere Langzeitarbeitslose zu
aktivieren und in Arbeit zu bringen. Die
Teilnahme von mittlerweile 95 Prozent
aller Jobcenterin Deutschland im Bundes-
programm ,,Perspektive 50plus — Beschaf-
tigungspakte fiir Altere in den Regio-
nen“ hat seit 2005 ein reiches Spektrum
an beschaftigungspolitischen Projekten
und Instrumenten entstehen lassen, die
stets an die besonderen Bedingungen
am Arbeitsmarkt in der jeweiligen Region
anknipfen.

DAS ZIEL: DIE POTENZIALE ALTERER
LANGZEITARBEITSLOSER ERKENNEN,
FORDERN UND FUR DEN ERSTEN
ARBEITSMARKT ERSCHLIESSEN

Anhand des Beschaftigungspaktes Nord-
hessen soll stellvertretend fir zahlrei-
che andere, ahnlich erfolgreiche Pakte
gezeigt werden, dass durch den Einsatz
von zielgruppenspezifischen,
schwelligen und ineinandergreifenden
MafRnahmen auch altere Langzeitarbeits-

nieder-

lose auf dem ersten Arbeitsmarkt gefragt
sind. Nachfolgend liegt das Augenmerk
auf einer Auswahl innovativer Teilpro-
jekte und Aktivitdten, die im Beschafti-
gungspakt Nordhessen (teilweise auch
in Kooperation und im Austausch mit

anderen Pakten) entwickelt worden sind
und die ihm zu seiner guten Integrations-
bilanz verholfen haben.

PASSGENAUE UND FLEXIBLE BERUFLICHE
QUALIFIZIERUNGSANGEBOTE

Berufliche Qualifizierungen sind wichtig
und waren daher von Anfang an ein zen-
traler Bestandteil des Beschaftigungs-
paktes Nordhessen. Einerseits kdnnen in
den Coaching- und Vermittlungsphasen
markt- und bedarfsorientierte individuelle
Qualifizierungen durch unterschiedliche
Trager erfolgen; andererseits werden ziel-
gruppenspezifische Qualifizierungsmal-
nahmen durchgefiihrt. Dazu gehért aktu-
ell z.B. das Projekt ,,Briicke zwischen den
Generationen®, bei dem junge und altere
Erwerbslose gemeinsam in gemisch-
ten Teams drei Monate lang qualifiziert
werden.

ANGEBOTE ZUR FORDERUNG NEUER
WEGE DER STELLENPRASENTATION
UND DER MOBILITAT

Gerade in landlich gepragten Regionen
ist es entscheidend, dass Stellenange-
bote iber das enge lokale Umfeld hinaus
bekannt werden und dass die Arbeits-
krafte ausreichend mobil sind, um auch
weiter entfernte Stellen annehmen zu
kénnen. Daher wurde Anfang Mai 2009 in
den landlichen Gebieten der Paktregion
eine mobile Jobbdrse aufgelegt. Ein ,Job-
Mobil“ fahrt regelmaRig die kreisangeho-
rigen Gemeinden an, um Arbeitslose aus



der Region (ber aktuelle Stellenangebote
zu informieren. Ferner wurde ein mobi-
ler ,,Job-Club* mit etwa 20 unterschiedli-
chen Aktivierungs- und Beratungsmodulen
eingerichtet.

FORDERUNG DER EIGENSTANDIGEN
STELLENAKQUISITION UND DER
SELBSTVERMARKTUNG

Fir bereits aktivierte, jedoch noch nicht ver-
mittelte dltere Langzeitarbeitslose wurde
zur Férderung der Selbstvermittiung das
Teilprojekt ,,Absolventenmanagement
50plus*“ aufgelegt, in der die eigenstdandige
Stellenakquisition und Selbstvermarktung
durch die Teilnehmenden von einem Perso-
nalcoach unterstiitzt werden.

