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1. Galileo and Faustus in One: Transition of Systems

Eduardo de Sousa Ferreira, CEDEP

When systems run-out — and there is no point in saying they do not, because in the
course of History all of them ran out —, the foundations of these systems begin to
shake. And after a certain time, the overall picture begins not to correspond to reality

any more.

Our present system, a socio-political formation according to the modern conception
of Lambert, is working within an overall framework that has to do with Society and not
only with Economy, and which is constituted mainly by the encyclicals Rerum Nova-
rum by Leo XIII and Quadragesimo Anno by Pius Xl. The encyclical Rerum Novarum,
being especially dedicated to the labour question, marks simultaneously the begin-
ning of the acceptance of democracy as a social movement - actio benefica in popu-
lum christiana. Forty years after Rerum Novarum Pope Pius X| promulgated the en-
cyclical Quadragesimo Anno, which emphasized the necessity of social and political

reforms.

In our days both have been completely subverted. The notion of the family has been
one of the main pillars of Society, and everybody understands that today there are no
families any more that correspond to the model as set down in Rerum Novarum. It is
not a question of the difficulties that have always existed between generations, but
rather of a radically different form of man and woman and fathers and sons living to-

gether socially.

The Religion as institution that in the past was put in check by Martin Luther’'s Ref-
ormation and little more, is today confronted with formidable challenges, when relig-
ions, attitudes and orientations appear that totally break up the world in terms of relig-

ion and in terms of State.

This is the most general picture of our system. Since the area of Economics is of
great importance in our present system, | may mention Bretton Woods, the agree-
ment that laid the foundations of our International Economic Order: The International
Monetary Fund, GATT, and the World Bank. The System of Bretton Woods for the
regulation of the international economic order solved, in part, the Prisoner’s Dilemma
by creating an order that introduced sanctions against markets that shut themselves

off from the international competition.
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At present, none of these basic institutions do in any way fulfill the functions that
Bretton Woods attributed them.

In any case, it is rather interesting to notice in this question the very incoherence be-
tween what is considered to be still within our system, but which distinctly does not
correspond to reality any more. To give just one example: As far as trade is con-
cerned, in their lessons of International Economy, our universities are still teaching
the model of the factor proportions of Heckscher-Ohlin which is based on the exis-
tence of national frontiers, which in most of the cases, however, do not exist any
more as they used to exist traditionally. This fact reveals the lack of coherence be-
tween the instruments of our system and reality. It also reveals the systemic crisis of
a system of university education which has to go beyond the Humboldtian University

that is one of the main pillars of our present system.

The State referred to in Rerum Novarum and Quadragesimo Anno is not the State of
our time, a State that is failing because of its incapacity to solve the social question,
as we are all becoming aware of, and which withdraws as an entity that protects and
promotes Society. The present globalization process corresponds to an evolution that
is weakening the State. We are faced today with a globalization of a neo-liberal na-
ture that is not the outcome of political attitudes of the national States, but basically of

market forces with characteristics of laissez-faire.

There are two processes that may be considered to have paved the way for a quali-

tative change in internationalization.

One of these processes is the downfall of the socialist regimes. As a conse-
quence, competition between politically defined systems has changed into a competi-
tion of localization of the majority of the countries, defined essentially in economic
terms and where the State’s negotiatory position with respect to of the capital owners

is weaker than it used to be when the competition was between systems.

The other occurrence was the highly accelerated technical evolution of micro-
electronics and information. It made it possible for a whole new technology of pro-
duction and logistics to develop, a super fast international payment system as well as
a fierce competition of costs as a result of the fact that, due to the velocity of informa-

tion, prices can be compared immediately.
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But independently of these two phenomena the present globalization is characte-
rized by the fact that it is not a distinct definable phenomenon, but rather a cipher for
the complexity of processes which in our days constitute and determine the worlds of

politics, economy and culture.

The neo-liberal way of looking at globalization is an ideology, a “Weltanschauung”
that in the meantime is dominating politics in most countries, where politics surren-
ders to economics or, more exactly, where State policy is being subordinated to the
growing influence of companies with transnational activities. We are assisting at an
integration of Society at the international level, in the sense that there is an increase
of contacts between people through a vertiginous creation of networks — not pyra-
mids any more — at the international level, bringing about, as a consequence, an in-
crease and reinforcement of social relations, influences and activities beyond na-
tional frontiers, which in return is diminishing the role of the national State and of the
nations. The networks connect the people that are part of them rather than people
of the same country. And since globalization, to the extent that the economic and so-
cial aspects as well as the cultural aspects are concerned, goes beyond the States, it
has become more difficult, and is still continuing to get more difficult, to influence it
with the means of control at the disposal of national States. The State’s competency

of regulation is put into question. Governance without Government.

Since, due to the networks, the frontiers loose their significance, the digital age es-
tablishes another fundamental relationship with technology. A new constellation of
technological communication between Centre and Periphery. In the future Scientific
Centres of Excellency will stop being the privilege of the developed western socie-
ties, since the structural changes brought about by the new technologies affect not
only the New Economies (E-Business, E-Commerce and E-Cash), but also the or-
ganizations of the university system and the political system. In this process, time
and space are progressively more relative, digital communication is accelerating the
processes of decision and implementation, and becomes the main channel of global-

ization.

The international economic system, the international economic order is in decay and
this has different kinds of consequences, and is not just due to the confrontation with

the United States of America as hegemonic economic power.
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The present phase confronts us with the difficulty to understand that the system is
crammed with inadequate forms of industrial specialization. The logic of the machine
age is drawing to an end. We are in a situation of transition to another system — a
phenomenon that has been repeating itself during History. The great changes in the
course of History have always occurred when new technologies were coinciding with
new forms of communication. In the Modern Age we have the case of the steam
technology rising simultaneously with the high-speed printing press, and we have the
case of petroleum and the combustion engine concurring with the telegraph. At pre-
sent, we are witnessing the simultaneousness of the new technologies, particularly of
microelectronics, with instantaneous information and globalization. Right now we are
starting to get the feed-back of the increase of productivity, caused by the revolutions

of informational technology and telecommunication.

Anybody who understands the fact that we are in a transition period does not experi-
ence any major problem. But it is true that, in principle, people are not aware of the
necessity to accept that we are in transition and that in transition there is no stabil-
ity. In transition there is no security. The crutches that helped us walk are crumbling
and we do not yet have new ones. This is the main reason for the fact that our soci-

ety is developing more and more irrational fears.

The typical case of insecurity, as we all know, is the problem of unemployment.
The system no longer sustains the notion of unemployment that used to exist, and

this makes people angry.
And what is, indeed, the problem?

There is the demographic question as a result of the constantly increasing life ex-
pectancy, with the consequent effects this has on the labour force. The working world
changes when the population gets older. And there is a technology that is continu-

ously defying the old system, because technology is creating wealth on its own.

The productive system has to be changed, because a large part of wealth is being
produced by technology rather than by human hands. Technology has taken the
place of Man. This is the real reason for unemployment. This new technology pro-
duces wealth without human effort. The passages of the Bible of Saint Jerome “In
sudore vultus tui vesceris pane” as well as of Luther’s Bible “Im Schweisse deines

Angesichts sollst du dein Brot essen” call for a new interpretation. One talks of sudor,
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the other of Schweiss. To a large extent, there is no sweat any more. Sweat is being

saved by the machines.
And what does that mean?

The next decades will bring about the same change for the white collars as before for
the production jobs, as companies and world economy are being linked into a global

neural net.

It means the end of employment in traditional terms. It is at least strange that the
politicians at their microphones and in their assembilies insist on proclaiming that they
will resolve the problem of unemployment — for the active population and even con-
sidering the prolongation of active work until what is now called the Third Age —with
employment policies, although, structurally, employment is not necessary any more

in the way it was necessary until now.

In this transition period, however, disquietude will be less, if one is conscious of the
transition. Furthermore, in this initial period there will be a time of rest, as new ener-
gies and new technologies will create labour during the introduction of new infrastruc-
tures and the widening of existing ones, as happened for example during the creation

of the railway-net.

The problem does not lie in unemployment as such. What, then, is the significance of un-
employment? The problem is that we have lost the code for the distribution of

wealth.

| used to work for two hours and received 10 euros, when | worked four hours, | re-
ceived 20 euros. If | do not have hours, how do | know what Society owes me from

the wealth that the machines are creating by themselves?
That precisely is the problem: the code has been lost.

How are we going to get a new code, and how are we going to correspond at the
level at which the Society of this technology has arrived that is a higher level of exi-
gency and quality? The search for another code that will make it possible to define a
new policy for the distribution of wealth will have to be conducted on the grounds of a

different logic than the one used today.

Today there are no problems with hunger and cold any more. Galileo’s rationaliza-
tion induced alterations which later resulted in an increase of production as well as a

reduction of production costs.
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I am referring to our Western societies, Europe and America. | am not thinking
about the whole world, only about the societies with which we have more contact and

share a similar Jewish-Christian culture.
Today the basic material needs are satisfied.

The average person has a full belly and a warm house. One does not die from hun-
ger or cold any more. And thus people start to demand more. In our present day
there are other demands. And which? The worries about material goods were re-

placed by needs of the mind, cultural and spiritual needs.

People want to be more aware of what is going on with them. It is the problem of the
mind, beauty, culture and diversity. These are completely different levels when you
already have a full stomach and a warm house. Man has turned into Faustus, a
wanderer searching for the last things, who leads a pleasant life without having to

earn his living with the work of his hands.

This is the new situation we have to deal with, and for this there need to be other
employments. People have to be active in work that corresponds to that demand.

And, as always, if the offer does not match the demand, we are not getting there.

And it is another type of work which entitles me to receive part of Society’s wealth. It
is at this level that the solution to the problem of employment may arise. But this im-

plies a radical re-evaluation of human activity.

And it is there where we find the new code for the distribution of wealth.
What production?

At a higher level and where the machines cannot substitute man.

There are a number of ways to find the new code of distribution.

The first one should be: who saves expenses rewarded (take care of one’s health,
go for a walk, go to the swimming pool), has the right to be. We know that in a
number of countries the Health Budgets are among the heaviest of the State’s ge-
neral budget. There is an enormous weight to be carried by the Health Department.
And when | go to the swimming pool, instead of paying an entry fee, | should receive
money when | leave, because | save expenses by taking care of my health. This

seems strange, but it is not really very much so. Something similar is happening
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when, for instance, car insurance companies reduce the premium to be paid when

the insured does not have accidents. It is the new code.

Second way: reclassify already existing professions — a typical case in my opinion
is the kindergarten: the education of children is decisive for the man of tomorrow. A
reclassification means that the worker in the factory will lose in importance while the
babysitter who guarantees that there will be healthy and balanced future gene-
rations, will gain in importance. But the kindergartens continue to be run by ill paid
personnel who is not given the necessary conditions to educate tomorrow’s man.
These teachers have the right to be paid at a superior level. And not the contrary.
This means, readjusting the remuneration of some professions that begin to be im-
portant or rather recognized (because important they have always been) could be a

way to obtain a code for the distribution of wealth.

A third way: new forms of work that emerge and correspond to a higher level of
demand: for instance, people who work directly or indirectly to solve social tensions
(note that the function of the State is not to provide happiness for the people, but
rather to create the conditions necessary for happiness to exist): artists, story tellers,
stage directors etc. It is indispensable at this point to emphasize the importance of
the active labour force of an age that exceeds the age limits as they are established
until now. A major part of business no longer has to do with merchandise, but with
services. These activities have the right to be remunerated in a completely different
way than they are being remunerated at present. Very important is the fact that the
rising value of this type of activity gives rise to a social layer which exerts influence
and that with its help society can begin to rid itself of the weight of the elites accus-
tomed to govern in traditional ways and creating natural and social calamities, like for
example, in the case of natural catastrophes, the problem of the pollution of environ-
ment and, as far as social questions are concerned, the increasing marginalization of

parts of society.

These could be three ways to recover a code for the distribution of wealth. The
question is a process that makes it possible to find solutions for a new system after
the old one has revealed itself to be exhausted. To be aware of this would end the
disorientation which is the bottom of our society’s anxiety and irrational fears. The
problem of unemployment causes uneasiness because of people’s insecurity. Some-

times it is not the money they have or do not have, it is the insecurity of not knowing
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what will happen. When things are understood this way, they will indeed allow a suc-

cessful effort to be made towards an employment policy.

The new system will not find itself facing the end of labour, but another conception

and dimension of labour, which will guarantee the wealth of nations.

We have here a relationship between Modern Science and Industrial Society, but
these two elements are only part of the entire system. And in order to create a new
system, it is not possible to patch up the old fabric, it is necessary to weave a new
one. It is in this phase that we are presently finding ourselves: the transition during
which to weave a new fabric of which we do not very well know how it will be. It will
be a new System that is no longer oriented towards the material well-being, but
rather towards individual freedom. May this be well understood. Not in the sense
Adam Smith developed, that common well-being comes about when each individual
persues its own personal interests, but in the sense, that everyone contributes with
whatever enriches the well-being of the community and thus his own. This does not
mean that we are not attributing due value to the present Industrial System which
brought great progress for mankind. It is necessary to maintain its rationality as it was

induced by Galileo.

We should have learned from History that there are ways of looking that are not
compatible with visions like that of Keynes, when he made the error to consider
Newton’s Alchemy valueless, and attributed value exclusively to Modern Science —
which was created by Newton on the basis of alchemy and brought about a new sys-
tem. | am not devaluing Keynes, who is one of the great patriarchs of our Newest
Testament, nor am | denying his importance. But an attitude like his has been re-
sponsible for a lot of anxiety. It is an attitude that does not understand the value of
things, the transition of things, the volatility of things, and does not recognize that
there are others that follow after them. We cannot set Alchemy aside only because
there is Science now, a Science of which, by chance, Alchemy was a predecessor.
One must not undervalue the present system for the sole reason that a new system

is emerging.

Galileo and Faustus just in one.
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2. Erkenntnisgewinne aus internationalen Vergleichen von
Fruhverrentungspolitiken

Christina Stecker, Deutsche Rentenversicherung Bund; Ernst Kistler, INIFES

1. Neue Einsichten bei der Europaischen Kommission

,In conclusion, based on (...) examination of recent developments for the young and
older elements of the working age population, there appears to be no clear overall
evidence of an employment substitution effect between these age groups, at least at
the EU level” (European Commission 2005: 68). Mit diesem unscheinbaren, relativie-
renden Satz deutet sich bei der Europaischen Kommission in ihrem Beschafti-
gungsbericht 2005 genau genommen eine gewisse Einschrankung ihrer bisherigen
Sichtweise auf die Beschaftigungspolitik fiir Altere an." Bis dato war es fiir die EU,
aber auch fir die groRe Mehrheit der Diskutanten in Deutschland klar, dass die
Friihverrentungspolitik der Vergangenheit rundum vollig falsch und die Hauptur-
sache fir die niedrige Beschéaftigungsquote der Alteren gewesen sei und die so ge-
nannte Substitutionstheorie keinesfalls zutreffe. Man habe damals geglaubt, so die
heutige Mainstream-Sicht der Dinge, man miisse nur Alteren den Vorruhestand er-
mdglichen, dann kénnten Junge die frei werdenden Arbeitsplatze besetzen. Das ha-
be aber nicht funktioniert: ,Erwerbstatige in der Altersgruppe zwischen 55 und 64
Jahren stellen in vielen OECD-Landern ein bislang unzureichend genutztes Potenzial
des Arbeitsmarktes dar. Dies ist die Folge eines langjahrigen Frihverrentungs-
paradigmas, das die sozialstaatliche Antwort auf vielfach von konjunkturellen An-
spannungen Uberlagerte, tief sitzende strukturelle Arbeitsmarktprobleme in entwickel-
ten Volkswirtschaften war® (Funk u. a. 2003: 13), so das Institut der Deutschen Wirt-
schaft, das in diesem Zusammenhang apodiktisch davon spricht, dass das ,Modell
einer ,Beschaftigungsbricke zwischen Jung und Alt' empirisch gescheitert sei“ (E-
benda).

Eine weitere im vorliegenden Kontext wichtige neue Einsicht der Kommission betrifft die kunftige
Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials in Europa. War bisher meist durchgangig und unrea-
listischerweise von einem sehr bald bevorstehenden Mangel an Arbeitskraften die Rede, so spricht
die Kommissionsmitteilung zum informellen Gipfel von Hampton Court davon, dass die Beschaftig-
tenzahl in der EU-25 bis 2017 aufgrund der steigenden Erwerbstatigkeit von Frauen und Alteren
weiter zunehmen wird; vgl. Europaische Kommission 2006: 6. Der Mythos einer schon unmittelbar
bevorstehenden ,demografischen Wende“ am Arbeitsmarkt (vgl. Kistler 2006: 39 ff.) zerplatzt —
damit riickt die Beschaftigungsfahigkeit eines alternden Erwerbspersonenpotenzials und das be-
triebliche Rekrutierungsverhalten (vgl. den Beitrag von Kistler/Wahse in diesem Band) noch mehr
in den Mittelpunkt des Interesses.
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Naturlich ware die Vorstellung von einem einfachen Eins-zu-Eins-Substitutionseffekt
falsch; der Arbeitsmarkt ist kein reines Nullsummenspiel: ,Es gibt auf der Makro-
ebene keinen signifikanten empirischen Nachweis daflr, dass ein fruhzeitiger Austritt
Alterer aus dem Arbeitsmarkt die Beschéftigungschancen anderer Gruppen, spezi-
fisch Jungerer, automatisch erhoht (Kistler 2004: 21). Nicht zuletzt die Praxis der
Betriebe (vor allem der gréBeren, auch derjenigen des Staates) Altere scheinbar
sozialvertraglich freizusetzen, aber bei den Restrukturierungen dafur kaum Junge-
re einzustellen — und das nicht nur in 6konomisch schlechten Zeiten — zeigt schon

auf der Mikroebene, dass die schlichte ,Nullsummen-ldee“ nicht stimmen kann.

Dass die eine These sich in der Generalisierung als falsch erwiesen hat, muss aber
nicht bedeuten, dass die konkurrierende marktliberale These richtig ist, die da be-
sagt, man kdnne ungestraft das Arbeitsangebot beliebig ausweiten, es schaffe sich
sozusagen schon seine Nachfrage selbst. Die Wahrheit liegt dazwischen.? Das
marktliberale Konzept mag in Zeiten/Landern/Branchen mit starkem Wachstum — wie
in den Zeiten des Wiederaufbaus nach dem Krieg — schon funktionieren. Das gilt a-
ber offensichtlich, wie auch die Kommission an der zitierten Stelle erkennt, nicht in

Zeiten/Landern/Branchen mit Wachstumsschwache.

Wo eine entsprechende Politik nach dem Motto ,Jobs, Jobs, Jobs®” — so der im deut-
schen Sprachgebrauch unfreiwillig entlarvende Titel des Berichts der so genannten
Kok-Kommission (vgl. Bericht der Hochrangigen Sachverstandigengruppe 2004) —
verfolgt wird, werden Prekarisierungstendenzen verstarkt, wie etwa in GroRRbritannien

(vgl. Kistler 2006). Es ist eben gerade nicht alles sozial, was Arbeit schafft.

Mit dieser Einsicht sind jedoch nicht nur Fragen z. B. hinsichtlich der Koalitions-
vereinbarungen zum Auslaufen der Fruhverrentungsinstrumente und zur ,Rente mit
67“ verbunden®, sondern sie beriihrt auch die in diesem Aufsatz behandelte Frage,

was man denn aus internationalen (und regionalen) Vergleichen lernen kann.

2 »,Ganz von der Hand zu weisen war die offentliche Férderungslogik ,Alt gegen Jung’ nicht. Die Ar-

beitslosenquote Jugendlicher hat in Deutschland auch in Krisenzeiten nicht die hohen Werte vieler
Nachbarlander erreicht®, Bosch 2003: 88.

3 So schitzt das IAB den Bedarf an zusétzlichen Arbeitsplatzen im Gefolge der Rente mit 67 auf 1,2
bis weit Uber drei Millionen im Jahr 2030, vgl. Fuchs 2006.

28



2, Einige internationale Vergleichszahlen

Wenn wir im Folgenden einige internationale Vergleichszahlen zur Beschaftigung
Alterer prasentieren, so geschieht dies nicht in der Absicht, zunéchst Léander zum
Vergleich heranzuziehen, die eine hdhere Beschaftigungsquote als Deutschland ha-
ben um dann auf deutsche Handlungsdefizite hinzuweisen, wie dies leider vor allem
in der Medienrezeption gemacht wird (vgl. Funk u. a. 2003). Ausgewahlt werden
vielmehr zwei europaische Lander, die vor kurzem von der Bertelsmann Stiftung (ne-
ben Australien) als Vorbilder herausgestellt wurden, namlich Finnland und die Nie-
derlande, die drei Lander des Projekts Smart Region (Deutschland, Osterreich und
Portugal) sowie Schweden, das uns in vielerlei Hinsicht (vgl. Faik/Heidel/Stecker
2005: 69; Stecker 2005; Kistler 2006: 91) als ,Vorbild“ am ehesten geeignet erscheint

— obwohl natirlich auch dabei im Detail Einschrankungen anzubringen sind.

Abbildung 1: Beschaftigungsquote Alterer (55-64 Jahre) und
durchschnittliches Erwerbsaustrittsalter, 2005

Die Zielvorgaben von Barcelona und Stockholm im Jahr 2005
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bei D, E und S; Reihenunterbrechung Erwerbsaustrittsalter bei D, I, A; vorlaufiger Wert Erwerbsaus-
trittsalter flr S und geschatzte Werte Erwerbsaustrittsalter fir EU-25 und EU-15.

Abkurzungen: B = Belgien; BG = Bulgarien; Tschechische Republik = CZ; Danemark = DK; Deutsch-
land = D; Estland = EE; Irland = IRL; Griechenland = EL; Spanien = E; Frankreich = F; Italien = [; Lett-
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Quelle: Eigene Darstellung nach EUROSTAT 2006.
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Ausgangspunkt sind zunachst die beiden fur unser Thema im Rahmen der Europai-
schen Beschaftigungsstrategie zentralen Beschlisse des Europaischen Rates von
Stockholm (2001; darin ist die Erhdhung der durchschnittlichen Beschaftigungsquote
der 55 bis 64Jahrigen auf 50 Prozent als Ziel vorgegeben) sowie Barcelona (2003;
hier geht es um eine Erhéhung des durchschnittlichen Erwerbsaustrittsalters um flnf
Jahre).