ERFOLGSFAKTOREN

Die guten Integrationserfolge werden
hauptsachlich auf die seit 5 Jahren stetig
ausgebauten  Unternehmenskontakte,
die personelle Kontinuitdt sowie den ins-
regelmaRig stattfin-
denden Fachaustausch zuriickgefiihrt.
Des Weiteren sei die stetige Entwick-
lung mdg-lichst niederschwelliger, ziel-

titutionalisierten,

gruppenspezifischer und passgenauer
Angebote sehr wichtig. Voraussetzung
des Erfolges seien dariber hinaus die
gute Zusammenarbeit innerhalb und
aullerhalb des Paktes sowie die laufende
Fortbildung der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiterin den Jobcentern zur Verbes-
serung der Beratungsleistungen und zur
Steigerung der Motivation. ™

GemalR dieser Devise wurden im Beschaf-
tigungspakt bereits verschiedene Veran-
staltungen und Fortbildungen auch fiir
Arbeitgeber durchgefiihrt. Kiinftig wird im
Beschaftigungspakt Nordhessen die Opti-
mierung der Ansprache von Arbeitgebern
sowie weiterer relevanter Akteure noch
starker in den Vordergrund ricken als bis-
her. Ein erster Schritt in diese Richtung ist
erst kirzlich mit dem ersten ,,JJob-Speed-
Dating“ der nordhessischen Arbeitgeber-
verbdnde erfolgt. Dabei konnten 31derins-
gesamt 80 Bewerberinnen und Bewerber
in Arbeit vermittelt werden.

8 Zwischenzeitlich werden auch Fortbildungen in den Bereichen Arbeitgeberansprache, systemische Beratung sowie Umgang
mit psychischen Beeintrachtigungen und Depressionen von Langzeitarbeitslosen in der Arbeitsberatung durchgefiihrt.



Fortschritte und
Herausforderungen auf dem
Weg in die altersgerechte

Arbeitswelt

M 5.1 Erwerbstitigkeit Alterer
starker gestiegen alsin den
meisten anderen EU-Ldandern

Um die in Deutschland erreichten Fort-
schritte richtig einordnen zu kénnen, ist es
von Nutzen, die Erwerbstétigkeit Alterer im
internationalen Vergleich zu betrachten.
Dabei zeigt sich: Nach einem bemerkens-
werten Aufholprozess in den letzten elf Jah-
ren (2000 bis 2010) liegt Deutschland nach
Angaben von Eurostat mit einer Erwerbs-
tatigenquote Alterer (55 bis 64 Jahre) von
knapp 58 Prozent innerhalb der Europai-
schen Union knapp vor Danemark auf dem
zweiten Platz. Nur Schweden weist mit
einer Erwerbstatigenquote von 70,5 Prozent
einen deutlich héheren Wert auf. In Prozent-
punkten ausgedriickt hat Deutschland in der
letzten Dekade den zweithdchsten Zuwachs
in der Erwerbstatigkeit Alterer in der EU,
Ubertroffen lediglich von Bulgarien, das
aber von einem weit geringeren Niveau in
Hohe von 22,1 Prozent im Jahr2000 startete.

ERWERBSBETEILIGUNG VON FRAUEN
UND MANNERN AB 60 JAHREN:
UNTERSCHIEDLICHE DYNAMIK

Differenziert man das Bild nach Mannern
und Frauen und enger definierten Alters-
gruppen, so werden die unterschiedlichen
Entwicklungen in den einzelnen Ldndern
deutlich. In der Altersgruppe der 60- bis
64-Jahrigen hat die Erwerbsbeteiligung in

allen in den Abbildungen 10 und 11 betrach-
teten Ldandern zugenommen. Es zeigen
sich aber auch erhebliche Unterschiede im
Niveau der Erwerbsbeteiligung zwischen
den Landern. Bei den Mannern ist die
Erwerbstatigkeit in Schweden, Ddanemark
und GroRbritannien am
In Frankreich liegt sie noch immer bei unter
20 Prozent, in Italien und Osterreich bei

hoéchsten.

etwa 30 Prozent. Deutschland und die
Niederlande haben im letzten Jahrzehnt
hinsichtlich der Erwerbstatigkeit von
Mannern deutlich aufgeholt und seit etwa
2008 zu Dénemark aufgeschlossen.

Auch bei den Frauen sind die Unterschiede
zwischen den Landern erheblich. Die hohe
Erwerbsbeteiligung von Frauen in Schwe-
den sticht besonders hervor. Hier ist wie
bei den Mannern zu beobachten, dass sich
Deutschland und die Niederlande im letz-
ten Jahrzehnt aus der Gruppe der Lander
mit niedriger Erwerbstatigkeit geldst haben
und sich jetzt auf dem gleichen Niveau wie
Danemark und GroRRbritannien befinden.

Was sind die Ursachen fir die Unterschiede
im Niveau und in der Entwicklung zwischen
den Landern? An erster Stelle sind hier die
jeweiligen rechtlichen Rahmenbedingun-
gen zu nennen. Dies betrifft zum einen
das gesetzliche Renteneintrittsalter, das
beispielsweise in Frankreich bei Mannern
und Frauen und in Italien bei Frauen im
betrachteten Zeitraum bei 60 Jahren liegt.



Abbildung 10: Entwicklung der Erwerbstdtigenquoten

im internationalen Vergleich: 60- bis 64-Jdhrige
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Quelle: Eurostat.

In Schweden gibt es dagegen keine obere
Altersgrenze. Hier werden die monatli-
chen Rentenleistungen auf der Basis versi-
cherungsmathematischer  Berechnungen
bestimmt, so dass ein friiherer Rentenbezug
zu niedrigeren und ein spaterer Rentenbe-

zug zu entsprechend héheren Renten fiihrt.

Finanzielle Anreize zur Frithverrentung spie-
len ebenfalls eine grolRe Rolle. Mehrere Lan-
der, neben Deutschland beispielsweise auch
GroRbritannien und Osterreich, haben in
diesem Bereich ihre Regelungen gedndert.
Auch unterschiedlich ausgestaltete Siche-
rungssysteme fir die Erwerbsunfahigkeit
beeinflussen die Erwerbsbeteiligung Alte-
rer. Reformen in diesem Bereich erkldren
beispielsweise einen Teil des Anstiegs der
Erwerbstdtigkeit in den Niederlanden.

2000
2010

Italien
Osterreich
Frankreich

Niederlande
Deutschland

Danemark
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Prozent 0 10 20 30 40 50 60 70 Prozent

ZUWACHSE BEI DER ERWERBSTATIGKEIT
,JUNGERER ALTERER* VOR ALLEM BEI
FRAUEN

Auch in der jingeren Altersgruppe der 55-
bis 59-Jahrigenist eine ahnliche Reihenfolge
der Lénder hinsichtlich der Erwerbstatigkeit
zu beobachten wie bei der Altersgruppe
von 60 bis 64 Jahren (vgl. Abbildung 11). Bei
den Mannern lag die Erwerbstdtigenquote
in dieser Altersgruppe schon 2010 in allen
betrachteten Landern oberhalb von 50 Pro-
zent. Hier haben neben Deutschland und
den Niederlanden auch Italien, Frankreich
und Osterreich Fortschritte erzielt.



Abbildung 11: Entwicklung der Erwerbstdtigenquoten

Im internationalen Vergleich: 55- bis 59-Jdhrige

Manner Frauen
Italien I Italien I - zg?g
Frankreich [ Osterreich I
Osterreich [ Niederlande I
Deutschland __l Frankreich I
Niederlande I — Deutschland __l
we | w
banemark T panemark
schweden T schweden T
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 Prozent 0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 Prozent

Quelle: Eurostat.

Bei den Frauen sind die Lédnderunterschiede
in der Altersgruppe der 55- bis 59-Jahrigen
kaum geringer als bei den 60- bis 64-Jah-
rigen. Zugleich ist in allen Landern gerade
in dieser Gruppe ein deutlicher Zuwachs
in der Erwerbstdtigenquote festzustellen.
Dies ldsst sich teilweise darauf zuriickfih-
ren, dass geschlechtsspezifische Altersgren-
zen fiir den Renteneintritt abgeschafft wur-
den, beispielsweise in Osterreich und Italien.
Zugleich werden auch in der internationa-
len Betrachtung der fortschreitende gesell-
schaftliche Wertewandel
gestiegene Erwerbsbeteiligung der Frauen
deutlich.

und die damit

INSBESONDERE SCHWEDEN ZEIGT:
WEITERE VERBESSERUNGEN SIND AUCH
IN DEUTSCHLAND MOGLICH

In Deutschlandistin den letzten zehn Jahren
im Vergleich mit anderen europaischen Lan-
dern die Erwerbstatigkeit bei Mannern und
Frauen und in beiden genannten Altersgrup-
pen deutlich gestiegen. Der Vergleich ins-
besondere mit Schweden zeigt jedoch, dass
eine weitere Erhéhung der Erwerbstatigkeit
moglichist.