Betrachten wir anhand von Abbildung 1 die Lage der einzelnen Lander zu diesen
Zielen auf Basis der aktuell verfiigbaren Werte von Eurostat.* An dieser Stelle wird
bereits deutlich, dass die in der Debatte in Deutschland gangigen Mythen® {iber die

besonders niedrige Beschaftigungsquote Alterer hierzulande irrefiihrend sind.

Tabelle 1: Beschaftigungsquote — Anteil der Erwerbstéatigen im Alter von
55-64 Jahre an der Gesamtbevdlkerung derselben Altersgruppe
(Angaben in Prozent)

1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005

Manner

EU (25 Lander) - 46,6 | 46,6 | 46,7 | 46,9 | 47,7 | 48,8 | 50,3 | 50,7 51,8

EU (15 Lander) | 47,3 | 47,2 | 47,3 | 47,5 | 48,0 | 48,9 | 50,1 | 51,6 | 52,2 53,1

Deutschland 47,8 | 47,5 | 47,2 | 46,8 | 46,4 | 46,5 | 47,3 | 48,2 | 50,7 | 53,5 (b)

Niederlande 414 | 443 | 47,5 | 496 | 50,2 | 51,1 | 54,6 | 56,7 | 56,9 56,9

Osterreich 416 | 40,3 | 40,5 | 426 | 41,2 | 40,1 | 39,6 | 40,4 | 38,9 41,3

Portugal 62,7 | 63,2 | 629 | 61,4 | 62,1 | 61,6 | 61,9 | 62,1 | 59,1 58,1
Finnland 37,8 | 38,1 | 38,4 | 40,1 | 42,9 | 46,6 | 4855 | 51,0 | 51,4 52,8
Schweden 66,7 | 65,1 | 66,1 | 67,3 | 67,8 | 69,4 | 70,4 | 70,8 | 71,2 | 72,0 (b)
Frauen
EU (25 Lander) 255 | 255 | 26,3 | 26,9 | 27,8 | 29,2 | 30,7 | 31,7 33,7

EU (15 Lander) | 25,8 | 26,1 | 26,3 | 27,1 | 28,0 | 29,1 | 30,7 | 32,2 | 33,2 35,4

Deutschland 28,2 | 28,7 | 283 | 28,8 | 29,0 |29,4| 30,6 | 31,6 | 33,0 | 37,5 (b)

Niederlande 19,7 1 199 | 20,3 | 23,1 | 26,1 | 28,0 | 29,9 | 31,8 | 33,4 35,2

Osterreich 173 | 170 171 | 176 | 17,2 | 18,4| 19,3 | 20,8 | 19,3 22,9

Portugal 34,3 | 36,1 | 38,0 | 40,3 | 40,6 | 40,3 | 42,2 | 42,4 | 42,5 43,7

Finnland 33,3 | 33,3 | 34,1 | 38,0 | 40,4 | 450 | 47,2 | 48,3 | 50,4 52,7

Schweden 60,5 | 604 | 60 | 60,7 | 62,1 |64,0| 65,6 | 66,3 | 67,0 | 66,7 (b)

Quelle: Eigene Darstellung nach Eurostat 2006, Erlauterung: (b) Reihenunterbrechung.

*  Trotz mancher berechtigter Kritik an den Eurostat-Daten: Die internationale Vergleichbarkeit ist hier

methodisch immer noch eher gegeben als in vielen anderen komparativen Studien.

,Bei der Beschaftigung der Gruppe der Alteren (55-64) zahlt Deutschland mit 37 % zu den Schluss-
lichtern in Europa®“, INQA 2005.
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Die Beschaftigungsquote Alterer und das durchschnittliche Erwerbsaustrittsalter® in
Deutschland liegen beide ziemlich genau bei — in 2005 sogar uber — dem europai-
schen Durchschnitt. Das gilt im Ubrigen auch bei einer Betrachtung der Entwicklung

in den letzten Jahren (vgl. Tabelle 1).

In der Tat verzeichnen Finnland und die Niederlande im Bezug auf die Erhéhung der
Beschaftigungsquote die starksten Zuwachse. Allerdings von einem bei Mannern wie
Frauen 1996 relativ niedrigen Niveau ausgehend. In Schweden war die Beschafti-
gungsquote schon zuvor bei beiden Geschlechtern traditionell auRergewdhnlich
hoch; sie ging im Betrachtungszeitraum aber nochmals um gut funf bis sechs Pro-
zentpunkte nach oben.” In etwa entspricht das den Zuwachsen auch der Entwicklung
bei den Mannern in Deutschland. Bei den Frauen waren es hier fast zehn Prozent-
punkte — ebenso in Portugal und bei den Frauen in Osterreich. Bei den Mannern ist
in Portugal dagegen sogar ein Riickgang, in Osterreich eine Stagnation der Beschéf-
tigungsquote festzustellen. Verglichen mit den EU-Werten insgesamt liegt Deutsch-
land auch im Hinblick auf die Entwicklung uber die Zeit jedenfalls im Durchschnitt —
trotz der geringen Wachstums- und Beschaftigungsdynamik des vereinten Deutsch-
lands und der in Deutschland recht schwierigen Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
die sich auch in einer bisher nur durchschnittlichen Frauenerwerbsquote nieder-

schlagt.

Betrachtet man die von Eurostat ausgewiesenen Zahlen zur Barcelona-Zielstellung
(vgl. Tabelle 2), so ergibt sich ein etwas anderes Bild. Nach diesen Daten® ist das
durchschnittliche Erwerbsaustrittsalter 2004° in Deutschland leicht héher als im Mittel
der alten EU-Lander bzw. noch etwas mehr verglichen mit EU-25. Auch hier ist der
Zuwachs durchschnittlich. Gemessen am politisch vorgegebenen Ziel einer Erhoh-
ung des Erwerbsaustrittsalters schneidet Deutschland, nach Schweden und Portugal,

an dritter Stelle der hier betrachteten Vergleichslander ab, wahrend z. B. Osterreich

6 Letzteres ist nicht zu verwechseln mit dem Renteneintrittsalter, das — wie z. B. in zunehmendem

Mal in Deutschland (vgl. Buttner/Knuth/Wojtkowsky 2005; Ebert/Kistler/Trischler 2007) — durch
Bricken des Alterstubergangs (haufig in Arbeitslosigkeit, bei Frauen oft abseits des Arbeitsmarktes)
deutlich spater einsetzt.

Generell, vor allem aber bei den Frauen, hat dies mit dem ausgebauten o6ffentlichen Dienst-
leistungssektor in Schweden zu tun (vgl. Kistler 2006: 91), der dem marktliberalen Mainstream in
Deutschland allerdings zutiefst nicht ins Konzept passt.

Die Daten der Deutschen Rentenversicherung Bund weisen einen Anstieg des durchschnittlichen
Eintrittsalters bei den neuen Versichertenrenten zwischen 1996 und 2004 um knapp ein Jahr nach.
Gleichzeitig sinken die Zahlbetrage dieser neuen Versichertenrenten seit 2000 deutlich, vgl. Kistler
2006a.

Aufgrund von Reihenunterbrechungen u.a. werden im Text hier die Werte von 2004 verwendet.

31



bis 2003 hier keinen und die Niederlande vorrangig bei den Frauen einen Anstieg
ausweisen. Fur das Uberall propagierte Vorbild Finnland ist sogar bei beiden Ge-

schlechtern ein Ruckgang im Erwerbsaustrittsalter bis 2004 zu konstatieren.

Tabelle 2: Durchschnittliches Erwerbsaustrittsalter (Angaben in Jahren)
2001 2002 2003 2004 2005
Insgesamt
EU (25 Lander) 59,9 60,4 61,0 60,5 (e) 60,9 (e)
EU (15 Lander) 60,3 60,8 61,3 60,8 (e) 61,1 (e)
Deutschland 60,6 60,7 61,6 61,3 61,3 (b)
Niederlande 60,9 62,2 60,5 61,1 61,5
Osterreich 59,2 59,3 58,8 () 59,8 (b)
Portugal 61,9 63,0 62,1 62,2 63,1
Finnland 61,4 60,5 60,4 60,5 61,7
Schweden 61,8 63,3 63,1 62,8 63,7 (p)
Ménner
EU (25 Lander) 60,4 60,8 61,5 60,9 (e) 61,4 (e)
EU (15 Lander) 60,7 61 61,7 61,0 (e) 61,4 (e)
Deutschland 60,9 61,1 61,9 61,4 (:) (b)
Niederlande 61,1 62,9 61,0 61,1 61,6
Osterreich 59,9 59,4 59,4 () 60,3 (b)
Portugal 62,3 62,9 63,7 61,2 62,4
Finnland 61,5 60,6 60,7 60,2 61,8
Schweden 61,9 63,4 63,5 63,1 64,3 (p)
Frauen
EU (25 Lander) 59,3 60 60,5 60,2 (e) 60,4 (e)
EU (15 Lander) 59,9 60,5 61 60,7 (e) 60,8 (e)
Deutschland 60,4 60,3 61,4 61,1 () (b)
Niederlande 60,8 61,6 60,1 61,1 61,4
Osterreich 58,5 59,2 58,2 () 59,4 (b)
Portugal 61,6 63,1 60,6 63,1 63,8
Finnland 61,3 60,4 60 60,8 61,7
Schweden 61,6 63,1 62,8 62,4 63,0 (p)

Erlauterungen: () Nicht verflugbar, (e) Geschatzter Wert, (b) Reihenunterbrechung, (p) Vorlaufiger

Wert.

Quelle: Eigene Darstellung nach Eurostat 2006.
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So einfach ist die Sache mit der internationalen Komparatistik offensichtlich also
doch nicht, wie es die Protagonisten einer Ausweitung des Arbeitsangebots Alterer
um jeden Preis gerne darstellen (vgl. zu einer solchen Position z. B. DIHK 2005: 10;
BDA 2006).

3. Nur die Zielindikatoren zu betrachten reicht nicht aus

Die Bestimmungsgriinde der Erwerbsquoten Alterer sind zu komplex und zwi-
schen den Landern zu unterschiedlich, als dass es mit einem Vergleich oder einer
Evaluierung allein auf der Ebene der Zielindikatoren getan ware. Umgekehrt formu-
liert muss man auch fordern, dass bei empfohlenen Mallnahmen die Rahmenbedin-
gungen genauso wenig wie die Nebenwirkungen auller Acht gelassen werden dur-
fen. Mit den oben angesprochenen nationalen Unterschieden bezlglich der Frauen-

erwerbstatigkeit wurde bereits ein solcher Punkt herausgestellt.

Tabelle 3: Einige weitere Indikatoren zur Bestimmung von
, Erfolgslandern®

EU
15 DE NL AT PT Fl SE

BSP pro Kopf (PPS; EU-25=100) 1995 | 100 | 119,4 | 117,2 | 125,9 | 75,1 | 104,1 | 116,5
2005 | 100 | 107,5|123,4 | 121,6 | 70,0 | 114,2 | 119,3

Arbeitslosenquote 1998 9,4 8,8 3,8 4,5 52 | 114 8,2
(EU-Definition, Gber 15Jahrige) 2004 9,0 9,5 4,6 4,8 6,7 8,8 6,3
Jugendarbeitslosenquote 1998 | 19,2 | 15,0 7,6 6,4 | 10,1 | 23,5 | 16,1

(EU-Definition, 15 bis 24Jahrige) 2004 | 18,7 | 15,1 8,0 95 | 154 | 20,7 | 16,3

Anteil der Nicht-Aktiven an den - niedrig | 44,3 | 50,5 | 36,8 | 50,2 | 28,7 | 42,1 | 39,1

15 bis 64Jahrigen nach - hoch 130 12,7 | 11,9 | 16,0 | 87 | 11,2 | 11,2
Qualifikationsniveau 2004 Differenz| 31,3 | 37,8 | 24,9 | 34,2 | 20,0 | 20,9 | 27,9
Armutsrisikoquoten 2003:

Alle Altersgruppen - insgesamt | 16 15 12 13 21 11 11

- mannlich 15 13 12 11 20 11 10
- weiblich 17 17 12 14 22 11 12
Uber 65 Jahrige - insgesamt | 18 16 7 17 29 17 14
- mannlich 15 11 6 13 29 11 9
- weiblich 20 19 7 20 30 20 18

Quelle: Eigene Zusammenstellung nach European Commission 2005: 218.

In Tabelle 3 werden einige solcher Indikatoren zu Rahmenbedingungen und Neben-
wirkungen wiedergegeben. Ziel ist es dabei nicht, diese vollstandig zu betrachten
oder gar kausale Erklarungen zu konstruieren. Ziel ist vielmehr zu zeigen, dass jedes

,Vvorbild“ auch seine Besonderheiten und Schattenseiten hat. Solche Aspekte sind:
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Angesichts der relativen Schwache der Entwicklung des Bruttosozialprodukts pro
Kopf in (vor allem Ost-)Deutschland ist der oben geschilderte Zuwachs in der Be-
schaftigungsquote Alterer eigentlich sogar erstaunlich. Insbesondere ist der enge
Zusammenhang zwischen einem starken Wachstum in Finnland und dem dorti-
gen Erfolg bei der Beschaftigungsquote Alterer augenfallig.

Dieser Erfolg war in Finnland im Vergleich 1998 bis 2004 sogar mit einem Ruck-
gang der allgemeinen und der Jugend-Arbeitslosenquoten verbunden. In den an-
deren Landern gingen die geschilderten teilweisen Steigerungen in der Beschafti-
gung Alterer eher mit leichten bis mittleren Zuwachsen bei der allgemeinen bzw.
Jugendarbeitslosigkeit einher.

Dabei ist auch zu beachten, dass gerade in Deutschland — unter den Vergleichs-
landern auch noch in Osterreich — die qualifikatorische Spaltung der Arbeitsmarkt-
integration aller Altersgruppen besonders ausgepragt ist — ein Faktum, das mit
Blick auf die Zukunft angesichts von PISA-Ergebnissen etc. eine besondere Be-
sorgnis rechtfertigt.

Beachtenswert ist naturlich auch, dass Deutschland hinter Portugal in Bezug auf
die Gesamtbevdlkerung die zweithdchste Armutsrisikoquote hat, hinsichtlich der
Absicherung der Alteren schneiden nur die Niederlande sehr gut ab (vgl. auch
Stecker 2005). Die anderen Vorbildlander hinsichtlich der Europaischen Beschaf-
tigungsstrategie haben alle deutliche Probleme — fur das hier nicht betrachtete
Vereinigte Konigreich, Irland und auch Danemark gilt das, nebenbei bemerkt, ne-
ben Portugal und Griechenland noch mehr (vgl. auch Kistler 2006: 96). Auch hier-
in liegt ein zentrales Element gesellschaftlicher Spaltung.®

Abbildung 2: Prozentualer Anteil der alteren Arbeitnehmer mit einer Arbeits-

zeit unter 15 Stunden pro Woche
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Hinweis: Wegen der geringen GroRe der Stichproben sind die Daten fir EL 1999 und L 2002 nicht
verlasslich; Daten fur EL 2002 und L 1999 fehlen.
Quelle: Kommission der Europaischen Gemeinschaften 2004: 26.

10

Dies festzustellen bedeutet nicht, dass damit schon ein ursachlicher Zusammenhang zwischen ei-
ner Erhéhung des Arbeitsangebotszwanges (nicht nur bei Alteren) und wachsenden Exklusions-
tendenzen belegt ware. Das bedarf weitergehender, unaufgeregter Analysen jeweils auf nationaler
Ebene.
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SchlieRlich muss hinzugefigt werden, dass hinter allen hier vorgestellten Punkten
noch die offene Frage steht, was denn Beschaftigung Uberhaupt bedeutet. Abbil-
dung 2 gibt einen ersten Hinweis darauf, dass es enorme nationale Unterschiede
zwischen den Europaischen Landern im Hinblick auf das Ausmal} der Arbeitsmarkt-
integration Alterer gibt. So ist in den Niederlanden mit seiner generell weiten Verbrei-
tung von Teilzeitarbeit ca. jede(r) achte altere Arbeitnehmer/in nur mit einem Arbeits-
zeitumfang von unter 15 Stunden pro Woche erwerbstatig. Im Vereinten Konigreich

und auch in Deutschland sind es rund zehn Prozent.

Wie das Beispiel der Gegenuberstellung von Beschaftigungsquoten zeigt, fehlt eine
tiefere Aussage dartber, unter welchen Bedingungen (Arbeitsumfeld, Lohnhdhe etc.)
Manner und Frauen arbeiten und ob sie trotz Arbeit zu den so genannten ,working
poor‘ gehoren (vgl. dazu Stecker 2004a). Doch selbst mit einer adaquaten Begriffs-
definition von Beschaftigung ist das generelle Problem noch nicht vom Tisch: die
,kinstliche Vergleichbarmachung“ unterschiedlicher statistischer Erfassungs-
systeme. Eklatant wird dies z. B. in Hinblick auf die Einkommens- und Vermogens-
situation: In Finnland findet sich z. B. insgesamt ein hoher Anteil von Personen mit
Haus- oder Wohneigentum. Dies hat Einfluss auf die Aussagekraft von Lohnersatz-
quoten, die sich am Renteneinkommen orientieren, vor allem aber auf die Bestim-

mung von Armutsquoten.

4. Weitere Landerspezifika und Restriktionen der Vergleichbarkeit

Neben den angesprochenen Punkten aus multinational vergleichender Perspektive
sind selbstverstandlich weitere nationale Besonderheiten zu beachten, die fur die
Entwicklung der Beschaftigung Alterer bzw. die Bewertung von MaRnahmen relevant
sind. In diesem Zusammenhang wird die Frage evident, wie die Zielvorgaben erreicht
wurden: D. h. beispielsweise, in welcher Hohe erfolgten staatliche Arbeitsmarktaus-
gaben, welche MalRnahmen und Gruppen der Arbeitsmarktpolitik erhielten eine be-
vorzugte Forderung oder wie hoch sind die Ausgaben pro Kopf oder bezogen auf das
Bruttoinlandsprodukt (BIP)? In Tabelle 4 sind die Politikbereiche des Arbeitsmarktes
mit ihren prozentualen Kostenanteilen an den Arbeitsmarktausgaben insgesamt wie
auch die jeweiligen Anteile und absoluten Teilnehmerzahlen innerhalb der drei Mal3-

nahmenfelder (a) Arbeitsmarktdienstleistungen, (b) MaBnahmen zur Foérderung
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der Beschiftigungsfahigkeit und (c) Unterstiitzungsleistungen ausgewiesen."

Dabei lassen sich folgende nationale Schwerpunkte der Arbeitsmarktpolitik (AMP)

erkennen:

Der Bereitstellung von (a) Arbeitsmarktdienstleistungen messen Deutschland, Os-
terreich, die Niederlande und auch noch Schweden etwa das gleiche Gewicht bei,
wahrend dies in Finnland und Portugal weniger der Fall ist.

In der Kategorie (b) Forderung der Beschaftigungsfahigkeit durch Trainings-
malnahmen widmen die Niederlande diesem Instrument knapp drei Viertel ihrer
Aufmerksamkeit, Deutschland und Finnland nur die Halfte und Schweden nur
knapp ein Drittel.

Demgegenuber favorisieren die skandinavischen Lander Finnland und Schweden
zielgruppenspezifische oder arbeitsmarktintegrierende Arbeitsmarktanreize, die
meist arbeitgeberseitig getragen werden.

Wahrend in Deutschland und Finnland auf die Schaffung zusatzlicher gemein-
natziger und sozialer Beschaftigungsmadglichkeiten gesetzt wird, erfolgt dies mit
Ausnahme der Niederlande bei den anderen offenbar nicht."?

Eine anteilsmalig relativ groRe Bedeutung innerhalb der Arbeitsmarktpolitik er-
fahrt die Forderung von Existenzgrindungen in Deutschland — auler den Nieder-
landen scheinen die anderen Lander dieses Instrument nicht zu nutzen.

1"

12

Unter Arbeitsmarkt(dienst)leistungen (labour market services) werden Leistungen und Aktivitaten
des Staates oder von Organisationen in dessen Auftrag abgegrenzt, die die Integration von Ar-
beitslosen und -suchenden in den Arbeitsmarkt organisieren oder Arbeitgebern bei der Rekrutie-
rung und Auswahl helfen. Trainingsprogramme sind solche, die die Arbeitsfahigkeit der Arbeitslo-
sen oder anderer Zielgruppen verbessern helfen und 6ffentlich finanziert und kontrolliert werden.
Job rotation and job sharing sind Programme, in denen Arbeitslose die Arbeitszeit eines Beschaf-
tigten ersetzen. Arbeitsanreize (employment incentives) sind Programme zur Rekrutierung von Ar-
beitslosen oder zur Unterstlitzung bei drohendem Arbeitsplatzverlust, wobei der Hauptanteil der
Kosten Ublicherweise durch den Arbeitgeber getragen wird. Programme fiir Schwerbehinderte (In-
tegration of the disabled) sieht die Integration in den Arbeitsmarkt vor. Programme zur Férderung
zusatzlicher Arbeit (direct job creation) umfassen Ublicherweise soziale und gemeinnutzige Be-
schaftigungsfelder flr Langzeitarbeitslose und werden meist 6ffentlich finanziert. Unternehmens-
griinderprogramme (start-up incentives) fordern die Existenzgriindung und Selbststéndigkeit. Die
Arbeitslosenunterstiitzung (out-of-work income maintenance) umfasst Programme, die den Lohn-
und Gehaltsverlust eines Arbeitssuchenden, die zeitweilige Kurzarbeit oder (saisonale) Freistellung
oder den Arbeitsplatzverlust aufgrund von Umstrukturierung ersetzen. Die Frihverrentung (early
retirement) wird definiert als Programm zur vollen oder teilweisen Freisetzung alterer Beschaftigter,
deren Chancen am Arbeitsmarkt gering sind oder die durch einen Arbeitslosen oder Person einer
Zielgruppe ersetzt werden (sollen); zu den Definitionen siehe European Commission 2006. Unter
Ausgaben der Arbeitsmarktpolitik wird verstanden: "... the value of all benefits provided to individu-
als or organisations in the form of cash, reimbursements, directly provided goods and services, and
revenue foregone through reductions in obligatory levies. The administrative costs associated with
the measure should not be included", European Commission 2006: 183; vgl. zu den Definitionen
ebenda.

Zur Rolle des gemeinnltzigen Sektors und der Sozialékonomie in Schweden, den Niederlanden
und in Deutschland (neben anderen) siehe Stecker/Zimmer 2004.