~ANSATZE ZUR ANHEBUNG DES
RENTENEINTRITTSALTERS VARIIEREN
VON LAND ZU LAND*

Interview mit Anne Sonnet, Teamlei-
terin der thematischen Studie tiber
altere Arbeitskrafte bei der OECD

Ja, ungefahr die Halfte aller OECD-Lander
hat bereits ein hoheres gesetzliches Ren-
teneintrittsalter eingefiihrt oder wird dies
im Laufe der kommenden Jahrzehnte tun.
Dabeiverfolgen die Lander unterschiedli-
che Ansatze und Instrumente. Deutschland
hat das neue gesetzliche Renteneintritts-
alter auf 67 Jahre festgelegt und die Anhe-
bung erfolgt schrittweise. In Frankreich ist
das gesetzliche Renteneintrittsalter, d. h.
das Alter, ab dem man in den Ruhestand
gehen kann, kiirzlich von 60 auf 62 Jahre
angehoben worden. Das Vollrentenalter,
also das Alter, ab dem man unabhdngig von
der Zahl der Beitragsjahre die volle Rente
beziehen kann, wird bis zum Jahr 2023
ebenfalls schrittweise von 65 auf 67 Jahre
erhéht. Die Niederlande haben die Anhe-
bung mit der Lebenserwartung verknipft,
und die Anhebung erfolgt anders alsin
Deutschland nicht schrittweise, sondern
ab einem bestimmten Geburtsjahr gibt es
einen ,Sprung“im Rentenalter um ein Jahr.

Die Erwerbstatigenquoten der 60- bis
64-Jahrigen unterscheidensichin den
OECD-Léndern stark. 2010 betrug die
Erwerbstatigenquote in Island, Neuseeland
und Schweden 65 Prozent, in Frankreich,
Ungarn und der Slowakei jedoch unter 20
Prozent. Im Vergleich kénnte Deutschland
noch erfolgreicher sein, da die Erwerbs-
tatigenquote fiir die Gruppe der 60- bis
64-Jahrigen mit 41 Prozent im Jahre 2010
unter dem OECD-Durchschnitt von 43,5
Prozent liegt. Esist jedoch beachtlich, dass
es Deutschland in den letzten 10 Jahren
gelungenist, die Erwerbstadtigenquote

in dieser Altersgruppe zu verdoppeln.

Inihrer Studie ,Langer leben, langer arbei-
ten* aus dem Jahre 2006 hat die OECD
empfohlen, die Beschaftigungsfahigkeit
alterer Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer zu fordern. Es sollten mehr Mit-

tel fir die private Arbeitsvermittlung und
offentliche Arbeitsverwaltung zur Verfi-
gung gestellt werden, um Berufsberatung,
Unterstltzung bei der Arbeitssuche und
ggf. Hilfen fiir dltere Menschen mit dem



Ziel der Existenzgriindung anzubieten.

So kann man dlteren Arbeitnehmerin-

nen und Arbeitnehmern helfen, beruflich
mobiler zu werden. Insbesondere wurde
Deutschland von der OECD geraten, das
Renteneintrittsalter in Ubereinstimmung
mit der steigenden Lebenserwartung anzu-
heben, altersunabhangige Kriterien fir
die Arbeitsplatzsuche fiir alle einzufiihren
und die Beschaftigungsfahigkeit lterer
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu
verbessern. Ein wichtiges politisches Ziel in
diesem Zusammenhang ist es, diejenigen
zu erreichen, die normalerweise nicht an
WeiterbildungsmalRnahmen teilnehmen,
und altersgerechte Weiterbildungsinstru-
mente und -methoden zu entwickeln. Eine
weitere Komponente dieser Strategie ist
die Schaffung gesiinderer Arbeitsplatze.

Es ist bemerkenswert, dass Deutschland
beschlossen hat, das Rentenalter auf 67
Jahre anzuheben, die Regel abgeschafft hat,
dass dltere Arbeitslose Giber 58 Jahre sich

flr einen Rickzug aus dem Arbeitsmarkt
entscheiden kénnen, und zudem mit Pers-
pektive 50plus ein besonderes Programm
fur altere Arbeitslose eingefiihrt hat.