36




In Schweden setzt man — moglicherweise auch vor dem Hintergrund der Vermei-
dung von Fruhverrentungen — mit fast der Halfte der Mallnahmen zur Ver-
besserung der Beschaftigungsfahigkeit und Teilnehmerzahlen auf die Integration
von Schwerbehinderten. Damit hat Schweden gemessen an den gesamten Aus-
gaben zur Forderung der Beschaftigungsfahigkeit (b) mit rund 40 Prozent den
héchsten Anteil gegenlber den Vergleichslandern mit etwa 25 bis 30 Prozent die-
ser Ausgaben.

In diesem Zusammenhang sind neben den eher integrierenden MalRnahmen auch
die Anteile an (c) passiven Arbeitsmarktpolitiken von Interesse. Bei der Forderung
der Frihverrentung liegen Osterreich und Finnland vorne, wahrend die Nieder-
lande, Portugal und Schweden die Nutzung dieses Instruments erst gar nicht
ausweisen und dagegen die Einkommensersatzfunktion flr Arbeitssuchende be-
tonen. Bestatigt werden diese Befunde durch die Anteile an den Gesamtausga-
ben der Arbeitsmarktpolitik, die sich etwa auf ein Achtel der Ausgaben belaufen.

Bezogen auf die Ausgaben fur Arbeitsmarktpolitik insgesamt umfassen diese (fi-
nanziellen) Unterstutzungsmalnahmen in allen hier untersuchten Landern rund
zwei Drittel der Arbeitsmarktausgaben, in Schweden jedoch nur etwa die Halfte.

Neben diesen quantitativen Relationen in Bezug auf Anteile und Ausgaben sind
moglicherweise die reinen GroRenordnungen der Zahl der Betroffenen von Be-
deutung. Hier zeigt sich, dass Deutschland in der absoluten Zahl der Beglinstig-
ten / Betroffenen mit mindestens drei- bis funfmal so vielen Personen in der Ar-
beitsmarktpolitik befasst ist als die Vergleichslander.
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Tabelle 4:

Prozentuale Anteile und Teilnehmerzahlen je Arbeitsmarktmal-

nahme sowie Prozentanteile an den Gesamtausgaben fir Ar-
beitsmarktpolitik (AMP) in 2004

Kategorien der Arbeitsmarkt-

politik (AMP) DE NL AT PT Fl SE
(a) Arbeitsmarkt(dienst)leistungen
- Ausgaben an AMP (%) 8,4 8,7 8,7 5,8 5,2 7,8
- Ausgaben an AMP (Mio. €) 6.411,6 1.557,4 410,8 | 162,2 | 234,6 555,1
(b) Arbeitsmarktinstrumente (Férderung der Beschaftigungsfahigkeit)
Trainingsprogramme
- Anteil (%) 54,7 72,7 50,5 29,6
- Umfang (Teilnehmer) 1.074.924* | 734.153* | 65.618* | 37.980 | 49.763* | 56.451
- Ausgaben an AMP (%) 10,5 9,7 14,0 14,7 13,5 13,8
- Ausgaben an AMP (Mio. €) 8.033,4 1.744,3 662,5 | 414,8 607,0 978,9
Job rotation / Job sharing
- Anteil (%) 0,2 0,0 7.4 0,6
- Umfang (Teilnehmer) 3.219* 204 3 7.279 1.097
- Ausgaben an AMP (%) 0,0 0,0 0,0 0,0 1,7 0,2
- Ausgaben an AMP (Mio. €) 29,2 0,4 0,3 0,0 75,8 16,9
Beschaftigungsanreize
- Anteil (%) 9,6 4,8 20,4 23,3
- Umfang (Teilnehmer) 188.986* 48.179* | 42.951* 20.063 | 44.385
- Ausgaben an AMP (%) 24 0,8 2,8 8,6 4,1 7,4
- Ausgaben an AMP (Mio. €) 1.867,5 141,1 132,3 | 2434 186,3 522,6
Programme fiir Schwerbehinderte
- Anteil (%) 8,6 17,5 8,0 43,5
- Umfang (Teilnehmer) 169.718* 176.910 7.905* | 82.939
- Ausgaben an AMP (%) 4,2 15,2 2,6 2,3 3,3 17,1
- Ausgaben an AMP (Mio. €) 3.245,7 2.728,4 121,5 65,2 149,2 | 1.213,9
Forderung zusatzlicher Arbeit
- Anteil (%) 13,9 5,0 11,1
- Umfang (Teilnehmer) 273.049* 50.230 4.769 | 23.539 | 10.920
- Ausgaben an AMP (%) 3,7 4,9 2,0 21 2,8
- Ausgaben an AMP (Mio. €) 2.852,3 871,9 96,8 58,0 127,8
Unternehmensgriinderprogramme
- Anteil (%) 13,0 2,7 2,9
- Umfang (Teilnehmer) 255.615* 739 2.643 5.601
- Ausgaben an AMP (%) 3,8 0,2 0,1 0,5 1,3
- Ausgaben an AMP (Mio. €) 2.886,5 9,0 4,2 22,3 93,0
Gesamtanteil der Arbeitsmarktinstrumente
- Anteil an AM-Instrumenten(%) 100,0 100,0 100.0 100.0
- Umfang an AM-Instrumenten 1.965.511 | 1.009.676 98.573 | 190.473
(Teilnehmer)

- Ausgaben an AMP (%) 24,7 30,6 21,6 27,8 26,0 39,8
- Ausgaben an AMP (Mio. €) 18.914,6 5.486,0 | 1.022,3 | 785,6 | 1.168,5 | 2.825,3
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Tabelle 4: Fortsetzung

Category of labour market DE NL AT PT Fl SE
policy (LMP)
(c) Arbeitsmarkt(bei)hilfen / Unterstiitzungsleistungen
Arbeitslosenunterstiitzung
- Anteil (%) 98,2 100,0 76,7 85,4 100.0
- Umfang (Teilnehmer) 4.285.570* | 854.700 | 222.964* 296.784 | 361.836
- Ausgaben an AMP (%) 65,6 60,8 54,8 56,1 52,7 52,3
- Ausgaben an AMP (Mio. €) 50.286,8 | 10.912,2 | 2.596,8 | 1.584,7 | 2.372,6 | 3.710,0
Friihverrentung
- Anteil (%) 1,8 23,3 14,6
- Umfang (Teilnehmer) 79.632 67.881 | 34.195 | 50.694
- Ausgaben an AMP (%) 1,3 14,9 10,4 16,1
- Ausgaben an AMP (Mio. €) 985,8 707,3 292,5 7240
Gesamtanteil der Arbeitsmarkt(bei)hilfen
- Anteil an AM-Hilfen (%) 100,0 100,0 100,0 100.0 100.0
- Anteil an AM-Hilfen (Teilnehmer) | 4.365.202 | 854.700 | 290.845 347.478 | 361.836
- Ausgaben an AMP (%) 66,9 60,8 69,7 66,4 68,8 52,3
- Ausgaben an AMP (Mio. €) 51.272,6 | 10.912,2 | 3.304,1 | 1.877,3 | 3.096,6 | 3.710,0
Gesamtanteil an Ausgaben der Arbeitsmarktpolitik (AMP)
Gesamtausgaben AMP (%) 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Gesamtausgaben AMP (Mio. €) 76.598,8 | 17.955,7 | 4.737,2 | 2.826,1 | 4.499,7 | 7.090,4

Quelle: Eigene Zusammenstellung und Ubersetzung nach European Commission 2006: 14f, 70f, 182f.

Um letztlich einen umfassenderen Eindruck der nationalen Arbeitsmarktpolitik zu er-
halten, sind weitere, nicht zuletzt demografische, Grélien hinzuzuziehen (vgl. Tabel-
le 5). Im hier ausgewahlten Vergleich hat Deutschland im Verhaltnis zum EU-
Durchschnitt wie auch zu den anderen Landern den hochsten Anteil an Personen
{iber 65 Jahren. Dieser Trend wird sich nach Eurostat Prognosen'® bis 2050 fortset-
zen und auch im Falle Portugals bis dahin eintreten (beide 32 Prozent). Die Anzahl
der 65jahrigen und Alteren in der EU-25 konnte von 75 Millionen in 2005 (17 Pro-
zent) bis 2050 auf fast 135 Millionen (30 Prozent) ansteigen. Die Niederlande (23
Prozent) und Schweden (24 Prozent) weisen hierbei die niedrigsten Anteile auf. Im
Umkehrschluss bedeutet dies, dass es derzeit insbesondere fur die Vergleichslander
Jrelativ’ leichter ist als in Deutschland, die EU-Zielvorgaben fir 55 bis 64Jahrige zu

erreichen.

'3 Die Vergleichbarkeit von Bevdlkerungsvorausschatzungen unterscheidet sich je nach zugrunde ge-
legtem Szenario und den Hypothesen fir Fruchtbarkeit, Sterblichkeit und Wanderung. Daher vari-
ieren die Prognosen der OECD, von Eurostat oder nationalen statistischen Amtern. Das hier vor-
gestellte Szenario von Eurostat basiert auf ,Basisannahmen®, wobei weitere Varianten auf den Eu-
rostat-Webseiten zur Verfligung stehen.
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Tabelle 5: Ausgewahlte Bevolkerungsindikatoren, 2005

Bevolke- Lebens-

rung, Personen 65 Jahre erwartung, Er:rvlerl?:tt:rtll- Arbeitsmarkt-
Mio. und alter, Prozent Jahre 9 :Iter ’ ausgaben je
(am 1.1.) (in 2004)
1 ] g | Einwoh- | BIP
1960 | 2005 | 2050 M F 60-64 | 65-69 ner (€) (%)
Ez‘; 4614787 | 100* | 172 | 30 | 753 | 815 | 268 | 81
E:; 387.3732| 106 | 17 | 29 | 764 | 822 | 280 | 80

AT | 8.206,5 12,1 16 30 76,2 82,1 13,6 6,1 577,25 | 1,998

DE | 82.500,8 11,5 19 302 | 76,1? | 81.77 | 28,1 6,5 928,46 | 3,457

NL | 16.305,5 8,9 14 24 76,2 80.8 24,9 9,2 1101,21 | 3,675

PT | 10.529,3 7,8 17 32 74,2 81,0 | 41,5 | 27,6 268,40 | 1,986

FIN | 5.236,6 7,2 16 27 75.3 81,9 | 33,5 6,8 859,28 | 3,005

SE | 9.0114 11,7 17 25 78.1 82,4 | 58,1 13, 786,83 | 2,514

1) Projektion von EUROSTAT aus dem Jahr 2005;

2) Ad hoc Szenario fiir Deutschland nach EUROSTAT.

Quelle: Eigene Zusammenstellung und Berechnungen nach Europaische Kommission 2004, Europe-
an Commission 2006 (enthalt Angaben fir 2004) und Eurostat 2006.

Gemal Tabelle 5 geben die Niederlande pro Kopf der Bevolkerung etwa das Doppel-
te fir Arbeitsmarktpolitik aus als Osterreich, wobei die Niederlande gemessen am
Bruttoinlandsprodukt einen noch hoheren Anteil ausweisen als Deutschland, welches
wiederum pro Kopf rund 200 € weniger ausgibt. Gemessen am BIP wenden Oster-
reich und Portugal etwa den gleichen Prozentsatz auf, obgleich Portugal pro Kopf der

Einwohner rund 300 € weniger ausgibt.

Uberraschend — oder besser: alarmierend — sind die derzeit hohen Erwerbstatigen-
quoten der 65 bis 69Jahrigen in Portugal. Hier kommen wohl zum einen die relativ
spate Einfuhrung der Alterssicherung zum Tragen wie auch die Tatsache, dass diese
weite Teile der Landwirtschaft (noch) nicht vollstandig erreicht hat (dazu passt auch

das vergleichsweise hochste Erwerbsaustrittsalter der Frauen, siehe Tabelle 2).

Doch auch jenseits dieser statistischen MalRzahlen und Vergleichsgrofden gibt es

weitere Faktoren, die einen ,einfachen® Landervergleich erschweren:

e Interdependenzen (sozial-)rechtlicher Art, die beispielsweise die Beschaftigungs-
quoten der Alteren bestimmen: Neben den gesetzlichen Altersgrenzen sind das
die Lebenserwartung, die Arbeitsmarktperformance, die Finanzierung des Alters-
sicherungssystems sowie die Wertschatzung und Funktion des Lebensabends.'

' Die Schnittstellen zu anderen Rechtsgebieten sind in Deutschland vielfaltig: Das Arbeitsrecht, die
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Nicht nur zwischen beruflicher und medizinischer Rehabilitation bestehen ver-
schiedene Wechselwirkungen, sondern auch generative Aspekte spielen eine
Rolle, wenn Rechtsanderungen mit Vertrauensschutzregelungen in Bezug auf
das gesetzliche Rentenalter einhergehen, wie etwa in Danemark die Herab- und
wenig spatere Heraufsetzung des Renteneintrittsalters auf 67-65-67 Jahre belegt.
Durch diese Regelungen ergeben sich unterschiedliche soziale Risiken fur die
einzelnen Kohorten, die im Langsschnittvergleich als Strukturbriiche meist kaum
deutlich herausgearbeitet werden.

Die Umsetzungserfolge von MalRnahmen zur Verlangerung der Lebensarbeitszeit
oder zur Vermeidung von Altersarmut hangen dabei stark von den individuellen
Praferenzen ab. Auch wenn Individuen gemalf’ ihrem Eigeninteresse handeln, so
spielen bestimmte (sozial-)politische ,ldeologien®, insbesondere hinsichtlich des
Vertrauens in die staatliche Umverteilung oder in die (eigene private) Kapital-
anlage, eine starke Rolle. Nationale Unterschiede erklaren sich nach der mehr
oder minder stark anerkannten Zustandigkeit des Staates fur die Alterssicherung
und -vorsorge, wobei auch hier Landerspezifika oftmals auf dkonomische Unter-
schiede oder Traditionen zuruckzufihren sind. Darauf aufbauend spielen dann
(6konomische oder institutionelle) Anreizwirkungen eine Rolle.

Demnach ist bei der Bestimmung von Reformerfolgen von Frihverrentungs-
politiken ein zentraler Faktor zu beachten — die unterstitzende oder auch hin-
dernde Rolle des Arbeitsmarktes: So sind die Beschaftigungserfolge fir Altere in
Danemark, Finnland oder den Niederlanden wesentlich auf die positive Arbeits-
marktperformance zurlckzufuhren (siehe Kraatz/Rhein/Spro® 2006, Stecker
2005, Kistler 2006).

Angesprochen sei hier noch die Pfadabhangigkeit der Sozialpolitik, die lange Zeit
als ErklarungsgrofRe fur Reformresistenzen in den meisten westlichen Wohlfahrts-
staaten galt. Mit dem Systemwechsel in den Transformationslandern entfachte
sich eine regelrechte Konkurrenz zwischen europaischen und internationalen Or-
ganisationen (Weltbank und ILO), die auch auf der Absicht basierte, einen gewis-
sen politischen Einfluss auszulben. Vor diesem Hintergrund ware die Gestaltung
der Alterssicherung in den neuen EU-Beitrittslandern ebenso zu beurteilen, wie
auch die entsprechenden Zahlenangaben aus diesen Landern.

Bei der Analyse von ,Erfolgslandern® spielen also Legitimationsstrategien bzw.
nationale Deutungs- und Bewertungsmuster eine zentrale Rolle fir die Umsetz-
ungsgeschwindigkeit wie auch fur die Akzeptanz von Reformvorhaben — im vorlie-
genden Kontext solchen, die zur Ereichung der europaischen Zielvorhaben dien-
lich sind. Hier sind vornehmlich (national vergleichende) sozial- und politikwissen-
schaftliche Diskurs-, Akteurs- oder Politikfeldanalysen aufschlussreich, die fur ei-
nen Systemvergleich (etwa nach Esping-Andersen 1990) heranzuziehen waren.

Vorsicht vor zu einfacher Komparatistik — Ein Ausblick

Eine Komplexitatsreduktion ist aufgrund der conditio humana, der geistigen Auffas-

sungsgabe komplexer Sachverhalte, verstandlich. Es besteht jedoch die Gefahr der

Arbeitsférderung nach SGB lll, die Grundsicherung flir Arbeitsuchende (SGB Il und SGB XIl), die
Unfallversicherung (SGB V), die Erwerbsminderung (SGB VI) und das Behindertenrecht (SGB 1X).
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(politischen) Instrumentalisierung internationaler Vergleiche fir bestimmte Zwecke.
Jeder, der mit Daten gearbeitet hat, weil3, dass angefangen von der Datenverfug-
barkeit, der Datengute und -belastbarkeit (Validitat), Uber die Auswahl der Kriterien
und BezugsgroRen bis hin zur (graphischen) Darstellung viel Interpretations-

spielraum gegeben ist.

Es geht aber nicht nur um die Kritik an statistischen Methoden und Werkzeugen oder
den Hinweis auf deren Begrenztheiten. Was namlich Zahlen nicht oder allenfalls
kaum ausdrucken konnen, sind die den Daten zugrunde liegenden institutionellen
Gegebenheiten. Unter Institutionen wird in diesem Zusammenhang gemaf der alten
Institutionendkonomik (zur Begriffsabgrenzung u. a. Hodgson 1998) verstanden:
Gewohnheiten, Traditionen und Werte einer Gesellschaft, kulturelle Eigenheiten der
Bevolkerung eines Landes und die (soziale) Infrastruktur mit staatlichen Einrichtun-
gen und Sozialversicherungen beispielsweise. Diese Dimensionen sollen durch die
Ausweitung der so genannten Laeken-Indikatoren (vgl. dazu Stecker 2004b) zwar
eingefangen werden, rutschen aber hier in die Kategorie der ,weichen Faktoren® und
damit oftmals in den Bereich qualitativer Beschreibungen, die weniger gut zu verglei-
chen sind als Zahlen. Aber selbst wenn prinzipiell eine Ausweitung um diese Per-
spektiven vorgenommen wird, dann fehlen in vielen Fallen die rechtlichen Rahmen-
bedingungen, die zur Interpretation notwendig sind. Dabei haben die Wechselwir-
kungen zwischen Steuer- und Sozialsystem, staatlichen Vorgaben und Regelungen
(z. B. Baugenehmigungen und -auflagen, Gewerbeanmeldungen und Hygienevor-
schriften etc.) grof3en Einfluss auf die Funktionsweise eines Marktes, beispielsweise
des Arbeitsmarktes, oder eines gesellschaftlichen Bereiches, etwa den (staatlich ge-
forderten) privaten Wohnungsbau (in Deutschland insbesondere zur Férderung der
Familie, da diese als Wert nach wie vor gultig ist und als erstrebenswert gilt). Auch
die Alterssicherungssysteme sind diesem Denken oft noch verhaftet, insbesondere
dann, wenn es um abgeleitete Anspriiche oder um Hinterbliebenenrenten geht oder
die Ubertragbarkeit von Anspriichen der betrieblichen Alterssicherung nicht der Rea-
litdt von prekar Beschaftigten entspricht (oftmals Frauen und andere ,Problemgrup-
pen; zur Kritik an der Ausgestaltung der betrieblichen Alterssicherung Stecker
2004a). Kurz gefasst seien als Stichwort an dieser Stelle nur die Anreizsysteme und
ihre Wirkungen auf das Handeln der Individuen genannt — wobei beachtet werden

muss, dass es national unterschiedliche Incentives geben kann.
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Angenommen, das Vorgenannte lie3e sich in einer mehrdimensionalen Matrix noch
rational relativ leicht erfassbar darstellen, dann bliebe dennoch der generelle Zweifel,
ob Finnland, Osterreich, Schweden oder die Niederlande mit Deutschland wirklich
vergleichbar sind. Denn: Die Niederlande entsprechen in Einwohnerzahl und Flache
knapp derjenigen von Nordrhein-Westfalen, Stockholm hat etwa so viele Einwohner
wie Mecklenburg-Vorpommern. Wenn es stimmen konnte, dass die Probleme eines
Landes proportional mit der Einwohnerzahl steigen, dann hat Deutschland als bevol-
kerungsreichsten Land der EU mdglicherweise auch die schwierigsten Probleme zu

meistern.

Sicherlich kann man von anderen Landern lernen, und bestimmt spornt das (euro-
paische) Benchmarking und die Methode der ,Offenen Koordinierung“ auch die An-
strengungen im eigenen Land an (vgl. Bericht der Hochrangigen Sachverstandigen-
gruppe 2004: 48), aber Vorsicht: Eine ,einfache* Ubertragung politischer (Erfolgs-)
Konzepte funktioniert nicht, eben weil Wirkungen und Interdependenzen komplizier-
ter sind, als der (eklektische) ,einfache® Zahlenvergleich glauben macht. Modelle
»Guter Praxis® zu Ubertragen heil3t jedoch, den Prozess zu verstehen und dann im
zweiten Schritt den Gegebenheiten, so wie sie vor Ort sind, anzupassen. Dies bein-
haltet, nach dem ,,Warum“ zu fragen und dabei mdglichst umfassend die Konzepte
zu erkennen und vom Prozess, d. h. auch aus der Geschichte zu lernen — nicht vom

Instrument!

Das ,Ganze” ist immer mehr als die Summe seiner Teile. Vielleicht ist es doch wie
mit den berihmten Apfeln und den Birnen. Mit anderen Worten: die Interpretation
dessen, was sie sind, macht den Unterschied. Zur Klarstellung: Es geht hier nicht um
die Kritik am Vergleich um der Kritik willen. Man soll, darf und kann vergleichen und
auch wunschenswerte Zielvorgaben oder Kriterien nennen. Es darf aber auch nicht
um den Vergleich wegen des Vergleichs als Selbstzweck gehen. Der Appell geht
hier in Richtung Wachsamkeit. Die allgemein vorherrschende Zahlenglaubigkeit, zu-
mindest im nordlichen Kulturkreis, darf nicht den kartesianischen Grundsatz verges-
sen, den die Philosophie seit jeher hoch halt: Das eigene Denken bzw. Reflektieren.

Und dazu reicht oft der gesunde Menschenverstand als conditio humana.
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3. Wohin am Arbeitsmarkt mit der kunftig viel groBeren Zahl
alterer Erwerbspersonen?