Die Folgestudie iiber ,Arbeitsmarktbetei-
ligungim héheren Alter: Férderung der
Beschaftigungsfahigkeit, Mobilitat und
Arbeitskraftenachfrage* verfolgt zwei
wichtige Ziele: erstens, Bilanz zu ziehen
im Hinblick auf den Fortschritt der Lander
bei der Umsetzung der Reformen zur For-
derung der Erwerbstaitigkeit von Alteren;
und zweitens in groBerer Tiefe die betrieb-
lichen Bedingungen der Beschaftigung
dlterer Arbeitnehmer zu untersuchen.

Gerade im Moment ist derrichtige Zeit-
punkt fiir eine neue Analyse. Die gegenwar-
tige globale Wirtschaftskrise hat in vielen
OECD-Staaten zu grofRen Arbeitsplatzverlus-
ten und einem starken Anstieg der Arbeitslo-
sigkeit gefiihrt. Die Folgestudie wird priifen,
inwieweit die Krise die Arbeitsmarktsitu-
ation alterer Arbeitskrafte beeintréachtigt
hat, auch vor dem Hintergrund der jiingsten
politischen Reformen. Da Deutschland seit
dem Bericht aus dem Jahr2006 wesentliche
Verbesserungen seiner Erwerbstatigen-
quote bei dlteren Arbeitskraften verzeich-
nen kann, sind wir bei der OECD sehr inter-
essiert daran, den deutschen Arbeitsmarkt
flir dltere Arbeitskrafte genauer zu analysie-
ren, und freuen uns, dass sich die Bundesre-
gierung an diesem Prozess beteiligen will.



M 5.2 Wie kann der

Trend zu einer langeren

Erwerbsbeteiligung

verstetigt werden?
Die bemerkenswerte Zunahme der
Erwerbsbeteiligung Alterer in Deutsch-
land ist vorrangig auf den Abbau der
Anreize zur Frihverrentung, die Arbeits-
marktreformen der vergangenen Jahre,
aber auch auf die demografische Entwick-
lung und den damit verbundenen drohen-
den Fachkraftemangel zuriickzufiihren.
Von der schrittweisen Anhebung des
Renteneintrittsalters seit
dem 1. Januar 2012 sind weitere positive

gesetzlichen
Impulse zu erwarten.

ERWERBSLEBENSZEIT
WEITER VERLANGERN

Um die Erwerbstitigkeit von Alteren wei-
ter zu erhéhen, muss die 6ffentliche Dis-
kussion Uber das Altern und das Altersbild
vor allem im Berufsleben noch intensiver
gefihrt werden. Dabei gilt es vor allem, die
Verdnderungen mit steigendem Lebens-
alter als Leistungswandel zu begreifen.
Wie die gerontologische Forschung erwie-
sen hat, ist Altern ein komplexes und kein
eindimensionales Phdnomen. Die Bera-
tungs- und Fordermodelle zum mog-
lichst dauerhaften Erhalt der Arbeits- und
Beschaftigungsfahigkeit missen den Star-
ken und Schwéachen des Einzelnen Rech-
nung tragen. Wichtig ist es, nicht erst im
fortgeschrittenen Alter, sondern moglichst
frihzeitig mit der Vorbereitung auf ein lan-
geres Erwerbsleben zu beginnen.

WEITERE ANSATZPUNKTE UND
HANDLUNGSSPIELRAUME

Alter werdende Belegschaften werden in
Folge des demografischen Wandels einen
pragenden Einfluss in den Unternehmen
haben. Darauf muss sich die Unterneh-
menskultur einstellen. Die Vorreiter auf
diesem Weg haben schon friih erkannt,
dass es sich zur Sicherung des eigenen
Unternehmenserfolgs lohnt, in die Leis-
tungsfahigkeit der Belegschaft zu inves-
tieren. Dazu gehort es, Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer - unabhangig vom
Alter — durch MaBnahmen zur Qualifizie-
rung und zur Verbesserung der Gesund-
heit vor so genannten ,VerschleiRkarrie-
ren“ zu bewahren und sie stattdessen zu
einer verldngerten Beschaftigungsdauer
zu befahigen.

Zu einem positiven Arbeitsumfeld gehort
neben einer ergonomischen Gestaltung
des Arbeitsplatzes und einem altersge-
rechten Tatigkeitszuschnitt auch eine
offene, konstruktive und angstfreie Kom-
munikation. Die Etablierung einer Wert-
schatzungskultur in den Betrieben, sei es
beispielsweise durch Mentoring, Tandems
oder den Einsatz altersgemischter Teams,
stellt ein weiteres wichtiges Element dar.

KONTINUIERLICHE QUALIFIZIERUNG
UND GESUNDHEITSMANAGEMENT

Trotz aller Fortschritte und Vvielver-
sprechender Ansdtze der letzten Jahre
werden noch in zu vielen Betrieben

altersintegrative Qualifizierungs- und



PersonalentwicklungsmaBnahmen eher
ad hoc und nicht in systematischer Weise
durchgefiihrt. Der demografischen Ent-
wicklung mit ihren Konsequenzen fir die
Fachkraftesicherung muss aber frithzei-
tig mit einer alters- und alternsgerechten
Personalentwicklung begegnet werden,
die systematisch und langfristig angelegt
ist. Kontinuierliche Qualifizierung und
Gesundheitsmanagement sind in diesem
Zusammenhang zwei wichtige Bausteine,
um Beschéaftigungs- und Einsatzrisiken
Alterer aufgrund von Qualifikationsver-
lust und Krankheit vorzubeugen. Grund-
satzlich gilt, dass altersgerechte Arbeits-
organisation und -planung bereits bei
Tatigkeitsbeginn der Beschaftigten und
nicht erst im mittleren oder gar hdheren
Alter einsetzen sollten.
HERAUSFORDERUNGEN
Angesichts des sich abzeichnenden
Arbeitskraftemangels gewinnen nicht nur
die alteren Beschéftigten, sondern auch
die dlteren Arbeitslosen an Stellenwert.
Daher steht die Arbeitsmarktpolitik auch
weiterhin in der Pflicht, die Reintegration
Alterer in den Arbeitsmarkt durch ein brei-
tes Spektrum niederschwelliger, flexibler,
zielgruppen- und kontextspezifischer MaR-
nahmen und Instrumente zu férdern.
Dabei rickt der Gesichtspunkt einer mog-
lichst ,passgenauen® Betreuung und Ver-
mittlung in den Vordergrund. Manchmal
sind es konkrete, aber leicht I6sbare Prob-
leme, die der Integration in den Arbeits-
markt im Wege stehen.

Auf mittlere Sicht gilt es zudem, die Viel-
falt der Ubergénge zwischen Erwerbsleben
und Ruhestand durch neue Lebenslauf-
Konzepte stetig zu erhéhen. So engt das
klassische dreistufige Lebenslaufmodell
(Ausbildung - Erwerbstatigkeit - Ruhe-
stand) die persénliche Lebensplanung und
die individuellen Leistungsspielrdume der-
zeit noch stark ein. Doch neue und flexi-
blere Konzepte des Ubergangs zeichnen
sich bereits ab. So nimmt die selbsténdige
Beschiftigung gerade unter den Alteren
zu, Tatigkeiten als Berater oder Mento-
ren wie auch birgerschaftliches Enga-
gement in Form gemeinniitziger Tatig-
keit Ubernehmen eine Brickenfunktion
in einen selbstbestimmten und erfiillten
Ruhestand.

Der demografische Wandel ist kein Schre-
ckensszenario, wohl aber eine Herausfor-
derung fir die Arbeitswelt, der es durch
vorausschauende Entscheidungen und
gemeinsames Handeln entschlossen zu
begegnen gilt. Die Fortschritte der ver-
gangenen Jahre haben gezeigt, dass Poli-
tik, Sozialpartner, Unternehmen und nicht
zuletzt die Alteren genauso wie die Jiinge-
ren bereit und in der Lage sind, die Gestal-
tung einer altersgerechten Arbeitswelt
voranzutreiben und als Chance zu sehen.



Daten und Fakten

Altersspezifische Bevolkerungsbestdnde 2010 und 2030
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Quelle: Statistisches Bundesamt.

Bevilkerung im erwerbsfdhigen Alter

Die demografische Entwicklung fiihrt dazu, dass die Zahl der Personen im erwerbsfahigen Alter
bis zum Jahr 2030 voraussichtlich um insgesamt 6,3 Millionen zuriickgehen wird. Der Umfang der
Altersgruppen verandert sich jeweils unterschiedlich. Die Zahl der 20- bis 59-Jahrigen wird insge-
samt voraussichtlich um fast 8 Millionen zuriickgehen, wahrend die der 60- bis 64-Jahrigen um 1,6
Millionen zunimmt. Dies verdeutlicht, dass die Zahl der Personen im erwerbsfahigen Alter nicht
nurabnehmen wird, sondern dass diese Personen im Durchschnitt auch dlter sein werden.