Peter Guggemos, Augsburg Integration Plus, Andreas Huber, Ernst Kistler, INIFES

Der vorliegende Beitrag verfolgt zwei Ziele. Erstens soll diskutiert werden, anhand
welcher Kennziffern aus welchen Datenquellen Hinweise auf Problembereiche und
Chancen zur Beschiftigung (Beschaftigungserhalt und eventuell auch Beschafti-
gungsaufnahme) Alterer gewonnen werden konnen. Dies ist z. B. zur Allokation von
Modellprojekten oder auch zur Fokussierung von Beschaftigungsprogrammen
wichtig, aber auch fur die Frage relevant, ob Arbeitnehmer Uberall vergleichbare
Chancen haben, eine Rente mit 65 (oder gar 67?) zu erreichen. Zweitens sollen sol-
che Kennziffern aus einigen wichtigen Datenquellen erste empirische Ergebnisse

zur Beantwortung dieser Fragen liefern.

1. Ausgangslage

Dass die Beschaftigungsquote Alterer in Deutschland steigen soll, dariiber besteht
ein breiter politischer Konsens. Sowohl die enorme volkswirtschaftliche Verschwen-
dung, die eine Unterbeschaftigung in Form von Frihverrentung oder Arbeitslosigkeit
darstellt, als auch die Belastung der Rentenkassen angesichts einer massiv gestie-
genen Lebenserwartung und dadurch verlangerten Rentenlaufzeiten sind gewichtige

Argumente hierfur.

Auch auf der europaischen Ebene sind mit den Ratsbeschlissen von Stockholm
(Anhebung der Beschéaftigungsquote Alterer auf 50 Prozent) und Barcelona (Anhe-
bung des durchschnittlichen Renteneintrittsalters um funf Jahre) die gleichen Orien-
tierungen gesetzt. Hierzu ist im Ubrigen — da in der Offentlichkeit haufig faktenwidrig
das Gegenteil behauptet wird — anzumerken, dass das Renteneintrittsalter und die
Beschaftigungsquote Alterer in Deutschland nicht unterdurchschnittlich sind, sondern
ziemlich exakt beim Durchschnitt von EU-15 bzw. EU-25 liegen (vgl. die Beitrage in
VDR 2005). Auerdem kann ein hoher Beschaftigungsstand Alterer auch aus einem
geringen Entwicklungsstand bzw. verbreiteter Armut resultieren (wie z. B. in Portugal
bzw. dem Vereinigten Konigreich) und/oder auf einem hohen Anteil nur noch von
Teilzeitjobs bzw. gar geringflugiger Beschaftigung beruhen (wie z. B. in den Nieder-
landen). Hier gilt es, sehr hinterfragend und vorsichtig mit den Ergebnissen internati-

onaler Komparatistik umzugehen (vgl. z. B. Kistler 2006; Kraatz/Rhein/Sprof3 2006
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sowie den Beitrag von Stecker/Kistler in diesem Band) und nicht vorschnelle Schlis-

se aus einem in der Landerauswahl und in der Indikatorik einseitigen Benchmarking
zu ziehen (wie z. B. in Funk/Kl6s/Seyda et al. 2003).

Es gibt dennoch genugend Anzeichen dafiir, dass die Arbeitsmarktintegration alte-

rer Manner und Frauen auch in Deutschland sehr zu wiinschen Ubrig lasst. Hier

seien nur einige genannt (vgl. ausfuhrlicher Ebert/Kistler/Trischler 2007):

Bei den Erwerbsquoten stellen wir in Deutschland weiterhin deutlich niedrigere
Werte fur die Frauen zwischen 25 und 60 Jahren in den Alten Bundeslandern
fest. Bei beiden Geschlechtern ist ein leichter Ruckgang in der Erwerbsquote zwi-
schen der Altersgruppe 50 bis 54 und 55 bis 59 Jahre und danach bei den 60 bis
64Jahrigen ein dramatischer Einbruch auf ca. 40 Prozent bei den Mannern und
20 Prozent bei den Frauen zu konstatieren.

Bei der Erwerbstatigkeit insgesamt ist zwar im Vergleich zu 1992 eine Zunahme
um ca. zwei Prozent zu verzeichnen; in Westdeutschland ist die sozialversiche-
rungspflichtige Beschaftigung aber um ca. funf Prozent, im Osten sogar um fast
ein Viertel gesunken. Das Arbeitsvolumen (geleistete Erwerbsarbeitsstunden)
sinkt dabei langfristig. Wahrend viele hoher Qualifizierte immer langer arbeiten,
finden Geringqualifizierte oft nicht einmal mehr Teilzeitjobs.

Die Erwerbstatigenquoten der 55 bis 64Jahrigen steigen zwar langfristig — bei
den westdeutschen Mannern erst seit 2001 — wieder, sind aber doch weit von den
Zielmarken der Europaischen Beschaftigungsstrategie entfernt. Nur noch 34 Pro-
zent der Manner (Frauen: 19 Prozent) in den Alten Bundeslandern und 26 Pro-
zent der Manner (Frauen: 13 Prozent) in den Neuen Bundeslandern waren unter
den 60 bis 64Jahrigen 2004 erwerbstatig.

Der Anteil der 55 bis 64Jahrigen an allen registrierten Arbeitslosen hat sich
zwar in Ost wie West zwischen 1999 und 2004 etwa halbiert (von gut 20 auf gut
10 Prozent). Auch sinkt bei den ab 60Jahrigen die Arbeitslosenquote — im Ge-
gensatz zu den 45 bis 60Jahrigen! Das hat aber einerseits demografische Ursa-
chen (die schwach besetzten Kriegsjahrgange) und ist andererseits in einer stei-
genden Inanspruchnahme von Vorruhestand/Altersteilzeit etc. begrindet. Die U-
ber 50Jahrigen stellen dabei mehr als die Halfte der Personen, die langer als ein
Jahr arbeitslos sind. Gleichzeitig ist unter diesen Langzeitarbeitslosen der Anteil
derjenigen besonders hoch, die aul’er dem ,Makel des Alters® auch noch das
Vermittlungshemmnis gesundheitlicher Einschrankung aufweisen.

Im Jahr 2005 sind nur noch 17,5 Prozent der Renteneintritte aus einer sozialver-
sicherungspflichtigen Beschaftigung heraus erfolgt! Insbesondere ist bedenkens-
wert, dass zwar das durchschnittliche Renteneintrittsalter zwischen 1996 und
2004 von 59,5 auf 60,4 Jahre gestiegen ist, dass dabei aber die ,Bricken zwi-
schen Erwerbsaustritt und Renteneintritt auch immer langer werden (vgl. Butt-
ner/Knuth/Wojtkowski 2005).

Zusammengefasst kann man von einer auf3erordentlich schwierigen Arbeitsmarkt-

lage Alterer sprechen. Altere waren bzw. sind zwar (noch) etwas besser vor Kiindi-

gungen geschutzt als Juingere. Sind sie aber arbeitslos geworden, so bestehen kaum

Chancen, nochmals in ,richtige Beschaftigung“ zu kommen. Es deutet nichts darauf
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hin, dass sich die Einstellungschancen Alterer in den letzten Jahren gebessert hat-
ten. Pressemeldungen wie ,Unternehmen entdecken die Berufserfahrung alterer Ar-

beitnehmer” (FAZ 2001) erweisen sich als abwegig.

Abbildung 1: Anteil Alterer (ab 50 Jahre) an den Einstellungen im 1. Halbjahr
2005 nach Branchen (Angaben in Prozent)

11

|

Land- und Forstwirtschaft 131
Bergbau / Energie / Wasser _'7_‘_\ 14
Verarbeitendes Gewerbe 110
Baugewerbe 110
Handel und Reparatur 11
Verkehr und Nachrichteniibermittlung h_'ﬁ 5 B Wost
Kredit- und Versicherungsgewerbe m O Ost
Dienstleistungen 112
- Unternehmensnahe Dienstleistungen _'L‘_I 14
- Erziehung und Unterricht _A | 117
- Gesundheits- und Sozialwesen 8
- Ubrige Dienstleistungen (s
Organisationen ohne Erwerbszweck ] 34
Offentliche Verwaltung _ 4 123
Insgesamt . =114
0 10 20 30

Quelle: INIFES/SOSTRA nach IAB-Betriebspanel 2005.

Abbildung 1 zeigt einen geradezu erschreckenden Beleg hierfur. Nach diesen Zah-
len aus dem IAB-Betriebspanel 2005, einer reprasentativen Befragung von knapp
16.000 Betrieben und Dienststellen in Deutschland, waren unter den Neueinstellun-
gen des ersten Halbjahres 2005 in den Alten Bundeslandern gerade einmal sieben
Prozent alter als 50 Jahre. In Ostdeutschland waren es immerhin 14 Prozent. Im
Westen sind die Werte im Bereich Verkehr/Nachrichtenlibermittlung und Landwirt-
schaft etwas besser (und allgemein im Dienstleistungsbereich eher schlechter). Im

Osten ragen die Organisationen ohne Erwerbszweck, Land- und Forstwirtschaft so-
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wie die 6ffentliche Verwaltung hervor.’

Auf jeden Fall ist so ein Ergebnis Anlass fiir eine Reihe von Fragen?, deren wichtigs-
te folgende sind: Wo, in welchen Betrieben (Berufen bzw. Branchen) haben Altere
uberhaupt noch Chancen auf eine Einstellung? Konkreter: Wo kénnen, wo mussen —
dffentliche wie private — Vermittler ,anklopfen®, wenn sie Altere in Arbeit bringen wol-
len? Die sich daran anschlieRende Frage sei hier nur erwahnt: Was mussen die Be-
werber an Eigenschaften, Fordermitteln etc. mitbringen, um dann eine Chance zu
haben? Oder kurz und plastisch: Gibt es ,,Chancenbranchen/-berufe fiir Altere, in
denen altere Manner und Frauen langer (bis zum Rentenalter) arbeiten kénnen?

Und: Sind solche Chancenbranchen/-berufe Gberall, in allen Regionen die gleichen?

Um mit Blick auf die letzte Frage ein Ergebnis aus unseren Analysen im Rahmen des
Projekts Smart Region gleich vorweg zu nehmen: Die Varianz in den Problemlagen
ist in regionaler wie in tatigkeitsbezogener Hinsicht sehr gro3. Die verfugbaren Indi-
katoren liefern bisher auch kein widerspruchsfreies Ergebnis. Es gibt zwar einige
Grundmuster, aber damit noch keine Patentrezepte. Vielmehr sind spezifische Un-
tersuchungen und Mallnahmenbilndel gefragt. Das bedeutet auch, dass bestehende
»100lIs“ oder ,Best Practice Beispiele“ nicht unbesehen uUbernommen werden kénnen
und durfen. Gleichzeitig ist dieser Befund jedoch auch eine gute Bestatigung fur den

regionalisierten Ansatz in der Europaischen Beschaftigungsstrategie.

2. Die Zukunftsperspektiven

Die Ausgangslage fir die Beschaftigung Alterer ware unzureichend beschrieben,
wurde man nicht auch die demografische Zukunft mit bertcksichtigen. Im Gegensatz
zur Entwicklung der Jahre 1996 bis 2006 wird — und da gibt es keine relevanten

Prognoseunsicherheiten — die Zahl der Alteren in den nachsten Jahrzehnten massiv

Warum dieser Anteil im Ubrigen im Westen mit steigender Betriebsgroe deutlich ab-, im Osten
dagegen zunimmt und doppelt so hoch ist, ist weiter zu untersuchen. Es spricht aber einiges dafiir,
dass hierbei im Osten ein héherer ABM-Anteil und eine groRere Verbreitung entsprechender Lan-
des- und Regionalprogramme eine Rolle spielen. Auch ist dabei an ein Ergebnis aus dem
Betriebspanel 2002 zu erinnern: Damals nannten vor allem ostdeutsche Betriebe Lohnkostenzu-
schiisse als Voraussetzung, sollten sie iberhaupt Altere einstellen. Aus dieser Erhebung wissen
wir auch, dass gesamtdeutsch rund 16 Prozent zugaben, generell keine Alteren einzustellen. Wei-
tere neun Prozent sagten, sie wiirden Altere gegebenenfalls nur dann einstellen, wenn keine jin-
geren Bewerber verfligbar waren. Wenn aber ein Viertel der deutschen Betriebe sich ganz offen
zur Altersdiskriminierung bekennt, so braucht man sich tber die in diesem Abschnitt aufgezeig-
ten Probleme auch nicht zu wundern.

Wir danken verschiedenen Teilnehmern des 2. Jahrestreffens des Bundesprogramms ,Perspekti-
ve 50 plus” fur einige wertvolle Anregungen zu einer friheren Version dieses Beitrages.
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ansteigen. Nach den geburtenschwachen Kriegs- und Nachkriegsjahrgangen kom-
men jetzt die Babyboomer ins hohere Erwerbsalter. In zwanzig Jahren wird der Anteil
der 55 bis 64Jahrigen im Vergleich zum Jahr 2002 deutschlandweit um ein Drittel, in
manchen Bundeslandern um gut 40 Prozent und in manchen Kreisen um bis zu zwei
Drittel ansteigen (vgl. Conrads/Ebert/Huber et al. 2005).

Nicht nur die Zahl der Personen im hoheren Erwerbsalter wird massiv steigen, son-
dern auch deren Erwerbsneigung (bzw. die Notwendigkeit fur einen Grol3teil dieser
Personen, langer zu arbeiten). Inzwischen geht auch die EU-Kommission von einem
erst spater eintretenden Rlckgang des Arbeitskrafteangebots in Europa aus (vgl.
den Beitrag von Kistler/Wahse in diesem Band). Das IAB ist mit seiner neuen Prog-
nose des Erwerbspersonenpotenzials fur Deutschland aus dem Jahr 2005 gegen-
uber den fruheren Szenarien deutlich zurick- ,gerudert” und schatzt inzwischen den
zusatzlichen Bedarf an Arbeitsplatzen allein aus der diskutierten Erhdhung des
gesetzlichen Rentenalters auf 67 Jahre fur das Jahr 2030 auf zwischen 1,2 bis Uber
3 Millionen (vgl. Fuchs 2006).

Dabei ist zu beachten, was hier nicht naher ausgefuhrt werden soll, dass das Er-
werbspersonenpotenzial auch weiterhin durch eine steigende Erwerbsbeteiligung
von Frauen, einen hoheren Anteil von Migranten — etwas unsicher stellt sich das
Problem noch bei den Migrantinnen dar.— und naturlich durch einen, je nach Region

recht unterschiedlichen, Ruckgang in der Zahl Jungerer gepragt sein wird.

Zumindest fur die nachsten 20 Jahre wird dabei kein Mangel an Arbeits- und auch
kein genereller Mangel an Fachkraften eintreten (vgl. dazu auch den Beitrag von
Kistler/Wahse in diesem Band sowie Bosch/Heinecker/Kistler et al. 2003) sondern es
geht um branchenspezifische Bedarfsentwicklungen. Die viel diskutierte ,demografi-
sche Wende am Arbeitsmarkt* wird, wenn sie denn je eintritt, zumindest noch lange
auf sich warten lassen (vgl. auch den Beitrag von de Sousa Ferreira in diesem
Band). Das Erwerbspersonenpotenzial wird in den nachsten Jahren noch ansteigen
und dann wohl bis ca. 2020 auf jeden Fall im Westen nicht unter das heutige Niveau
sinken. Das schlief3t regionale und qualifikatorische Mismatch-Situationen nicht aus,
die aber auch nicht Gberbewertet werden durfen und der bestehenden Unterbeschaf-

tigung gegenuberzustellen sind.

In jedem Fall kann prognostiziert werden, dass der Arbeitsmarkt fiir Altere noch auf

Jahrzehnte hinaus schlecht bleiben wird, wenn keine grundsatzlichen Anderungen
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eintreten. Diese sind aber nicht absehbar und durch das Auftragen von ,weil3er Sal-
be“ nicht herbeizufuhren. Das Problem hat aber nicht nur eine arbeitsmarktseitige
Dimension, sondern auch hinsichtlich der Arbeits- und Beschiftigungsfihigkeit®
sind erhebliche Zweifel anzubringen, ob Altere in der groBen Mehrheit bis 65 (oder

gar 67) unter den gegebenen Bedingungen durchhalten kénnen.

3. Berufe, Branchen und Regionen mit besonders niedrigen (bzw. hohen)
Anteilen Alterer

3.1 Daten der Arbeitsverwaltung zur Beschiftigung Alterer

Im Jahr 2004 gehérten in ganz Deutschland nur 10,2 Prozent der sozialversiche-
rungspflichtig Beschaftigten der Altersgruppe der 55 bis 64Jahrigen an. Dieser
Wert schwankt zwischen 8,5 Prozent im Saarland und zwolf Prozent in Hamburg;
insgesamt ist er im Schnitt der ostdeutschen Bundeslander knapp hoher als im Wes-
ten. In der Betrachtung nach Branchen schwanken die Prozentwerte zwischen den
Branchen: Private Haushalte mit Hauspersonal: 20,5; exterritoriale Organisationen
und Kdrperschaften: 18,1; Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung:
16,5 und Gastgewerbe: 6,6; Erzbergbau: 17,9; Nachrichtenubermittlung: 5,7; Daten-

verarbeitung und Datenbanken: 5,1; Kohlebergbau, Torfgewinnung: 2,0 Prozent.

In der bivariaten Betrachtung nach Branchen und Bundeslandern bzw. Arbeitsagen-
turbezirken wird die Streuung erheblich groRer und belegt, dass nicht einfach von
bundesweiten Durchschnitten auf die Situation vor Ort geschlossen werden kann.
Gleiches gilt hinsichtlich der Berufsordnungen (vgl. Abbildung 2). Warum dabei z. B.
in den Bauberufen der Zimmerer, Dachdecker und Geriistbauer Altere im Bundes-
durchschnitt einen Anteil von 4,5 Prozent an den Beschaftigten haben, aber in Ham-
burg 14,3 Prozent erreicht werden, ist nicht nur wissenschaftlich, sondern auch prak-

tisch ein spannendes Einzelergebnis

Insgesamt kann man aus den Daten, wie Abbildung 2 zeigt, ablesen, dass es vor al-
lem akademisch gepragte sowie im Bereich gering qualifizierter Beschaftigung eher
so genannte Altersjobs sind, aber auch solche in Krisenbranchen, die seit langerem
nur noch wenig Junge rekrutiert haben. Unter den Berufsordnungen mit einem be-

sonders niedrigen Anteil Alterer sind vor allem solche mit schwerer bzw. einseitig be-

3 Beschaftigungsfahigkeit geht insofern Uber die Arbeitsfahigkeit (letztere bezieht vor allem Ge-

sundheit, Kompetenzerhalt und Motivation mit ein) hinaus, als sie die Bereitschaft der Betriebe mit
umfasst, Altere zu beschaftigen bzw. einzustellen.
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lastender korperlicher Arbeit zu finden: Bauberufe, aber auch Ernahrungsberufe bzw.

personenbezogene Dienstleistungsberufe.

Abbildung 2: Die 20 Berufsgruppen mit den hochsten* und niedrigsten Antei-

len von 55 bis 64Jahrigen unter den sozialversicherungspflich-

tig Beschaftigten in Deutschland 2004 (Angaben in Prozent)

79 Dienst-, Wachberufe

1213

89 Seelsorger |

] 20,0
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76 Abgeordnete

97 Mithelfende Familienangehdrige
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87 Lehrer |

] 16,6
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] 15,7

93 Reinigungsberufe

] 15,7

35 Textilverarbeiter

72 Wasser- und Luftverkehr
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14,3

92 Hauswirtschaftliche Berufe

]14,3

75 Unternehmer, Wirtschaftsp.

1 14,1

34 Textilhersteller

] 13,4

33 Spinnberufe

] 13,3

61 Chemiker, Physiker, ...

] 13,3

54 Maschinisten, zugeh. Berufe

] 13,2

36 Textilveredler
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82 Dolmetscher, Bibliothekare

] 13,1

71 Landverkehr

] 12,9

24 Metallverbinder

]12,8

Deutschland * 10,2

] 15,2
] 14,6

0,0 5,0
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Prozent

20,0

25,0

Deutschland

10,2

51 Maler, verw. Berufe

17,7

26 Feinblechner, Ir Il re

17,7

49 Raumausstatter, Polsterer

]7,6

73 Nachrichtenverkehr

17,6

17,6

88 Geistes- und naturw. Berufe

48 Baual

17,4

10 Steinbearbeiter

17,2

28 Mechaniker

171

01 Landwirte

17,1

53 Hilfsarbeiter (0. Angabe)

16,9

]6,1

85 Ubrige Gesundheitsdienstberufe |
91 Géastebetreuer |

50 Tischler, Modellbauer |

30 Metallfeinbauer, verw. Berufe |
90 Korperpfleger |

81 Rechtswahrer, -berater |

39 Back-, Konditorwarenhersteller

45 Zimmerer, Dachdecker, GerUstb.
311
98 Arbeitskrafte (n. best. Beruf) [J 0,3

07 Bergleute

5,8
5,8
5,7
55
53
5,2

0,0 5,0

* Anmerkung: 2 Berufsgruppen werden wegen zu geringer Besetzungszahlen nicht dargestellt.
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Prozent
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Quelle: INIFES, eigene Berechnungen und Darstellung nach Daten der Bundesagentur fir Arbeit.
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Mit den Anteilen der Alteren an den Beschéftigten allein lassen sich ,Chancenbran-
chen/-berufe” bzw. ,Risikobranchen/-berufe® also offensichtlich eingrenzen, aber
nicht wirklich genau genug identifizieren. Hierzu sind weitere und detailliertere, immer
auch kleinraumige Analysen nétig (vgl. Kistler/Ebert/Guggemos et al. 2006; Con-
rads/Ebert/Huber et al. 2005).

Eine andere (ebenfalls nicht fur sich allein aussagefahige, aber dennoch wichtige
Hinweise auf die Probleme alterer Erwerbspersonen liefernde) Betrachtungsweise ist
die Analyse von Fluktuations- oder Verbleibsquoten. Abbildung 3 enthalt hierzu
ein Beispiel. Wiedergegeben sind die Verbleibsquoten der 55 bis 59jahrigen sozial-

versicherungspflichtig Beschéftigten des Jahres 1999* nach Ablauf von fiinf Jahren.