Anteil der Erwerbstdtigen und Ruhestdndler an

der Bevolkerung im Alter von 60 bis 64 Jahren
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Quelle: Statistisches Bundesamt.

Erwerbstdtigenquote steigt, Rentnerquote sinkt

Noch im Jahr2000 waren nur etwa 20 Prozent der Bevélkerung im Alter von 60 bis 64
Jahren erwerbstatig (Erwerbstatigenquote). Dagegen bezogen mehr als 60 Prozent
dieser Altersgruppe bereits eine Versichertenrente (Rentnerquote). Die Erwerbstatigkeit
in dieser Altersgruppe hat sich in den vergangenen zehn Jahren mehr als verdoppelt.
Diesem deutlichen Anstieg der Erwerbstdtigenquote auf iber 40 Prozent im Jahr 2010
steht ein spiegelbildlicher Rickgang der Rentnerquote gegentiber. Entsprechend waren
im Jahr 2010 von den 60- bis 64-Jahrigen bereits fast so viele Menschen erwerbstatig,
wie Personen eine eigene Rente bezogen haben. Diese Entwicklung zeigt, dass diese
Altersgruppe zunehmend spater in Rente geht und der spatere Rentenzugangin der
vergangenen Dekade auch mit einer entsprechenden Ausweitung der Erwerbstatigkeit
einhergegangen ist.



Entwicklung des Rentenzugangsalters
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Quelle: Deutsche Rentenversicherung.

Rentenzugangsalter steigt

Zwischen den Jahren 2000 und 2010 ist das durchschnittliche Rentenzugangsalter von
Altersrenten um 1,2 Jahre auf 63,5 Jahre angestiegen. Bei M@dnnern machten die Renten-
zugange im Alter von 60 Jahren im Jahr2000 noch etwa 41 Prozent aus, bei den Frauen
etwa 52 Prozent. Im Jahr2010 gingen dagegen nur noch rund 16 Prozent der versicherten
Manner mit 60 Jahren in Rente und rund 31Prozent der versicherten Frauen. Spiegelbildlich
sind die Zugdnge im Alter von 65 Jahren, also zur Regelaltersgrenze, von 23 Prozent auf
44 Prozent bzw. von 37 Prozent auf 40 Prozent gestiegen.

In den ndchsten Jahren werden die Rentenzugdnge im Alter von 60 Jahren weiter deutlich
zuriickgehen, weil die Vertrauensschutzregelungen fiir Sonderregelungen wie die Rente
wegen Arbeitslosigkeit und nach Altersteilzeit auslaufen und die Rente fiir Frauen nur
noch fir die Jahrgdange bis 1951 besteht. Zudem wird die untere Altersgrenze fiir schwerbe-
hinderte Menschen im Zuge der Anhebung der Regelaltersgrenze sukzessive angehoben.