Es zeigt sich, noch deutlicher als in Abbildung 2, dass es insbesondere akademische
Berufe sind, denen es gelingt, Uber das 60. Lebensjahr hinaus beschaftigt zu bleiben.
Auf der anderen Seite sind es wiederum gerade die Bauberufe, bei denen im Ver-
gleich zu den 55 bis 59Jahrigen im Jahr 1999 nur noch eine viel geringere Zahl an
sozialversicherungspflichtig Beschaftigten im Alter von 60 bis 64 Jahren ,Ubrig
bleibt“. Abbildung 4 zeigt, dass diese berufsspezifischen Verbleibsquoten Uber die
Bundeslander hinweg sehr stark streuen. Sie sind bei sehr vielen Berufsordnungen in
den Neuen Bundeslandern deutlich niedriger als in den Alten Landern. Aber auch z.
B. in Bayern und Niedersachsen gibt es deutlich mehr Berufsordnungen mit niedri-
gen Verbleibsquoten an dieser Altersgrenze® als etwa in Baden-Wiirttemberg. Fiir ei-
ne begrindete und systematische Auswahl von Modellregionen — fur Forschung
und/oder Umsetzung — oder Modellbranchen etc. ist die Berlcksichtigung dieser
,Rahmenbedingungen“ ebenso unverzichtbar wie fur die Bewertung von

(Miss-)Erfolgen und die sich daraus ableitenden Schlussfolgerungen.®

Gegenulbergestellt wird dabei die Zahl der 55 bis 59Jahrigen des Jahres 1999 mit der Zahl der 60
bis 64Jahrigen des Jahres 2004. Der Indikator ist recht grob, weil dabei die Personen wechseln
konnen (Eintritte bzw. Austritte). Sinnvoll ist auch hier die kleinrdumige Betrachtung von Zeitreihen
und natdrlich auch die Untersuchung der Verbleibsquoten jingerer Kohorten, da die Externalisie-
rung ja nicht erst mit dem 60. Lebensjahr beginnt.

Aus Platzgriinden kann hier nicht auf die Verbleibsquoten der jeweils jingeren Alterskohorten ein-
gegangen werden.

Gleiches gilt in der Tendenz auch fir die regionalen oder nach Berufsordnungen differenzierten
Daten zur Arbeitslosigkeit die ebenfalls in einschlagigen Arbeiten bzw. Programmen viel zu wenig
bertcksichtigt werden. Dabei ist allerdings auf eine Reihe von Schwierigkeiten hinzuweisen, die
hier nur angedeutet werden kénnen. Es missen die Daten zu Herkunfts- und Zielberufen der Ar-
beitslosen einbezogen werden. Deren Interpretation ist aber, ganz abgesehen von der teilweise
bescheidenen Datenqualitat, im Ergebnis haufig mehrdeutig, weil sich zu viele verschiedene Ein-
flussfaktoren tUberlagern. Das macht aber wiederum die kleinrAumige Betrachtung und die Einbe-
ziehung von Expertenwissen vor Ort besonders wichtig.
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Abbildung 3: Verbleibsquoten der 20 Berufsordnungen mit der héchsten bzw.

niedrigsten Kohortenfluktuation der im Jahr 1999 55 bis
59Jahrigen in Deutschland
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Quelle: INIFES, eigene Berechnungen und Darstellung nach Daten der Bundesagentur fiir Arbeit.
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Abbildung 4: ,Verbleibsquoten* der im Jahr 1999 55 bis 59jdhrigen Beschéf-
tigten in Deutschland 2004
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41 Speisenbereiter

54 Maschinisten, zugeh. Ber.
13 Glasmacher

16 Papierhersteller

26 Feinblechner, Installateure
21 Metallverformer (spanlos)
14 Chemiearbeiter

24 Metallverbinder

32 Montierer und Metallberufe
52 Warenpriifer

39 Back-, Konditorwarenherst.
68 Warenkaufleute

92 Hauswirtschaftliche Berufe
40 Fleisch-, Fischverarbeiter
08 Mineral-, Erdél-, Erdgas-
85 Ubrige Gesundheitsdienst-
93 Reinigungsberufe

04 Landw. Arbeitskrafte

15 Kunststoffverarbeiter

42 Getranke, GenuRmittelherst
17 Drucker

25 Schmiede

31 Elektriker

27 Schlosser

77 Rechnungskaufleute

43 Ubrige Ernahrungsberufe
78 Biirofach-, Birohilfskrafte
19 Metallerzeuger, Walzer

69 Bank-, Versicherungskaufl.
91 Gastebetreuer

86 Sozialpflegerische Berufe
INSGESAMT

63 Technische Sonderfach-
23 Metalloberflachenbearbeiter
22 Metallverformer (spanend)
20 Former, FormgieRer

74 Lagerverwalter, verw. Ber.
02 Tierziichter, Fischereiberufe
28 Mechaniker

29 Werkzeugmacher

62 Techniker

71 Landverkehr

70 Dienstleistungskaufleute
30 Metallfeinbauer, verw. Ber.
72 Wasser- und Luftverkehr
80 Sicherheitswahrer

75 Unternehmer, Wirtschaftsp.
03 Verwalter, Berater (Landw.)
01 Landwirte

82 Dolmetscher, Bibliothekare
79 Dienst-, Wachberufe

60 Ingenieure

83 Kiinstler, verw. Berufe

87 Lehrer

81 Rechtswahrer, -berater

76 Abgeordnete

89 Seelsorger

61 Chemiker, Physiker

88 Geistes- u. naturw. Berufe
84 Arzte, Apotheker

260 >50 >40. <20

Quelle: INIFES, eigene Berechnungen und Darstellung nach Daten der Bundesagentur fir Arbeit.
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3.2 Daten der Kranken- und Rentenversicherung zur Beschiftigung Alterer

Auch die Daten der Kranken- und Rentenversicherung sind teilweise mit erheblichen
Problemen behaftet. Nicht aktuelle und haufig auch fehlende Angaben lassen man-
che eigentlich notwendige Auswertung nicht zu. Trotz der erfolgreichen Bemuhungen
um einen besseren Zugang zu Rentendaten (vgl. z. B. Ruland 2004) bleiben noch
immer viele Winsche offen. Vor allem aber mit Blick auf die Datenlage im Bereich
der Krankenkassen bzw. auf eine regionalisierte arbeitsweltbezogene Gesund-
heitsberichterstattung, sind die Defizite eklatant. Das trifft durchaus auch fur unse-
re spezielle Thematik zu, was Praktiker in Bezug auf den Arbeitsschutz wie folgt for-
mulieren: ,Nach dem man sich von der flichendeckenden Uberwachung (die es so-
wieso nie gab) verabschiedet hat, gilt jetzt ,Programmarbeit® mit Schwerpunktaktio-
nen als Mittel der Wahl. Aber wie legt man eigentlich Handlungsschwerpunkte fest,
wenn man stellenweise blind ist, also mangels Daten gar nicht sieht, wo unabdingba-
rer Handlungsbedarf besteht?” (Kuhn 2006: 12).

Die aus Kassendaten vorliegenden Befunde zum Thema zeigen sehr einheitlich,
dass neben der Verhaltenspravention auch die Verhaltnispravention, d. h. Mal3-
nahmen alterns- und altersgerechter Arbeitsgestaltung von herausragender Bedeu-
tung sind (vgl. z. B. Badura/Schellschmidt/Vetter 2003; BKK 2004). Die Ergebnisse
(meist festgemacht an Arbeitsunfahigkeits- und Krankheitsartenstatistiken) sollen hier
nicht wiederholt werden. Gemeinsam ist ihnen
- dass Erkrankungshaufigkeiten, Arbeitsunfahigkeitszeiten etc. einem recht eindeu-
tigen sozialen Gradienten folgen — je niedriger der soziale bzw. berufliche Status,
desto deutlicher kommen arbeitsbedingte Erkrankungen zum Tragen. Dies deckt

sich auch mit anderweitigen Befunden zu Arbeitsbelastungen und Beanspru-
chungen (vgl. z. B. Fuchs 2006; Molinié 2003);

- dass die Fehlzeiten Alterer hoher sind als diejenigen von Jingeren. Altere sind
zwar seltener krank als Jingere, wenn aber, dann langer (oft sehr lange im Vor-
feld des Ausscheidens aus dem Betrieb bzw. Uberhaupt aus der Erwerbstatig-
keit). Hier ist aber entgegen landlaufiger Gerichte anzumerken, dass die Arbeits-
unfahigkeitszeiten Alterer die Betriebe nicht starker belasten als bei Jiingeren, da
die langen Arbeitsunfahigkeitsdauern ab der siebten Woche von den Kassen be-
zahlt werden.

Insgesamt bieten die Kassendaten wichtige Informationen. Sie sind aber noch lange
nicht entsprechend der Forderungen des § 303 SGB V zusammenfluhrbar, transpa-

rent und nutzerorientiert (vgl. Koch 2006: 11).

Eine andere wichtige Informationsquelle fir die vorliegende Fragestellung bieten die
Daten der Deutschen Rentenversicherung Bund. Diese liefern zunachst ganz
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wichtige Erkenntnisse zur Einschatzung der kinftigen Entwicklung der Erwerbs-
quote Alterer (vgl. Conrads/Ebert/Huber et al. 2005; Kistler 2006a): Seit dem Jahr
2001 hat sich die in den Jahren zuvor im Durchschnitt mit einem steigenden Renten-
eintrittsalter einhergehende Steigerung der durchschnittlichen Zahlbetrage der Neu-
renten von dieser ,Parallelitat” entkoppelt. Seither steigt das faktische Rentenein-
trittsalter weiter, die Zahlbetrage fallen aber wegen der mit den Rentenreformen seit
1992 beschlossenen versicherungsmathematischen Abschlagen und Anhebungen
des gesetzlichen Rentenalters. Die ,Rentenschraube” ist bereits bis zum Anschlag
gedreht (vgl. Ruland 2005: 228), der Arbeitsangebotszwang auf Altere ist massiv

geworden — ohne dass mehr Arbeitsplatze fiir Altere entstehen wiirden.

Fir die Frage nach ,Chancenberufen” fir Altere sind insbesondere auch die Anteile
von Erwerbsminderungsrenten an allen neuen Versichertenrenten von Bedeutung.’
Abbildung 5 zeigt, bei welchen Berufsordnungen die Neueintritte in Erwerbsminde-
rungsrenten besonders verbreitet bzw. selten sind. Es ergibt sich ein ahnliches Mus-
ter wie in Abbildung 2. Im Jahr 2004 war knapp jede sechste neue Versichertenrente
eine Erwerbsminderungsrente. Sieht man von den Bergleuten ab, so sind es vor al-
lem die Bauberufe, die sehr hohe Werte aufweisen. Aber z. B. auch mehrere Berufs-
ordnungen aus dem Ernahrungsgewerbe haben sehr hohe Anteile. Umgekehrt sind
es wiederum vor allem akademische/administrative Berufe, die sich durch niedrige
Werte auszeichnen.? In regionaler Differenzierung fallen etwas hohere Anteile an Er-
werbsminderungsrenten in den Neuen als in den Alten Landern auf, wobei in Sach-
sen relativ niedrige Werte und bei den Mannern im Saarland, in Rheinland-Pfalz so-

wie Niedersachsen jeweils vergleichsweise hohe Werte erkennbar sind.

" Einschrankend — und das gehdrt zu den angesprochenen Datenproblemen — muss hier darauf hin-

gewiesen werden, dass nur bei etwa der Halfte der Rentenzugange der Beruf bekannt ist, was die
Regionalisierung der Daten stark einschrankt, und dass sich die Berufsangaben nur auf die zuletzt
ausgeulbte Tatigkeit beziehen.

Anzumerken ist, dass bei einer Mehrheit der Berufsordnungen im unteren Teil von Abbildung 5 die
Anteile bei den Frauen — entgegen dem Gesamtdurchschnitt — deutlich héher liegen als bei den
Mannern.
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Abbildung 5: Die 20 Berufsordnungen mit den jeweils héchsten und niedrigs-
ten Anteilen der Erwerbsminderungsrenten an allen neuen Ver-

sichertenrenten 2004 (Angaben in Prozent)

Deutschland |

42 Getranke-, GenuBmittelherst. |
69 Bank-, Versicherungskaufleute |
63 Technische Sonderfachkréfte |
77 Rechnungskaufleute |

01 Landwirte |

78 Birofach-, Blrohilfskréfte |

03 Verwalter, Berater (Landw.) |
83 Kiinstler, verw. Berufe |

82 Dolmetscher, Bibliothekare |
62 Techniker |

87 Lehrer |

88 Geistes- und naturw. Berufe |

75 Unternehmer, Wirtschaftsp.

81 Rechtswabhrer, -berater |

89 Seelsorger

76 Abgeordnete

60 Ingenieure

61 Chemiker, Physiker, ...
84 Arzte, Apotheker

0,0

07 Bergleute |

45 Zimmer, Dachdecker, GerUstb. |
44 Maurer, Betonbauer |

46 Stralen-, Tiefbauer |

48 Bauausstatter |

10 Steinbearbeiter |

40 Fleisch-, Fischverarbeiter |

08 Mineral-, Erdél-, Erdgasgew. |
02 Tierzlchter, Fischereiberufe |
51 Maler, verw. Berufe |

47 Bauhilfsarbeiter

26 Feinblechner, Installateure |

53 Hilfsarbeiter (0. Angabe) |

12 Keramiker |

85 Ubrige Gesundheitsberufe |

15 Kunststoffverarbeiter |

41 Speisenbereiter |

39 Back-, Konditorwarenhersteller |
13 Glasmacher |

32 Montierer und Metallberufe
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Ein Beispiel das zeigt, welche interessanten Einsichten sich aus einer Zusammen-
fuhrung von Renten- und Arbeitsmarktdaten fur die vorliegende Fragestellung er-
geben kdnnen, sei hier abschliel3end in Abbildung 6 wiedergegeben. Dargestellt ist
fur alle Berufsordnungen der jeweilige Anteil der Erwerbsminderungsrenten und der
Anteil der Arbeitslosen mit gesundheitlichen Einschrankungen im Jahr 2004. Das
sich ergebende Muster ist recht eindeutig und von hoher arbeitsmarkt- und sozialpoli-

tischer Relevanz.

Abbildung 6: Erwerbsminderungsrenten und Anteil der Arbeitslosen mit ge-
sundheitlicher Einschrankung nach Berufsgruppen (2-Steller),
Deutschland 2004
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Anmerkung: Zwei ,Ausreifer* wurden aus Griinden der Ubersichtlichkeit aus der Abbildung entfernt.

Dabei handelt es sich um die Berufsgruppe der Bergleute (07) und um die Dienst- und Wachberufe

(79).

Quelle: INIFES, eigene Berechnungen und Darstellung nach Daten der Bundesagentur fur Arbeit und
des VDR.

Links unten im Bild finden sich die eher akademisch gepragten Berufsordnungen (die
offensichtlich im Durchschnitt die vorzeitigen Erwerbsaustritte nicht so sehr bendti-
gen). Rechts unten finden sich diejenigen Berufe (v. a. im Baubereich), in denen den
hohen Belastungen Ublicherweise haufig eine Erwerbsminderungsrente folgt. Prob-
lematisch sind besonders die Berufsordnungen in der Mitte, fur die - pauschal gesagt
- ein eher hoher Anteil von Geringqualifizierten und ein eher geringer beruflicher Sta-

tus kennzeichnend sind. Trotz ebenfalls hoch belastender Arbeitsbedingungen ist ei-
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ne Erwerbsminderungsrente hier eher selten, dafiir werden die Betroffenen haufiger

entlassen, wenn sich gesundheitliche Beeintrachtigungen zeigen.® Was dieses Ver-

mittlungshemmnis ,gesundheitliche Einschrankung“ gerade in Verbindung mit dem

faktischen Vermittlungshemmnis ,Alter dann fur die Arbeitsmarktchancen der Betrof-

fenen bedeutet, muss hier nicht weiter ausgeflihrt werden.

4,

Erfahrungen aus der Praxis beschaftigungspolitischer MaBnahmen

Ein Blick auf die gangigen Mallinahmen zur Arbeitsmarkt-Reintegration tUber 50Jahri-

ger ergibt folgende Befunde:

a)

Die MaRnahmen fiir Altere folgen ebenso wie die MaRnahmen fiir Jiingere der
folgenden Logik:

1. Kompetenzfeststellung und Richtungsfestlegung (,strategisches Profiling®),

2. Einteilung in eine Gruppe, die dem Arbeitsmarkt sofort zur Verfligung stehen
kann (Gruppe A), eine weitere Gruppe, die nach gewissen Zwischenschritten vom
Entschuldungsverfahren bis zum Praktikum auf absehbare Zeit vermittlungsfahig
ist (Gruppe B), und eine dritte Gruppe, die auf absehbare Zeit realistischerweise
nicht vermittlungsfahig erscheint (Gruppe C),

3. Zuweisung der Gruppe A an Fachvermittlungsstellen, MalRnahmeneinleitung fur
Gruppe B, und fur Gruppe C eine Ruckverweisung an die ARGE fur Beschafti-
gung, eine Uberpriifung auf Erwerbsfahigkeit und gegebenenfalls gesundheitliche
Reha-MalRnahmen bzw. Verrentungsverfahren (inklusive von SGB IIl § 428 a-
Malnahmen, d. h. Weiterfuhren in der Erwerbslosenkartei bis zum Zeitpunkt einer
moglichen Uberfiihrung in Rente ohne Rentenabschlage; Personen dieser Grup-
pe werden nicht mit Vermittlungsvorschlagen behelligt).™

Legt man das ,Haus der Arbeitsfahigkeit® von lImarinen (vgl. limarinen/Tempel
2005) zugrunde, so ergeben sich auf der Personen-Ebene die Variablen des
Gesundheitszustandes inklusive der physischen und psychischen Belastbarkeit,
der Qualifikation und der Motivation sowie auf der betrieblichen Ebene Fragen
der Arbeitsorganisation, der Fuihrung, der Gesundheitsférderung und Ergonomie,
die im Zusammenspiel gesehen werden mussen. Alleine auf der Personen-Ebene
lasst sich feststellen, dass die im vorderen Teil dieses Aufsatzes erwahnte Korre-
lation von geringerer formaler Qualifikation, schlechterem Gesundheitszustand
und hdoherem Arbeitsplatzrisiko empirisch evident ist. Dadurch ergibt sich die pa-

9

10

Die Werte auf der y-Achse sind dadurch wahrscheinlich leicht Gberhoht, dass es sich hier um die
Angaben zum Zielberuf handelt. Solche Effekte weiter zu prifen, bleibt kiinftigen Arbeiten vorbe-
halten.

Die Vermittelbaren lassen sich nochmals unterteilen in Personen, die in ein abhangiges Beschafti-
gungsverhaltnis des ersten Arbeitsmarktes Uberfuhrt werden sollen, solche fiir eine Tatigkeit im
Zweiten Arbeitsmarkt und eine dritte Gruppe, die in die Selbststédndigkeit begleitet werden soll. Die
Bricken-Malinahmen umfassen Ublicherweise: Basissprachkurse Deutsch, Bewerbungstraining in-
klusive von Grundtechniken des Zeit- und Selbstmanagements, Kurzkurse fir einzelne Branchen
wie Security-Gewerbe, Ausbilderscheine, Staplerscheine (auch zur Auffrischung), Basics im Sekre-
tariatsbereich mit MS-Office-Anwendungen. Flhrerscheine, Taxischeine und vertiefte Sekretariats-
kurse, etwa Ausbildungen zu Bilanzbuchhalterlnnen etc. werden bislang eher selten bezahilt.
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radoxe Situation, dass gerade von denjenigen Menschen besondere Bemuhun-
gen erwartet werden, die der Markt am wenigsten haben will. Zudem ist gerade
bei den Personen mit angegriffenem Gesundheitszustand, verstellter Riickkehr in
den vorherigen Beruf, einem Mangel an |Ideen was kunftig getan werden kdnnte
und einer Demotivation nach etlichen Absagen, keine grof3e Erwartung mehr vor-
handen, wieder einen Job zu finden. Oft erfolgt hier bereits die Identifikation mit
einem defizitorientierten Altersbild nach dem Motto: Ich bin alt und krank und da
gibt es fur mich nichts mehr. Hinter der subjektiven Wahrnehmung steckt haufig
die Tatsache, dass die betreffende Person bereits knapp 40 Berufsjahre hinter
sich hat, weil sie bereits mit 15 Jahren zu arbeiten begann.”’

Wiewohl die Literatur davon ausgeht, dass vorzeitiger Verschlei® bedingt durch
langjahrige einseitige Belastungen und geringe Investitionen in Gesundheitsforde-
rung und Fortbildung daflr sprechen wirde, statt ,,altersgerechter” (Schon-)
Arbeitsplatze besser alternsgerechte Arbeitsplatze zu konfigurieren, mit lebens-
langen Entwicklungsmdglichkeiten, Verhaltens- und Verhaltnispravention und
Fortbildung, so zeigt sich in der derzeitigen Praxis, dass in Ermangelung vorzeiti-
ger Investitionen in die Humanressourcen heutiger Erwerbssuchender Uber 50
Jahren Schon- und Nischenarbeitsplatze gefragt sind, oftmals im 400 €-Job-
Bereich oder im geringflugigen Teilzeitbereich. Dahinter steht der Wunsch nach
einer Aufstockung der Lohnersatzleistungen, nicht aber die Vorstellung, kunftig
unabhangig von Transferzahlungen leben zu kénnen.

Die unter c) beschriebenen Sachverhalte fuhren dazu, dass Aktivjobs mit ihrer
ebenfalls Transferzahlungen aufstockenden Wirkung als ahnlich attraktiv wie 400
€-Jobs empfunden werden. Neben der finanziellen Besserstellung geht es fraglos
auch und oft sogar primar um die weiteren Funktionen der Arbeit neben dem
Gelderwerb, etwa eine sinnstiftende Aufgabe, Losungen fur Probleme finden zu
mussen und dabei geistig gefordert zu sein, Sozialkontakte am Arbeitsplatz, ein
verbessertes Selbst- und Fremdbild sowie einen Tages- und Wochenablauf mit
Fixpunkten und Struktur. Oft héren wir die Frage nach Mdglichkeiten der Verlan-
gerung eines Aktivjobs Uber die Ubliche 4- bis 6monatige Dauer hinaus. Die Opti-
on der Verlangerung von Aktivjobs auf bis zu drei Jahre ab 58 Jahren ware daher
trotz mancher Bedenken gut zu heil3en.