Daten und Fakten - Uberblick

QUARTALS- UND MONATSDATEN ZU BESCHAFTIGUNG UND ARBEITSLOSIGKEIT

Beschiftigung

Erwerbstédtigenquoten

SV-pflichtig Beschaftigte

Verand. geg. 2. Quar- Verand. geg.
3. Quartal 2011 Vorjahres- ) Vorjahres-
tal 201
quartal quartal
% %-Punkte Anzahl %
Insgesamt 72,8 +1,3 28.381.343 +2,4
55 bis u. 651. 60,2 +2,5 4.081.563 +7,1
Quelle: Eurostat, Bundesagentur fiir Arbeit.
Arbeitslosigkeit
Arbeitslose Arbeitslosenquote
Verand. geg. Verand. geg.
Jan. 2012 Vorjahres- Jan. 2012 Vorjahres-
monat monat
% %-Punkte Anzahl %
Insgesamt 3.081.706 -263.886 7,3 -0,6
55 bis u. 651. 571.398 -19.167 8.9 -0,8
Quelle: Bundesagentur fur Arbeit.
DATEN ZUR GESETZLICHEN RENTENVERSICHERUNG
Rentenzugangsalter in Altersrenten (in Jahren)
2000 2005 2010 2000-2010
@ Rentenzugangsalter 62,3 63,2 63,5 +1,2
Quelle: Deutsche Rentenversicherung.
Rentenbezugsdauer von Versichertenrenten (in Jahren)
1960 1990 2010 1960-2010
@ Bezugsdauer 9,9 15,4 18,5 +8,6
Quelle: Deutsche Rentenversicherung.
DATEN ZUR BEVOLKERUNG
Entwicklung und Projektion ausgewahlter Bevélkerungsgruppen (in Tsd.)
1970 2010 2030 2010-2030
Insgesamt 78.069 81.752 79.025 -2.727
u.20J. 23.413 15.082 13.229 -1.853
20 ). bisu.651. 43.877 49.826 43.467 -6.359
20)J. bisu.551. 34.540 39.712 32.366 -7.346
551). bisu.651J. 9.337 10.113 11.101 +988
0.651. 10.780 16.844 22.330 +5.486

Quelle: Statistisches Bundesamt, ab 2030. 12. Koordinierte Bevdlkerungsvorausberechnung (Variante 1-W2).



JAHRESDATEN ZU BESCHAFTIGUNG UND ARBEITSLOSIGKEIT

Erwerbstatige (in Tsd.)

2000 2005 2008 2009 2010 2000-2010
Insgesamt 36.604 36.566 38.734 38.662 38.938 +2.334
20 bisu.551. 30.559 30.340 31.510 31.258 31.350 +791
55 bisu. 65 J. 4.291 4.441 5.233 5.484 5.758 +1.467
55 bisu. 60 J. 3.105 3.039 3.707 3.803 3.904 +799
60 bisu.651. 1.186 1.402 1.526 1.681 1.854 +668
Quelle: Statistisches Bundesamt.
Erwerbstdtigenquoten (in %)
2000 2005 2008 2009 2010 2000-2010
Insgesamt 68,6 69,3 73,9 74,0 74,8 +6,1
20 bisu.55]. 77,7 75,1 78,8 78,5 79,1 +1,4
55 bisu.65J. 37,5 45,4 53,6 55,9 57,5 +20,0
55 bisu. 60 J. 56,5 63,3 68,6 69,9 73 +14,8
60 bis u. 65 . 19,9 28,1 35,0 38,4 40,8 +20,9
60 bis u. 611J. 29,4 43,3 48,8 51,8 54,3 +24,9
61bisu.62J. 24,2 37,0 42,8 44,8 47,2 +22,9
62 bisu. 63 ). 19,9 30,6 36,3 38,9 40,8 +20,9
63 bisu. 64 J. 12,7 20,2 26,2 28,6 30,3 +17,6
64 bisu. 65 J. 10,3 14,7 21,3 22,3 24,3 +14,0
Quelle: Statistisches Bundesamt.
Anteil sozialversicherungspflichtig Beschiaftigter an Erwerbstatigen (in %)
2000 2005 2008 2009 2010 2000-2010
Insgesamt 77,0 77,3 78,8 78,7 79,2 22
20 bisu.551. 78,1 78,6 80,1 80,0 80,6 +2,4
55 bisu.65J. 68,8 67,9 71,0 71,3 n7 +2,9
55 bisu. 60 J. 74,7 72,5 74,9 75,4 75,7 +1,1
60 bis u. 65 . 53,6 57,8 61,5 61,9 63,3 49,6
Quelle: Statistisches Bundesamt.
Arbeitslose (in Tsd.)
2000 2005 2008 2009 2010 2000-2010
Insgesamt 3.890 4.861 3.258 3.415 3.238 -651
20 bisu.551. 2.946 4.155 2.765 2.853 2.651 -295
55 bisu.65J. 842 582 427 496 532 -310
55 bisu. 60 J. 682 500 380 404 394 -288
60 bis u. 65 J. 160 82 47 91 138 22
Quelle: Bundesagentur fir Arbeit.
Rentnerquote und Erwerbstatigenquote im Alter von 60 bis 65 Jahren (in %)
2000 2005 2008 2009 2010 2000-2010
Rentnerquote 61,8 54,2 49,7 45,9 43,3 -18,5
e 19,9 28,1 35,0 38,4 40,8 +20,9
genquote

Quelle: Statistisches Bundesamt.
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