Wie unter d) beschrieben, verleiht eine selbst gewahlte Beschaftigung offen-
sichtlich vielen Menschen Wurde, auch unabhangig davon, ob sie bezahlt wird
oder nicht. Der Vorteil der Aktiviobs bzw. freiwilliger Einsatzstellen wie z. B. im
Augsburger Projekt ,BIA 50plus® liegt damit darin, dass diese Tatigkeitsfelder
qualitativ wie quantitativ passgenau fir die auf diesen Stellen eingesetzten Per-
sonen konfiguriert werden kdonnen. So Selbstbewusstsein und Kompetenzerfah-
rung Fortschritte auf diesen Einsatzstellen gemacht haben, spricht nichts gegen

11

Wirde man diese 40 Jahre als Vektorenpfeil fir eine studierte Person anlegen, so ware man, aus-
gehend von einem Berufsbeginn mit 27 Jahren, bereits im Rentenalter angelangt! Analoge Befun-
de wiirden sich auch fiir die Berechnung der Restlebenserwartung ergeben, die bei bildungsferne-
ren Schichten im unteren Einkommensbereich deutlich reduziert ist. Hier soll der Hinweis erlaubt
sein, dass die politische Intention der Verlangerung des Erwerbslebens bei gleichzeitiger Redukti-
on von Frihverrentungsmoglichkeiten keinesfalls zu dem Schluss fuhren darf, dass nun alle Men-
schen bis zum Alter von mindestens 67 im Erwerbsleben gehalten werden mussten, und Frihver-
rentungsoptionen nicht mehr nétig waren. Wie es im spaten 20. Jahrhundert problematisch war,
allzu viele Personen friih in den Ruhestand zu entlassen, so ware es nun mit Blick auf die ungleich
verteilten Ressourcen der Qualifikation und der Gesundheit gleichermalen fatal, niemanden mehr
frGher aus dem Erwerbsleben gehen zu lassen.
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eine Vermittlung auf den ersten Arbeitsmarkt im zweiten Schritt.

Wichtig ist der Sachverhalt, dass zunachst einmal jede einzelne Person fiir sich
erwerbslos ist, und nur dann eine Chance auf dem Arbeitsmarkt hat, wenn es ihr
— mit einigem ,Aufpolieren — gelingt, eine fiir sie passende Stelle zu finden."?

Der Logik des vorherigen Punktes folgend, soll nun dieses ,,Aufpolieren® disku-
tiert werden. Dabei geht es um formale Dinge wie Qualifikation und Arbeitserfah-
rung ebenso, wie um das personliche Auftreten, die Optik, die Kérpersprache, die
Ausstrahlung, die Fahigkeit zur Selbstvermarktung und zur Kommunikation. Hier
kommen nicht nur objektivierte ,social skills“ zum Tragen, sondern auch durch die
Arbeitslosigkeit zumindest haufig mitbedingte Effekte, die die Performance beein-
trachtigen: Misstrauen gegenuber der Politik, der Wirtschaft, den Sozialsystemen
und Arbeitslosen-Coaches, was den Eindruck einer grundsatzlich negativen
Stimmung und Weltabgewandtheit vermittelt. Dazu gehéren auch Erkrankungen
wie depressive Verstimmungen bis zu kaputten Zahnen und Zahnlicken im
Sichtbereich. Wenig soziale Ausstrahlung in dem Sinne, dass man die betreffen-
de Person gerne als Kollegen/Kollegin den ganzen Tag um sich hatte (schwache
Wurzeln in sozialen Netzwerken und erodiertes Selbstwertgeflhl infolge zahlrei-
cher Misserfolgserlebnisse). Berucksichtigt man nun, dass die anvisierten 400 €-
Jobs oft im Helfer- und einfachen Dienstleistungsbereich gesucht werden, in dem
in der heutigen Dienstleistungswirtschaft ein haufiger Kundenkontakt die Regel
ist, so wird klar, dass ohne Investitionen in den oben beschriebenen Bereich der
Performance-Verbesserung an eine Vermittiung kaum zu denken ist. Zynisch
formuliert: Im Krankenversicherungsbereich eingesparte Zahnersatzleistungen
schlagen im Bereich der Arbeitslosenversicherung bzw. kommunaler Ausgaben
wiederum negativ zu Buche. Wirde man hier auch nur ein Jahr im Voraus den-
ken, so ware eine teure zahnmedizinische Behandlung mittelfristig kostengunsti-
ger als eine perpetuierte Erwerbslosigkeit. Ahnliches gilt fiir Migranten aus Nicht-
EU-Staaten, denen ein hiesiger Mindestqualifikationsabschluss finanziert werden
musste, z. B. in einen Taxischein, einen LKW-FUhrerschein, eine Hilfsaltenpfle-
gerlnnen-Ausbildung, einen von der Krankenversicherung im Sinne der Gesund-
heitspravention anerkannten Trainerschein usw."

Untersucht man, wer denn nun in den ,50plus-Projekten® vermittelt werden konn-
te, so ergeben sich mehrere Gruppen: 1. Personen aus eigenen Firmeninsolven-
zen, sobald ein Entschuldungsverfahren eingeleitet werden konnte; 2. vormals
abhangig beschaftigte Personen aus Firmeninsolvenzen, die sich (mit Unterstit-
zung) selbststandig machen konnten; 3. Personen, die uber ,Klebeeffekte“ eine

12

13

In unseren Orientierungs-Workshops flir schon langer Erwerbssuchende und Neumigrantinnen
verwenden wir hierflr das Bild eines Autos, das auch fahrt, wenn es unordentlich aussieht und der
Aschenbecher voll ist, das aber zum Verkauf (leider) besonders aufgepappelt und blank geputzt
werden muss. Erwerbssuchende sind dabei bedauerlicherweise in der Situation des fir den Ver-
kauf zu polierenden Autos.

Gerade die ansonsten in Deutschland haufig kritisierte betriebswirtschaftliche Sicht mit ihrer Beto-
nung von Humankapitalinvestitionen wirde hier greifen, weil schnell deutlich wiirde, dass sich
kurzfristige hohe Investitionen bereits mittelfristig rentieren wiirden — und dies selbst dann, wenn
geringfiigige Mitnahmeeffekte mit einberechnet werden. Das Aufbrechen negativer Grundstimmung
und seelischer Panzer steht oft in der Erwerbslosenarbeit am Anfang, und das fir eine Kooperation
notige Vertrauen muss erst mihsam aufgebaut werden, ehe gemeinsame Handlungsfelder auch
auf Seiten der Klienten erkannt werden. Persdnliche Wertschatzung ist hierflr der Schlissel. Wenn
die Rickmeldung kommt, nach langer Zeit endlich einmal wieder als Mensch behandelt worden zu
sein, stimmt die Richtung der Reintegrationsmafinahme.
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i)

Arbeit fanden, z. B. Uber Aktivjobs oder Praktika, gegebenenfalls mit einem Ein-
arbeitungszuschuss; 4. Personen mit handwerklicher Ausbildung oder geringerer
Qualifikation, aber mit gutem Gesundheitszustand (und zumeist auch noch mit
Fahrerschein) als Helfer, Hilfshausmeister, Lagerarbeiter oder Wachmann bei
den Mannern und als 400 €-Verkauferin, Reinigungskraft oder sonstige Erbringe-
rinnen haushaltsnaher Dienstleistungen (z. B. in der Altenpflege) bei den Frauen.
Voraussetzung hierflr ist aber — jenseits qualifikatorischer Aspekte — eine posi-
tive Performance und das Mitbringen biirgerlicher Tugenden wie Arbeitsein-
satz, Punktlichkeit, Genauigkeit sowie ein Mindestmall an Deutschkenntnissen
und Hoflichkeit im Kundenumgang. Fur Personen mit Migrationshintergrund, die
erst spat in die BRD kamen, ergibt sich nur selten eine qualifizierte Tatigkeit jen-
seits des Helferbereichs. Sie bedurfen in fast jedem Einzelfall einer umfassende-
ren Arbeitsmarktorientierung, eines Praktikums oder Aktivjobs, sowie einiger zu-
satzlicher, hierzulande anerkannter Qualifikationsmodule.

Aus unserer praktischen Arbeit in diesem Feld ist noch auf die Verwendungsmog-
lichkeit von erfahrenen Handwerkerlnnen und sonstigen Fachkraften mit gesund-
heitlichen Einschrankungen als Hilfsanleiterlnnen flur Erwerbssuchende unter 25
Jahren zu verweisen."

Regionale Arbeitsmarktungleichgewichte sind nicht zu verkennen: Die nach-
gefragten Qualifikationen sind im Mittel deutlich hoher als die angebotenen der
Erwerbssuchenden. Mismatch-Probleme ergeben sich beispielsweise derzeit in
Augsburg im Bereich der Metallfach- und Elektroberufe. Die langjahrige Praxis,
diesbezugliche Facharbeiter Uber Zeitarbeitsfirmen zu rekrutieren, gelangte in ei-
ne Sackgasse, da auch die Personaldienstleister Personen mit den gewulnschten
Qualifikationen im Moment vor Ort kaum rekrutieren kdnnen. Genommen wurden
selbst Personen, die nur Teilqualifikationen wie einen SchweilRerpass mitbringen.
Hier sind wir spatestens wieder am analytischen Ausgangspunkt angelangt, nam-
lich der Frage kurz- wie mittelfristig ausgerichteter lokal-regionaler Abstimmung:
Bildungsdienstleister kdbnnen nur dann marktadaquat ausbilden, wenn sie einge-
hend Uber den lokal-regionalen Qualifikationsbedarf informiert sind und wenn ein
Geldgeber (Arbeitsverwaltung, Firmen, Selbstzahler usw.) bereit ist, daflr zu be-
zahlen. Firmen konnen nur dann einen Qualifikationsbedarf fruhzeitig anmelden,
wenn sie Uber ein fundiertes Wissensmanagement verfligen und strategisch bzw.
planungstechnisch so aufgestellt sind, dass sie einige Jahre vorausblicken kon-
nen. Sich abzeichnende Ungleichgewichte kdnnen wiederum von Forschungsein-
richtungen voraus berechnet werden. Deren Befunde sollten von der Arbeitsver-
waltung aufgegriffen werden kénnen, d. h. es musste moglich sein, auch qualifi-
zierte (und teurere) Qualifikationsbausteine seitens der Arbeitsverwaltung zu fi-
nanzieren. Neben der Frage der Vermittlung sozialer Klienten, also der eher sozi-
alarbeiterischen Sicht, sollte auch die Perspektive der Wirtschaftsforderung und
der Kammern im Auge behalten werden, namlich den Firmen diejenigen Perso-
nen in der entsprechenden Qualifikation zuzufuhren, die diese fur ihre Produktion
bendtigen. Lokale Mismatch-Analysen kdénnen hier Wegzeichen sein fur eine

14

Oft ergibt sich hier namlich der Sachverhalt, dass diese Personen aus gesundheitlichen Griinden
ihren erlernten Fachberuf nicht mehr ausiiben kénnen. Teils verfiigen sie bereits Uber einen AdA-
Schein, teils kdnnen sie diesen unter didaktischer Anleitung im Projekt erwerben. Anschlief3end
werden sie als Hilfsanleiterlnnen jingerer Menschen tatig und kdnnen dabei ihre didaktischen Fa-
higkeiten einbringen. Der Schritt zu Profi-Anleiterlnnen und damit zum ersten Arbeitsmarkt ist még-
lich. Ein zuséatzlicher Vorteil ist die generationenlibergreifende Solidaritdt und das wachsende ge-
genseitige Verstandnis zwischen den Generationen.
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rechtzeitige Weichenstellung der Forderpolitik der Arbeitsverwaltung.

5. Einige Schlussfolgerungen

Die vorgestellten empirischen Befunde haben gezeigt, dass es mdglich und notwen-
dig ist, anhand vorliegender Daten der Sozialversicherung Informationen fur Mo-
dellmalRnahmen zur Beschaftigung Alterer zu gewinnen. Die Zeit einer unsystemati-
schen Auswahl von Betrieben z. B. zur Suche nach Best-Practice-Beispielen sollte
zu Ende sein. Auch kann und muss bei der Bewertung von vorbildlichen Betrieben
oder MalRnahmen aus vorliegenden Daten ein Set an Rahmeninformationen he-
rangezogen werden, um Angaben zur Verallgemeinerbarkeit zu erhalten. Solche A-
nalysen machen aber, wegen der Varianz in den Problemlagen der Beschéftigung Al-

terer, Detailanalysen vor Ort nicht verzichtbar.

Das Mikro-Makro-Puzzle muss auch hier bewaltigt werden. Gleichzeitig zeigen die
exemplarisch vorgestellten empirischen Befunde nicht nur das erhebliche Ausmafl
der Beschaftigungsprobleme Alterer auf, sondern auch dramatische gruppenspezifi-
sche Unterschiede. Dies rechtfertigt eine Riickbesinnung auf das Soziale als Ef-
fektivitatsmaRBstab. Erfolgreiche oder Best Practice ist es z. B. nicht, alleine hohe
Vermittlungsquoten zu haben, sondern die allgegenwartigen Creaming-Effekte zu
uberwinden. Alleiniges betriebswirtschaftliches Denken (vgl. Erwerbslosen Forum
2006) in der Planung und Bewertung von arbeitsmarktpolitischen Programmen greift

definitiv zu kurz.

Die aufgezeigten empirischen Muster lassen aber auch Zweifel aufkommen, ob es
bei arbeitsmarkt- oder rentenpolitischen MaRnahmen nicht unverzichtbar ist, die of-
fensichtlich vorhandenen sozialen Gradienten starker zu berlcksichtigen und die
Perspektive von der ,Champagnerklasse” auf die ,Holzklasse“ zu lenken (vgl. Gug-
gemos/Kistler 2006: 255f). Reale Probleme kann man jedenfalls nicht dadurch l6sen,
dass man sich analytischen Kategorien zu ihrer Erfassung — z. B. der noch harmlose

Begriff ,Unterschicht” — verweigert ohne Alternativen zu haben.

63



Literaturverzeichnis

Badura, B./Schellschmidt, H./Vetter, C. (Hrsg.): Demographischer Wandel. Herausforderung
fur die betriebliche Personal- und Gesundheitspolitik. Fehlzeiten-Report 2002. Berlin u.
a. 0. 2003.

BKK Bundesverband: Gesundheit und sozialer Wandel. BKK-Gesundheitsreport 2004. Es-
sen 2004.

Bosch, G./Heinecker, P./Kistler, E. et al.: Aktueller und kinftiger Fachkraftemangel und
Fachkraftebedarf. Eine Analyse flir die Bundesrepublik Deutschland und das Land Berlin
— Schriftenreihe der Senatsverwaltung fur Wirtschaft, Arbeit und Frauen, Bd. 57. Berlin
2003.

Bittner, R./Knuth, M./Wojtkowski, S.: Die Kluft zwischen Erwerbsaustritt und Renteneintritt
wird wieder gréler. IAT-Altersiibergangs-Report 2005-03. Gelsenkirchen 2005.

Conrads, R./Ebert, A./Huber, A. et al.: Arbeit und Arbeitsmarkt im demographischen Wandel
— Perspektiven im Freistaat Bayern und den Regionen. Broschiire des IGMetall-Bezirks
Bayern, 2. Aufl. Minchen 2005.

Ebert, A./Kistler, E./Trischler, F.: Ausrangiert — Arbeitsmarktprobleme Alterer in den Regio-
nen. Bericht fir die Hans Bockler Stiftung im Rahmen des Projekts Smart Region, er-
scheint in Kirze in der Edition Bockler, Dusseldorf 2007.

Erwerbslosen Forum Deutschland: Treibjagdsaison auf Hartz IV-Betroffene eréffnet. Unter-
nehmensberatung Roland Berger krempelt ARGEN um (Internet vom 11.10.2006).

FAZ: Unternehmen entdecken die Berufserfahrung alterer Arbeitnehmer. In: Frankfurter All-
gemeine Zeitung vom 05.05.2001.

Fuchs, J.: Rente mit 67. Neue Herausforderungen fiir die Beschaftigungspolitik, IABKurzbe-
richt Nr. 16. NUrnberg 2006.

Fuchs, T.: Was ist gute Arbeit? Anforderungen aus der Sicht von Erwerbstatigen. Schriften-
reihe der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin. Dortmund/Berlin 2006.
Funk, L./Kl6s, H.-P./Seyda, S./Birk, R. et al.: Beschaftigungschancen fiur altere Arbeithehmer

— Internationale Vergleiche und Handlungsempfehlungen. Giitersloh 2003.

Guggemos, P./Kistler, E.: Demographie und lokaler Arbeitsmarkt. In: die BG (2006)5: S. 249-
256.

llmarinen, J./Tempel, J.: Arbeitsfahigkeit 2010. Was kénnen Sie tun, damit Sie gesund blei-
ben? Hamburg 2005.

Kistler, E./Ebert, A./Guggemos, P. et al.: Altersgerechte Arbeitsbedingungen. Schriften der
Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin. Berlin 2006.

Kistler, E.: Auf beiden Seiten fordern und fordern — Anregungen aus internationalen Verglei-
chen zur Beschaftigung Alterer. In: SproB, C. (Hrsg.): Beschaftigungsférderung alterer
Arbeitnehmer in Europa, BeitrAB 299. Nurnberg 2006: S. 85-110.

Kistler, E.: Die Methusalem-Llige. Wie mit demographischen Mythen Politik gemacht wird.
Minchen 2006a.

Kraatz, S./Rhein, T./SproR, C.: Bei der Beschaftigung Alterer liegen andere Lander vorn. |-
ABKurzbericht Nr. 15. Nlarnberg 2006.

Kuhn, J.: Arbeitsweltbezogene Gesundheitsberichterstattung der Lander — Defizite und Ori-
entierungsbedarf. In: Gute Arbeit (2005) 7: S. 10-12.

Molinié, A.-F.: Age and working conditions in the European Union. Dublin 2003.

Ruland, F.: Das Forschungsnetzwerk Alterssicherung — Verstarkte Kooperation zwischen
Rentenversicherung und Wissenschaft. In: Kritische Vierteljahresschrift flir Gesetzge-
bung und Rechtswissenschaft (2004) 3: S. 307-317.

Ruland, F.: Die ,Einschnitte bei den Renten“ — zur Methode und zu ihrer verfassungsrechtli-
chen Zulassigkeit. In: Deutsche Rentenversicherung 60(2005) 4/5: S. 217-228.

VDR — Verband Deutscher Rentenversicherungstrager (Hrsg.): Smart Region. Eine innovati-
ve MaRRnahme zur Bewaltigung des demographischen Wandels in europaischen Regio-
nen. DRV-Schriften, Bd. 62. Berlin 2005.

64



4. Das betriebliche Rekrutierungsverhalten als strategischer
Faktor

Ernst Kistler, INIFES, Jurgen Wahse, SOSTRA

1.  Zum Problemhintergrund

War die Zukunftssicht des Arbeitsmarktes in Europa seitens der Europaischen
Kommission noch bis vor kurzem ausschliel3lich von der Vorstellung eines unmittel-
bar bevorstehenden Fach- und sogar Arbeitskraftemangels gepragt', so scheint die
Mitteilung der Kommission vom 12.10.2006 ,Die demografische Zukunft Europas —
Von der Herausforderung zur Chance® doch im Ansatz eine neue und unseres Er-
achtens realistischere Sicht der Dinge zu zeigen: ,Aus kurzlich veroffentlichten
Prognosen geht hervor, dass zwar die Bevolkerung im arbeitsfahigen Alter ab 2010
abzunehmen beginnt, die Gesamtzahl der Beschaftigten in der EU der 25 bis 2017
jedoch weiter zunehmen wird. Mehr als zwei Drittel dieses Zuwachses werden sich
aus hoheren Beschaftigungsquoten der Frauen ergeben, wobei altere Frauen nach
und nach durch jungere, besser ausgebildete und starker in das Berufsleben einbe-
zogene Frauen ersetzt werden. Der Saldo wird auf den absehbaren starken Anstieg
der Beschaftigungsquote alterer Arbeitnehmer (im Alter von 55 bis 64 Jahren) zu-
ruckgehen. Die erwartete positive Beschaftigungsentwicklung wird ein Zeitfenster er-
offnen, das die Umsetzung von Reformen vor dem Eintritt der vollen Wirkung der zu-
nehmenden Alterung der Bevdlkerung ermdéglicht. Hohere Beschaftigungsquoten
konnen jedoch nur eine Atempause bieten; anschlieRend kdme der demografische
Wandel wieder voll zum Tragen. Auch wenn das Ziel der Lissabon-Strategie, namlich
eine globale Beschaftigungsquote von 70 Prozent, erreicht wird, durfte sich die Ge-
samtzahl der Beschaftigten zwischen 2010 und 2050 um 30 Millionen verringern®
(Kommission 2006: 6). Dass es dann — z. B. auch in Deutschland — bis weit nach
2020 dauern wird, bis das Erwerbspersonenpotenzial in relevantem Mal} unter die
Zahlen des Jahres 2000 sinken wird, von der offenen und versteckten Unterbeschaf-

tigung, z. B. in unfreiwilliger Teilzeit, ganz abgesehen, sei hier nur erwahnt (vgl. aus-

' Im Bericht der Kok-Kommission 2003 ist davon die Rede, das demografisch bedingt abnehmende

Angebot erzwinge schon aktuell ,nicht nur ..., dass ein héherer Anteil der heute 55-64Jahrigen im
Arbeitsleben verbleibt, sondern auch, dass ein viel groRerer Anteil derjenigen, die heute in den
Vierzigern oder Flnfzigern stehen, langer arbeitet®, Taskforce Beschaftigung 2003: 91.Noch extre-
mere Argumente gibt es in Deutschland, wo z. B. die Hartz-Kommission sich 2002 zu folgender ir-
realen Sichtweise verstieg: ,Bis zum Jahr 2015 fehlen nach Schatzung im ungunstigsten Fall rund
7 Millionen Erwerbspersonen, wenn man von einem Anstieg des Arbeitskraftebedarfs von knapp 3
Millionen ausgeht®, Kommission zum Abbau 2002: 118.
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fuhrlich Ebert/Kistler/Trischler 2007). Auf jeden Fall, das zeigen nicht nur die Erfah-
rungen aus dem Projekt Smart Region, sondern z. B. auch aus 50 plus-Projekten
des BMAS, ist es noch auf lange Zeit hinaus eine besondere Herausforderung, die
zunehmende Zahl alterer, geringer qualifizierter Arbeitssuchender am Arbeitsmarkt
unterzubringen (genauso aber auch von Personen mit Migrationshintergrund). Be-
sonders die Vermittlung alterer Arbeitsloser gestaltet sich weitgehend wie das An-

preisen von ,sauer Bier*.

Damit riickt sowohl im Hinblick auf die heute Alteren als auch im Hinblick auf die jin-
geren Kohorten, speziell auch die stark besetzten Jahrgange der ,Babyboomer® ei-
nerseits die Frage nach alters- und alternsgerechten Arbeitsbedingungen, ge-
nauso aber auch das Rekrutierungsverhalten bzw. Beschaftigungsverhalten der
Betriebe in den Fokus. Ganz besonders relevant wird dies, da manche Wirtschafts-
verbande seit einiger Zeit wieder Uber einen angeblich bestehenden ,Fachkrafte-
mangel“ klagen und Szenarien bis hin zu einem generellen Arbeitskraftemangel (wie

die EU bis vor kurzem auch) beschworen.

2. Betriebliche Sicht- und Verhaltensweisen

Zu den haufig gebrauchten Argumenten in der 6ffentlichen Debatte zum Thema Be-
schéftigung Alterer in Deutschland gehért, dass nur noch rund die Hélfte der Betriebe
Altere (d. h. Uber 50Jahrige) beschaftigt. Diese Zahl aus dem IAB Betriebspanel
20022, die wir selbst mit publiziert haben, ist richtig — nur leider als solche weit weni-
ger aussagefahig als es die haufige Verwendung glauben lasst. Da die Mehrheit der
Betriebe aus Klein- und Kleinstbetrieben besteht, ist es auch kein Wunder, dass dar-
unter zufallig auch viele kleine Betriebe ohne Uber 50jahrige Beschaftigte sind. So
scheinbar schlagkraftig das Argument also ist, um mehr Betriebe zu einer Beschafti-
gung Alterer bzw. einer demografiefesteren Personalpolitik zu motivieren, so
schwach ist der Indikator genau genommen.

Schon wesentlich aussagekraftiger sind dagegen folgende Zahlen:

- Nur 10,2 Prozent der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten waren zur Jah-

resmitte 2004 zwischen 55 und 64 Jahre alt (zwischen 50 und 64 Jahre: 21,3
Prozent).

2 Das IAB-Betriebspanel ist eine jahrliche Reprasentativerhebung bei inzwischen ca. 16.000 Betrie-

ben und Dienststellen mit mindestens einem sozialversicherungspflichtigen Beschaftigungsverhalt-
nis. Befragt werden von TNS Infratest-Sozialforschung die Personalverantwortlichen (in kleinen Be-
trieben meist die Inhaber selbst).
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- Noch erschreckender und schlagkraftiger in Bezug auf die mangelnde Beschafti-
gungsbereitschaft der Betriebe gegeniiber Alteren ist der Befund (vgl. ebenda),
dass unter den im ersten Halbjahr 2005 neu eingestellten Personen in West-
deutschland laut I1AB-Betriebspanel 2005 gerade einmal sieben Prozent Gber 50
Jahre alt waren, in Ostdeutschland auch nur 14 Prozent (vgl. Abbildung 1).2

Abbildung 1: Anteil Alterer (ab 50 Jahre) an den Einstellungen im 1. Halbjahr
2005 nach BetriebsgroRenklassen
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Quelle: Eigene Darstellung nach IAB-Betriebspanel 2005.

Befragt, welche Personalprobleme sie fur die nachsten zwei Jahre erwarten, signa-
lisieren die Betriebe insgesamt an der Demografiefront nur zu einem geringeren Teil
erwartete Schwierigkeiten: Nachwuchsmangel, Personalmangel, Uberalterung oder
auch — gerade in Ostdeutschland etwas erstaunlich — die Abwanderung von Fach-
kraften werden nur von einem relativ geringen Anteil der Betriebe genannt. Nur et-
was haufiger ist die Klage Uber Schwierigkeiten, bendtigte Fachkrafte auf dem Ar-
beitsmarkt zu bekommen; acht Prozent in Ost- und elf Prozent in Westdeutschland
(vgl. Abbildung 2). Die Nennungen zu den verschiedenen Personalproblemen —
auch zu der Frage nach der Uberalterung — erreichen in den GroRbetrieben deutlich
héhere Werte (vgl. Bellmann/Dahms/Wahse 2005: 18). Ob das nun, ahnlich wie bei
der haufigen Nennung von erwarteten Problemen mit ,zu hohen Lohnkosten“*, an der
reflexartigen professionellen Adaptation von allfalligen Verbandsklagen liegt, sei hier

dahingestellt. Andererseits ist unumstritten und auch plausibel, dass mit der Be-

3 Bei einer entsprechenden Frage im IAB-Betriebspanel 2004 lauteten die Vergleichswerte im Vor-
jahr ebenfalls 14 Prozent in Ost- und 11 Prozent in Westdeutschland, vgl. Bellmann/Dahms/Wahse
2005.

Insbesondere in GroRbetrieben machen die Lohnkosten einen relativ geringen Anteil an den Ge-
samtkosten aus.
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triebsgrofle normalerweise auch die Qualitat des Personalmanagements und -
marketings sowie einer vorausschauenden Personalpolitik steigt. Erwahnenswert ist
weiterhin, dass die Nennung von ,Schwierigkeiten bei der Fachkrafterekrutierung®
gegenuber der wirtschaftlichen ,Blase“ 2000/2001 deutlich zurickgegangen ist.
SchlieRlich muss bei der Bewertung dieser Ergebnisse immer mit bedacht werden,
wie wenig verbreitet in Betrieben eine wirkliche strategische Personalplanung u-
berhaupt ist — von ihrem Einfluss auf das operative Geschaft bzw. gegentber der

Controller — in den Betrieben ganz zu schweigen.

Abbildung 2: In den n&chsten beiden Jahren erwartete Personalprobleme in
den Betrieben (Anteil an der Zahl der Betriebe, Mehrfach-
nennungen)
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Quelle: Eigene Darstellung nach IAB-Betriebspanel 2004.
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So geben nur neun Prozent aller Betriebe in Deutschland an, dass sie Uberhaupt
schriftlich fixierte Plane fiir den Personalbedarf haben® (vgl. Tabelle 1). Auch dieser
Wert darf angesichts des hohen Anteils von Klein- und Kleinstbetrieben nattrlich
nicht Uberbewertet werden. Dennoch ist es mehr als merkwirdig und ein Beleg fur
die gefahrliche Kurzfrist-Okonomie, dass auch unter den GroRbetrieben nur zwei

Drittel solche Instrumente haben.

Tabelle 1: Personalplanungsinstrumente der Betriebe in Deutschland nach
Branchen und Betriebsgrofienklassen (Anteil an der Zahl aller
Betriebe, Mehrfachnennungen mdglich)

BetriebsgréRRenklasse Personalplanungsinstrumente*

A | B | ¢ | b E | F
Prozent

1 bis 4 Beschaftigte 3 2 7 7 4 6
5bis 9 Beschaftigte 8 8 12 17 10 12
10 bis 49 Beschaftigte 20 17 24 35 19 24
50 bis 249 Beschaftigte 41 42 47 62 39 47
ab 250 Beschaftigte 67 66 77 73 58 66
Deutschland 10 9 14 18 10 14

* A Schriftlich fixierte Plane fur die Personalentwicklung und Weiterbildung
B Schriftlich fixierte Plane fir den Personalbedarf
C Formal festgelegte Verfahren bei der Stellenbesetzung
D Stellenbeschreibungen fiir die Mehrheit der Arbeitsplatze
E Schriftlich fixierte Zielvereinbarungen mit Mitarbeitern
F Schriftliche Beurteilungen der Arbeitsleistung
Quelle: Eigene Darstellung nach |IAB-Betriebspanel 2005.

Aber auch hinsichtlich der anderen in Tabelle 1 angesprochenen Instrumente einer
»modernen“ Personalpolitik sind insgesamt uUber alle Betriebe nur relativ geringe
Anteile festzustellen. Es darf daher auch nicht verwundern, wenn man im Feld bei
Praxisprojekten zur alters-/alternsgerechten Arbeit oft ,bei Adam und Eva“ anfangen
muss. Nur in einer Minderheit von Betrieben ist die Thematik schon richtig ange-
kommen. Selbst einfache Informationen Uber die Altersstruktur nach Betriebsteilen,
Qualifikationen oder Tatigkeiten fehlen meist. Auch abstrakte Vorstellungen Uber ein
vernunftiges Altersmanagement existieren in der Breite kaum, von Konzepten einer

Umsetzung im eigenen Betrieb ganz zu schweigens. Dass dann an die schwachsten

°> Besonders niedrig sind dabei die Anteile im Baugewerbe, der Land- und Forstwirtschaft, dem ver-

arbeitenden Gewerbe und bei den unternehmensnahen Dienstleistungen.

Die Fragen, die wir uns auch selbst immer wieder selbstkritisch stellen missen, sind daher berech-
tigt: Wie sinnvoll sind eigentlich die allfalligen ,Tools®, die flr die Betriebe (teils auch als Schnelldi-
agnoseinstrumente auch flr Beschaftigte) bereitgestellt werden? Behindert das nicht vielleicht so-
gar verninftige partizipative Projekte zwischen den Betriebsparteien? Irgendwie erinnern diese
quick and dirty-Vorgehensweisen nicht selten an die Selbstmedikation im Gesundheitsbereich.

69




Gruppen in den Betrieben (mit geringer Qualifikation und auf besonders belastenden
Arbeitsplatzen) als letztes gedacht wird (vgl. Guggemos/Kistler 2006) ist nicht Uber-

raschend.

So lange — speziell in grolien Betrieben — die Zeichen weiter auf Personalabbau um
jeden Preis stehen und am Markt ein so groer Arbeitskrafteiberschuss herrscht,
wird es angesichts der Betriebe auch nicht leichter werden, Langfristprobleme wie

eine wirkliche Demografiefestigkeit handlungsrelevant zu machen.

3. Kein relevanter Fachkraftemangel

Im Interview des IAB-Betriebspanels 2005 wurden zur Analyse des aktuellen Prob-

lemdrucks den Betrieben auch Fragen — in dieser Reihenfolge!” — zu ihrer

- Strategie zur Deckung ihres Fachkraftebedarfs in den nachsten zwei Jahren und
- zu offenen Stellen und ihrer Besetzung aktuell (d. h. Mitte 2005)

gestellt.

Tabelle 2: Strategien zur Deckung des Fachkraftebedarfs 2005 in den
nachsten zwei Jahren in Deutschland nach Branchen und Be-
triebsgrofienklassen (Anteil an den Betrieben mit Fachkréaftebe-
darf, Mehrfachnennungen maglich)

davon
Interne Bedarfsdeckung Externe Bedarfs- .
Betricbe deckung Sonstiges
BetriebsgréfRenklasse mit Fach- - - - -
kraftebe- | Eigene | Fort-und Altere Neuein- | Neuein-
darf in betriebli- | Weiter- Fach- stellung stellung
den che Aus- | bildung krafte | von Fach- | von Aus-
nachsten bildung von Mit- | langerim | kréaften | bildungs-
2 Jahren | VON Fach- | arbeitern | Betrieb mit Be- oder
kraften halten rufser- Hoch-
fahrung | schulab-
solventen
1 bis 4 Beschaftigte 38 31 41 19 45 7 9
5 bis 9 Beschaftigte 60 46 55 28 46 1" 5
10 bis 49 Beschaftigte 77 55 60 31 51 15 6
50 bis 249 Beschéaftigte 89 70 77 26 62 29 5
ab 250 Beschaftigte 95 84 87 22 66 51 7

Deutschland 55 46 54 26 48 13 7

Ostdeutschland 54 40 50 26 44 12

Westdeutschland 55 47 55 26 50 13

Quelle: Eigene Darstellung nach IAB-Betriebspanel 2005

Ansonsten waren Effekte der Fragebogendramaturgie aufgetreten.
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Knapp die Halfte aller Betriebe (gleichermal3en in Ost- und Westdeutschland) gab
an, dass bei ihnen voraussichtlich in den nachsten zwei Jahren kein Bedarf an Fach-
kraften besteht. Die Ergebnisse in Tabelle 2 beziehen sich daher nur auf gut die

Halfte der Betriebe insgesamt.

3.1 Prinzipielle Rekrutierungsstrategien bei Fachkraftebedarf

Der Fachkraftebedarf eines Unternehmens kann sowohl intern als auch extern ge-
deckt werden. Die Panelergebnisse gestatten es, die Strategien zur Deckung des
Fachkraftebedarfs diesen beiden méglichen Wegen zuzuordnen.® Die Panelergeb-
nisse belegen eindeutig, dass sich die Betriebe in Deutschland uberwiegend inter-
ner Wege bedienen, um den eigenen Fachkraftebedarf zu decken. In der Tendenz
gilt, dass der Fort- und Weiterbildung als prinzipieller Strategie zur Deckung des
Fachkraftebedarfs das groRte Gewicht beigemessen wird®, gefolgt von der Neuein-
stellung von Fachkraften und der beruflichen Erstausbildung. Auf die Option, altere
Fachkrafte langer im Betrieb zu halten, setzt nur jeder vierte Betrieb (vgl. Tabelle
2)!10

Kleinbetriebe messen der Weiterbildung ihrer Arbeitnehmer sowie der betrieblichen
Ausbildung weitaus geringeres Gewicht bei als groRere Betriebe. Sie nennen aber
erwartungsgemald auch deutlich haufiger externe Strategien. Die Bedarfsdeckung
durch eine langere Beschaftigung alterer Fachkrafte ist in den Kleinst- und in den
Grol3betrieben am seltensten die Strategie der Wahl. Auch von dieser Seite her und
nicht nur bei der Rekrutierung (vgl. Abbildung 1) haben Altere also nicht die besten
Karten.

8 Zum internen Weg zahlen die eigene betriebliche Ausbildung, die Fort- und Weiterbildung von Mit-

arbeitern sowie die Weiterbeschaftigung Alterer. Demgegeniiber rechnen alle Neueinstellungen
von Fachkraften, von Ausbildungsabsolventen bzw. von Absolventen einer Fachhochschule bzw.
Hochschule zum externen Weg.

Dabei nimmt langfristig die Beteiligung der Betriebe an der Weiterbildungsférderung zwar zu, seit
2000 nimmt der Anteil der Teilnehmer aber ab.

Bei den Rekrutierungsstrategien zur Deckung des Fachkraftebedarfs zeigen sich branchenspezi-
fisch signifikante Unterschiede. Das verarbeitende Gewerbe, das Kredit- und Versicherungsge-
werbe, der Bereich Handel/Reparatur sowie die 6ffentliche Verwaltung setzen beispielsweise we-
sentlich starker auf die berufliche Erstausbildung als der Durchschnitt der Branchen. In der 6ffentli-
chen Verwaltung, im Gesundheits- und Sozialwesen sowie im Bereich Erziehung und Unterricht, ist
die Fort- und Weiterbildung der Mitarbeiter mit Abstand der wichtigste Weg zur Sicherung der not-
wendigen fachlichen Kompetenz. Der Hintergrund dafir ist mit groBer Wahrscheinlichkeit auch der
in vielen Bereichen des o6ffentlichen Dienstes bestehende Einstellungsstop, der zwangslaufig ande-
re Wege einschrankt bzw. ganz blockiert. Aber auch im Kredit- und Versicherungsgewerbe sowie
dem Bereich Bergbau/Energie/Wasser spielt die Fort- und Weiterbildung eine sehr grofe Rolle.
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3.2 Die Personalsuche der Betriebe 2005

Uberhaupt ist festzustellen, dass die inzwischen wieder verbreitet gefiihrte Klage
uber einen Fachkraftemangel in Deutschland Ubertrieben ist und auftretende Rekru-
tierungsprobleme — die es natiirlich gibt und auch geben muss'’ — mehr mit Qualifi-
kationsproblemen zu tun haben denn mit quantitativen, demografischen Proble-
men. Das wird (vgl. oben, Abschnitt 1) zumindest auf Jahrzehnte hinaus auch so
bleiben. Im IAB-Betriebspanel wurden im 1. Halbjahr 2005 in Deutschland ca. 1,6
Millionen Arbeitskrafte gesucht. Dabei wurden Uberwiegend Mitarbeiter gesucht, die
eine Berufsausbildung, vergleichbare Berufserfahrungen oder ein Hochschulstudium
nachweisen konnten. Der Anteil der zu besetzenden Stellen fir qualifizierte Tatigkei-
ten an allen zu besetzenden Stellen erreichte in den Betrieben 63 Prozent. Demge-
genuber waren 37 Prozent der Stellen im 1. Halbjahr 2005 in Deutschland fur einfa-
che Tatigkeiten vorgesehen. Dieser Wert ist allerdings Uberzeichnet, weil speziell bei
einfachen Tatigkeiten haufig relativ kurzfristige Beschaftigungsverhaltnisse (z. B.
Saisonarbeit) eingegangen werden und der Personalwechsel héher ist. Von den ins-
gesamt zu besetzenden Stellen wurden in den Betrieben Deutschlands 89 Prozent
auch tatsachlich besetzt, d. h., elf Prozent der gesuchten Stellen waren zum Befra-
gungszeitpunkt unbesetzt. Dies trifft etwa gleichermalien auf qualifizierte und einfa-
che Tatigkeiten zu (vgl. Abbildung 3)."?

Abbildung 3: Personalsuche in Deutschland im 1. Halbjahr 2005 (gesuchte

Personen)
Zu besetzende Stellen insgesamt
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, 100%
Besetzte Stellen Offene
89 % ;  Stellen
11 %
qualifizierte Tatigkeiten e'”fa"hg?T ";‘/t'gke'te”
63 % °
davon davon 10 %
Einstellungen 1% Einstellungen 0
89 % 90 %
V\ ’

Offene Stellen
Quelle: Eigene Darstellung nach IAB-Betriebspanel 2005.

" In einer dynamischen Wirtschaft ist ein Grundstock von offenen Stellen genauso normal wie friktio-
nelle (Such-)Arbeitslosigkeit. Alles andere wirde die Arbeitskraft vollig entwerten.

12 Auffallig sind die relativ groeren Schwierigkeiten, in Kleinstbetrieben Mitarbeiter zu finden. Uber
ein Viertel (27 Prozent) der zu besetzenden Stellen in Kleinbetrieben blieb offen. Moglicherweise
stimmten die Vorstellungen der Bewerber Uber Arbeitsinhalte und -aufgaben, qualifikatorische An-
forderungen, Arbeitszeit und Entlohnung mit den Angeboten in den Kleinstbetrieben nicht tberein.
So erreicht das Lohn- und Gehaltsniveau in Kleinstbetrieben nur etwa die Halfte (65 Prozent) der
Léhne und Gehalter in groReren Unternehmen mit mehr als 250 Beschéaftigten.
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3.3 Die Neueinstellungen fur qualifizierte Tatigkeiten entsprechen
weitgehend den betrieblichen Anforderungen

Von allen zu besetzenden Stellen fur qualifizierte Tatigkeiten konnte die Uberwiegen-
de Mehrheit dieser Arbeitsplatze (78 Prozent) besetzt werden, ohne dass die Unter-
nehmen Kompromisse eingehen mussten, d. h. die Bewerber entsprachen den Vor-
stellungen des Betriebes. Dies beinhaltet natlrlich eine sich im normalen Umfang
bewegende Einarbeitung und fachliche Qualifizierung in Bezug auf betriebsspezifi-
sche Anforderungen. EIf Prozent der insgesamt zu besetzenden Stellen wurden mit
Kompromissen besetzt, d. h. die Bewerber erflllten die Erwartungen der Arbeitgeber
nur teilweise, wurden aber aufgrund fehlender Alternativen trotzdem eingestellt.
Ebenfalls elf Prozent aller zu besetzenden Stellen blieben offen, weil entweder gar
keine oder nicht die geeigneten Bewerber zur Verfugung standen. Der hohe Wert,
wonach zu 78 Prozent die gesuchten qualifizierten Krafte ohne Kompromisse einge-
stellt werden konnten, weist fir Ost wie West gleichermalien auf das qualitativ gute
und nicht zu knappe Fachkraftepotenzial hin.
Tabelle 3:  Art der Kompromisse bei der Besetzung von Stellen und Griinde
fur die Nichtbesetzung offener Stellen fur qualifizierte Tatigkeiten

im 1. Halbjahr 2005 (Angaben in Prozent, jeweils Mehrfachnennun-
gen moglich)

Deutschland | West Ost
insgesamt

Anteil der Betriebe mit Kompromissen an allen Betrieben mit Ein- 18 18 16
stellungen fur qualifizierte Tatigkeiten
darunter:
- Anspriiche an die Qualifikation reduziert 36 39 26
- Erhéhung des Einarbeitungsaufwandes 48 47 53
- Umfangreichere interne Qualifizierung 35 32 45
- Bezahlung verandert 17 16 18
- Arbeitszeitvorstellung verandert 13 13 11
- Sonstiges 6 5 10
Anteil der Betriebe mit nicht besetzten Stellen fiir qualifizierte Ta- 16 17 11
tigkeiten an allen Betrieben mit Personalsuche
darunter:
- Keine Bewerber 20 20 22
- Keine fachlich geeigneten Bewerber 63 64 57
- Fehlende persoénliche Eignung 30 32 20
- Zu hohe Lohnforderungen 33 34 29
- Andere Arbeitszeitvorstellungen 12 12 15
- Sonstiges 21 20 26

Quelle: Eigene Darstellung nach IAB-Betriebspanel 2005.

Rund 18 Prozent der Betriebe, die im 1. Halbjahr 2005 qualifizierte Mitarbeiter ein-
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stellten (dies betraf die elf Prozent der gesuchten Mitarbeiter), gingen bei der Beset-
zung der Stellen Kompromisse ein. Diese Betriebe wurden auch nach der Art der
Kompromisse befragt (vgl. Tabelle 3, oberer Teil). Die Informationen zu den konkret
eingegangenen Kompromissen bewegen sich ausschlie3lich auf der Ebene des Be-

triebes, ein Umrechnen auf Personen ist mit den Panelergebnissen nicht moglich.

Jeder zweite Betrieb, der aufgrund von Qualifikationsdefiziten Kompromisse bei der
Einstellung qualifizierter Mitarbeiter einging, tat dies in Form eines erhdhten Einarbei-
tungsaufwandes (48 Prozent). Jeweils 35 bis 36 Prozent der Betriebe machten Ab-
striche bei den Anspruchen an die fachliche Qualifikation der Bewerber bzw. fUhrten
eine umfangreichere interne Weiterbildung der Bewerber durch. Konzessionen hin-

sichtlich Bezahlung und Arbeitszeit trafen auf 17 bzw. 13 Prozent der Betriebe zu.

16 Prozent der Betriebe, die im 1. Halbjahr 2005 qualifiziertes Personal suchten,
konnten freie Stellen fur qualifizierte Tatigkeiten nicht besetzen (dies betraf elf Pro-
zent aller fur qualifizierte Tatigkeiten zu besetzenden Stellen) (vgl. Tabelle 3, unterer
Teil). Laut Betriebspanel lag dieser Anteil im 1. Halbjahr 2000 noch bei 36 Prozent,
d. h. die Situation in Bezug auf den Fachkraftemangel hat sich seitdem entscharft
(vgl. auch Bielenski/Bilger/Dahms et al. 2006)."

Spitzt man die Frage Uber die Ursachen der Nichtbesetzung freier Stellen fur qualifi-
zierte Tatigkeiten zu und fragt nach dem wichtigsten Grund (nur eine Antwortmdg-
lichkeit), bestatigen sich die weiter oben gemachten Angaben: Soweit es Uberhaupt
zu Stellenbesetzungsproblemen kommt, geht es primar um qualifikatorische Aspekte
(vgl. Abbildung 4).

13 Dieser Vergleich wird auch durch andere Untersuchungen bestatigt, etwa die DIHK-Herbstumfrage
2005 oder die Analysen zum gesamtwirtschaftlichen Stellenangebot des IAB, vgl. Kettner/
Spitznagel 2006: 6.
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Abbildung 4: Wichtigster / haufigster Grund fur die Nichtbesetzung freier Stel-
len fur qualifizierte Tatigkeiten im 1. Halbjahr 2005 in Deutsch-
land (Anteil an der Zahl der Betriebe mit nicht besetzten Stellen)

Andere Arbeitszeit-

vorstellungen
Zu hohe Lohnforderungen 4% Keine Bewerber

9% 12%

Keine personlich
geeigneten Bewerber
13%

Sonstiges . . .
19% Keine fachlich geeigneten

Bewerber
43%

Quelle: Eigene Darstellung nach IAB-Betriebspanel 2005.

Fachlich-qualifikatorische Passungsprobleme sind der Hauptgrund fur die Nicht-

besetzung von Stellen, nicht ein qualitativer Bewerbermangel.

4. Fazit

Zweifellos gibt es gegenwartig einen gewissen qualifikatorischen Mismatch am Ar-
beitsmarkt, was an Defiziten bei Bewerbern, aber auch an unrealistischen Erwartun-
gen der Betriebe liegen kann. Insgesamt ist gegenuber Ende der 1990er Jahre eine
Entspannung bei der Rekrutierung von Fachkraften eingetreten. Inwieweit die ver-
gleichsweise positiven Einschatzungen auf Basis des 1. Halbjahres 2005 zur viel und
durchaus kontrovers diskutierten Fachkrafteproblematik auch fur die Zukunft Bestand
haben, kann mit diesen Analysen allein nicht hinreichend beantwortet werden, da ei-
nerseits ein Anziehen der Konjunktur mit zusatzlichem Arbeitskraftebedarf verbunden
ist, andererseits die Steigerung der Erwerbsquoten von Frauen und Alteren beider

Geschlechter zu einer deutlichen Erweiterung des Arbeitskrafteangebots fuhrt.

Die groRte Herausforderung des demografischen Wandels scheint aber — auch auf
langere Sicht — nicht in einer allgemeinen Verknappung des Arbeitskrafteangebots
und einem generellen Fachkraftemangel zu liegen, sondern in der Alterung sowohl
des Arbeitskrafteangebots als auch der Betriebsbelegschaften. Sicherlich wer-
den auch in Zukunft partiell Mismatch-Situationen zwischen Angebot und Nachfrage
bei qualifizierten Tatigkeiten auftreten. Denen muss die betriebliche Personalpolitik

mit veranderten Rekrutierungsstrategien sowie neuen Aus- und Weiterbildungskon-
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zepten begegnen. Die Erhaltung des erreichten Qualifikationsniveaus erfordert auch
kinftig ein hohes Mal® an Bildungs- und Ausbildungsaktivitaten. Zugleich wird mit
den Panelergebnissen deutlich, dass bei noch wirksamerer gegenseitiger Anpassung
der Qualifikation des Arbeitskrafteangebots und der betrieblichen Arbeitskraftenach-
frage weitere Beschaftigungspotenziale erschlossen werden konnen. Es ware au-
Rerdem in einer dynamischen Marktwirtschaft — gerade auch im Sinne der Ziele der
Europaischen Beschaftigungsstrategie (Vollbeschaftigung, mehr und bessere Ar-
beitsplatze etc.) — verhangnisvoll, eine Situation am Arbeitsmarkt anzustreben, die es
den Betrieben erlaubt, ohne jegliche Kompromisse schlieen zu mussen, fur jede
freie Stelle sofort und Uberall die entsprechenden Arbeitskrafte ,draufden vor der Tur
stehen zu haben®. Sie wurden sich dann auch noch weniger um die Aus- und Wei-
terbildung, praventiven Gesundheitsschutz und Uberhaupt ihre alternden Mitarbeiter

bemuhen.

Die Ursachen fur einen moglichen Mismatch in der Zukunft liegen offensichtlich nicht
in der Demografie, sondern in fehlender Intensitat und eventuell auch zu geringer
Passgenauigkeit von Bildung, Aus- und Weiterbildung."* Gefordert sind hier

Staat, Betriebe und auch die Beschaftigten selbst.
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5. Regionen losen sich aus der demografischen Umklammerung!
Grundstrukturen moglicher Losungswege

Alexander Kiihl, SOSTRA

1. Regionale Szenarien als Grundlage von Bewaltigungsstrategien

Eine der kunftigen Hauptfragen auf der Suche nach geeigneten Reaktionsformen auf
demografische Wandlungsprozesse wird sein, in welcher Weise regionale

Wirtschaftspolitik auf diese reagieren kann.

Die Weichen fur massive Alterungstendenzen sind gestellt (vgl. Birg 2005). Daruber
hinaus ist das regionale Wanderungsgeschehen wiederum nur schwer durch politi-
sche Einflussnahmen gestaltbar. Folglich sollte es Ziel sein, die Rahmenbeding-
ungen fur die wirtschaftliche Entwicklung so zu gestalten, dass trotz
schrumpfender Bevolkerung und steigendem Durchschnittsalter die regionale
Wirtschaftsentwicklung positiv beeinflusst werden kann. Im Vordergrund
mdglicher gestaltender Flankierung steht insbesondere die Bildungs- und Techno-
logiepolitik, um derart Produktivitatssteigerungen zu ermdéglichen und Regionen flr
Investitionen von aul3en attraktiver zu machen.

Regionale Erwerbsquoten und Erwerbstatigenquoten stehen in einem positiven
Zusammenhang zur Arbeitsmarkt- und Wirtschaftslage. Demnach weisen Regionen
mit einer guten Wirtschafts- und Beschaftigungsleistung auch héhere Erwerbsquoten
(gerade auch bei alteren Arbeitnehmern) auf. In Regionen mit Entwicklungsrtickstand
hingegen hangen die Verbesserung der Beschaftigungssituation und das
Wirtschaftswachstum in starkem MalRRe davon ab, wie gut sie neben exogenen
Faktoren in der Lage sind, ihre potenziellen Arbeitskrafteressourcen optimal zu
nutzen. Die Zukunftsfahigkeit von Regionen korrespondiert damit, in wie weit es
ihnen gelingt, Uber verbesserte allgemeine und berufliche Bildung der derzeitigen
Erwerbsbevolkerung vorhandenes Humankapital auf- und auszubauen. In Zeiten
beschleunigter Alterungsprozesse des regionalen Arbeitskraftepotenzials kommt den

im Projekt Smart Region in vielfaltiger Weise regional erprobten Ansatzen
alternsgerechter Arbeitsgestaltung eine gesteigerte Wertigkeit zu.

Zwar werfen die Resultate demografischer Wandlungsprozesse ihre Schatten
voraus, sie werden jedoch nicht immer entsprechend von regionalen Akteuren
antizipiert. Den anzutreffenden Szenarien unabwendbarer demografischer Wand-
lungsprozesse und den mit ihnen einhergehenden Problemlagen fehlt noch eine me-
thodisch untersetzte Entsprechung des Gegensteuerns. Die Betrachtungsebene

der Regionen findet zwar zunehmend Beachtung, jedoch werden zumeist Einzel-
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aspekte wie der Wohnungsbedarf etc. einer alternden Bevolkerung in den Mittelpunkt
gestellt. In einer seitens der Bertelsmann Stiftung durchgefihrten Umfrage unter
Bargermeistern stufen 70 Prozent der Befragten das Thema demografischer Wandel
als wichtig ein (vgl. Esche u.a. 2005). Jedoch beschaftigen sich rund zwei Drittel der
Kommunen nicht in problemadaquater Weise mit der Thematik. Wenn gehandelt
wird, dann steht laut Aussagen der befragten Kommunalpolitiker die Thematik
»alternde Belegschaften® nicht im Blickpunkt. Daraus kann gefolgert werden, dass es
auf kommunaler Ebene zwar zusehends gelingt, raumliche Anpassungen an
demografische Prozesse zu organisieren, jedoch die Klammer zur lokalen Wirtschaft

und ihren hieraus resultierenden Handlungsbedarfen noch nicht geschlossen wurde.

Eine Orientierung auf rein infrastrukturelle Aspekte wird sich in Zukunft kaum langer
aufrechterhalten lassen, denn einige Regionen — insbesondere Ostdeutschlands —
werden in den nachsten Jahren so starke Bevdlkerungsverluste hinzunehmen haben,
dass ein angemessenes Infrastrukturangebot wegen hoher Fixkosten finanziell nicht
mehr tragfahig ist (vgl. Kaufmann 2005). Eine systematische Betrachtung regionaler
Arbeitsmarkte vor dem Hintergrund der doppelten Herausforderung von Struktur- und
demografischem Wandel unterbleibt zumeist. Eine Forschungsaufgabe bleibt es
daher, systematisch die Arbeitsmarktdaten und demografischen Prognosen starker
zu regionalisieren und diese auf die Phasen der demografischen Entwicklung, ihren
nichtlinearen Verlauf, zu beziehen. Ausgehend hiervon sind integrierte Szenarien der
Bewaltigung unter Einbeziehung mafgeblicher Akteure zu entwerfen. Der im hier be-
schriebenen Projekt Smart Region verfolgte Handlungsansatz beinhaltete gerade die

produktive Einbeziehung der Region (vgl. Beitrag 10 von Putzing in diesem Band).

Im europaischen Mal3stab lassen sich als zwei Extreme moglicher Entwicklungs-
pfade folgende Typen von Regionen ausmachen. Zum einen sind dies Regionen, die
die Rolle potenzieller Wachstumskerne einnehmen koénnten und denen, um
Ausstrahlungseffekte zu erzielen, besondere Forderung zu teil werden sollte. Zum
anderen gibt es Regionen, welche aufgrund massiv reduzierter Bevolkerung sich
auch Strategien geordneten Riickbaus von Infrastrukturen gegeniiber sehen.' Daher
sind spezifische regionale Entwicklungskonzepte - unter Einbeziehung nahezu aller

Politikbereiche - fur die einzelnen Regionen zu erarbeiten und kinftigen Malinahmen

In diesem Zusammenhang gilt es auch Uber intensivierte Angebote 6ffentlicher Leistungen, die sich
auf elektronischem Wege beziehen bzw. erledigen lassen, nach skandinavischem Vorbild
nachzudenken.
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zugrunde zu legen. Eine besondere Bedeutung kommt Standorten von Forschungs-
einrichtungen zu, deren Entwicklungsstrategien bewusst auf humankapital- und tech-
nologieorientierte Aspekte auszurichten sind (vgl. Roth: 2006). Eine wesentlich damit
verknUpfte Erwartung lautet, dass von solchen wissensbasierten Zentren Ausstrahl-
effekte ausgehen, die auch den weniger zentral gelegenen Regionen zugute
kommen konnten. Das eigentliche regionalpolitische Problem stellen diejenigen
Regionen dar, die nach den vorliegenden Bevdlkerungsprognosen bis zum Jahre
2020 so stark an Bevolkerung verlieren werden, dass hier eine tragfahige
wirtschaftliche Entwicklung gefahrdet erscheint. Gerade auch fur diese Regionen gilt
es, regionale Entwicklungskonzepte zu bestimmen, die den drastischen Aussagen
der Prognosen in aller Konsequenz entsprechen mussen und diese offen gegenuber

der ansassigen Bevolkerung thematisieren.

Selbst wenn es durch Koordinierung aller relevanten Politikbereiche gelingt, die
entwicklungshemmende Wirkung demografischer Prozesse abzumildern, wird es
aber kaum zu vermeiden sein, dass die soziale und regionale Ungleichheit in den
kommenden Jahren eher weiter zunimmt als dass sie sich angleicht. Dies muss der
Bevdlkerung in den betroffenen Regionen deutlich gemacht werden. Daher bleibt
diese behutsame Vermittlung eine wichtige psychologische Aufgabe, der sich die
Politik kunftig stellen muss. Wesentlicher Bestandteil des Projektes Smart Region
war es, regionalspezifische Kommunikationsstrategien zu erarbeiten, die gerade
Aspekte alternsgerechter Personalarbeit einbezogen und als betriebliche
Handlungsanséatze erprobt wurden. Zu verstetigendes Ziel kann es nur sein,
demografische Fragestellungen in die Konzepte der Regionalentwicklung zu
integrieren und der regionalen Wirtschaft, also den KMU als endogenem
Potenzial der Regionalentwicklung, prozess- und umsetzungsorientierte
Beratungsleistungen anzubieten. Hierzu leistete Smart Region in den beteiligten
Modellregionen einen Beitrag und versuchte eine Richtschnur fir koordiniertes

Vorgehen zu erarbeiten.

2. Die Wurzeln regionaler Handlungsfahigkeit. Grundziige eines
demografiesensiblen Management of Change

Die Region wird vor allem als Raum subjektiver Vergesellschaftung verstanden, in
dem sich die Arbeits-, Kommunikations- und Lerntatigkeiten der dort lebenden

Menschen vollziehen. Eine Region kann ihre Leistungsfahigkeit vor allem in der
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Lésung von kontext- und situationsabhangigen Entwicklungsproblemen, in der
Potenzialerschliefung und Ressourcenblindelung erweisen.

Region bezeichnet einen komplexen sozialen Raum, der eine sich entwickelnde,
raumlich geschlossene Ganzheit des Reproduktionsprozesses und einen Fond an
Tatigkeiten in einem konkreten geographischen Raum zum Ausdruck bringt. Die
Entwicklung einer Region kann mafgeblich durch die Interaktionsbeziehungen
zwischen den Teilsystemen der Region beeinflusst werden, ohne dass deshalb ein
gleichgerichtetes Verhalten, eine homogene Problemwahrnehmung oder eine
gemeinsame soziookonomische Basis existieren mussten. In der relativen Geschlos-
senheit der 6konomischen, politischen und kulturellen Prozesse bringt die Region
eine relative Autonomie des sozialen Lebensprozesses und der Lernkultur hervor.
(vgl. Kirchhofer: 1998: 33) Zu prufen bleibt, ob eine konstruktive Gestaltung von

Kommunikationsprozessen zur Wissensgenerierung auf regionaler Ebene auch
tatsachlich als Ressource erkannt wird.

Eine den Auswirkungen des demografischen Wandels konstruktiv entgegentre-
tende Region musste die Veranderungsfahigkeit und -bereitschaft der regiona-
len Lerninfrastrukturen als einen Handlungsansatz darstellen. AulRerdem
mussten Anpassungs- und Gestaltungspotenziale der Region und ihrer Lernorte
identifiziert werden. Ein Uber die Intervention im Rahmen von Smart Region hinaus-
gehender Schritt ware eine Vernetzung regionaler Bildungsinfrastrukturen unter Be-
rucksichtigung demografischer Aspekte. Der Sensibilisierungsgrad regionaler
Akteure in diesen Fragen regionaler Humankapitalausstattung (vgl. G.I.B./-
SfS Dortmund  1998: Prospect-Methode) entspricht meist jedoch nicht den
Handlungserfordernissen prognostizierter demografischer Veranderungen. Offen-
kundig wird dieses Versaumnis in einem weitgehend intransparenten Angebot und
weitgehend unterbleibenden Ansatzen der Nachfragestimulierung unter der

ansassigen Bevolkerung.

Beobachtbar sind regionale Unterschiede beim Arbeitskraftebedarf, die die Struktur
und Konzentration der Wirtschaftsaktivitaten in den Regionen widerspiegeln. Um die
personalwirtschaftlichen Hypotheken eines unzureichenden Nachwuchskrafteauf-
baus, die Tendenz zu Uberalterten Belegschaften und die selbst in Regionen mit
hoher Unterbeschaftigung schwindende Fachkraftebasis regional zu bewaltigen,
bedarf es der Herausarbeitung qualitativer Aspekte betrieblicher Arbeits-,
Partizipations-, Lern- und Qualifikationskulturen. Daruber hinaus sind tief greifende
Anderungen in personalwirtschaftliche Handlungsmuster zu implementieren. Eine
verbesserte Informationsbasis ware jedoch nicht nur fur die unmittelbare

(arbeitsmarkt-)politische und betriebliche Praxis wichtig. Der bisherigen Forschung
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zur Verbesserung der Arbeitsmarkt- und Beschaftigungschancen Alterer, alterns-
gerechter Arbeitsgestaltung etc. mangelte es bisher an einem neuralgischen Punkt
an Reprasentativitat: Die sehr stark auf Best-practice-Strategien abhebende ein-
schlagige Forschung und Praxisberatung fand zumeist (un)systematisch nach dem
Auswahlkriterium des leichtesten Betriebszugangs statt, ist auf erfolgreiche Beispiele
zugeschnitten und hinterfragt die externen Rahmenbedingungen von Demografie
und Arbeitsmarkt in den wenigsten Fallen (vgl. Buck/Kistler/Mendius: 2002: 111 f).
Als Reaktion hierauf versuchte Smart Region derartige Handlungsansatze

systematisch im regionalen Bedingungsgeflige zu verankern.

Entsprechende Lernprozesse kdnnen durch externe Anstdlle ausgeldst werden. Ein
solches kollektives Lernen gestaltet sich mittels Diffusion, die im Rahmen eines
Erfahrungsaustausches in der Region zu organisieren ware. Die Rolle konkreter
praktischer Beispiele betrieblicher Umsetzung wirkt im Sinne einer Sensibilisierung
der Akteure im Hinblick auf die Ubertragbarkeit von Modellen auf das spezifische
regionale System. ,Die Kleinraumigkeit bedingt engere politische Netze sowie die
Kooperation von staatlichen und gesellschaftlichen Akteuren und die gesell-
schaftliche Selbststeuerung.” (vgl. Schmid: 2000: 4). Demnach eignen sich Nischen-
strategien zur Externalisierung und Transferierung eher als gro3 angelegte
Strategiebundel.

Von besonderer Bedeutung sind beobachtbare Wechselwirkungen zwischen
demografischer Entwicklung und Humankapitalausstattung einer Region. Der
demografische Wandel wird vor allem auch eine Okonomische Herausforderung
darstellen, da die entscheidenden Faktoren fur das kunftige Wachstumspotenzial wie
Arbeitskraftebestand, Kapitalstock und Produktivitat unmittelbar betroffen sind.
Folglich werden kunftig dialogorientierte Ansatze zur Bewaltigung des Strukturwan-
dels im Sinne eines Management of Change (vgl. Schmid/Ramge: 2003) mit beson-
derer Berlcksichtigung demografischer Fragestellungen in den Blickpunkt ricken.
Technologie und Innovation zahlen zu den vorrangigen Losungsstrategien des wirt-
schaftlichen Strukturwandels und in diesen Politikfeldern kommt es zu einer star-
keren Prozess- und Umfeldorientierung. Die zunehmende Integration von Regionen
in den Weltmarkt und ihre damit einhergehende Internationalisierung fuhrt zu einer
weniger kleinrdumigen Ausrichtung und der Betonung von Auflienbeziehungen, da
endogene Potenziale alleine nicht mehr ausreichen werden. Um die Leistungs- und
Wettbewerbsfahigkeit von Regionen zu erhohen, werden verstarkt Kooperationen
und Netzwerke von Unternehmen sowie intermediaren Akteuren gefordert.

Hauptaufgabe eines solchen Management of Change ist es, die Wirkungszusam-
menhange und die politischen Entscheidungsprozesse bei regionalen Umsetzungs-
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vorhaben zu koordinieren. Eine besondere Rolle kommt dabei einem systematisch-
analytischen Vorgehen zu, das etwa durch eine wissenschaftliche Begleitung im Um-
feld dieses Prozesses realisiert werden kann. Im weiteren Sinne umfasst ein Mana-
gement of Change eine sich an Erkenntnissen der Systemtheorie orientierende Kon-
textsteuerung. Ein derartiges Handeln erfordert auch neue Methoden und Instrumen-
te, die diesen Bedingungen angemessen sind. Mit der Systemtheorie wurde ein
neues Paradigma fur das Verstandnis von Komplexitat geschaffen, wie sie am Bei-
spiel des demografischen Wandels auf regionaler Ebene und seiner Kontextsteuer-
ung anzutreffen ist. Ein auf diesen theoretischen Grundlagen beruhendes systemi-
sches Denken umfasst im wesentlichen vier Komponenten (vgl. Ossimitz: 2000):

Vernetztes Denken (in Ruckkoppelungskreisen und Wirkungskreislaufen),
Dynamisches Denken (in Zeitablaufen und Eigendynamiken),

Denken in Modellen (mit passenden Darstellungsformen),
Systemgerechtes Handeln (mit bewusster Reflexion von Eingriffen).

Fur die konkrete Kontextsteuerung bedeutet dies eine Uberwindung verfestigter
Strukturen durch ein gezieltes Hervorheben von Aspekten der Kommunikation, die
schlie3lich in gruppendynamische Prozesse minden und eine hohe strategische
Flexibilitat aufweisen. Die Kernaufgabe besteht darin, Uber ein Lenkungssystem von
~Schlisselakteuren® die Steuerungsleistung in Bezug auf die Region rationaler zu
gestalten. Mithin tritt die Frage auf, inwieweit es regionalen Akteuren durch
flankierende Malinahmen gelingen kann, diese Aspekte im Sinne eines langeren
Verbleibs Alterer im Erwerbsleben bei gleichzeitig positiven Effekten fir die
Wettbewerbsfahigkeit einer Region zu verbinden. Smart Region dokumentiert einen
Ansatz, der die regionalen Akteure gezielt in die Projektverbinde integriert, und
aufgrund dessen projektimmanente Sensibilisierungsaktivitaten sich weiter er-
streckten, als auf die Teilnahme an Workshops (siehe hierzu auch den Beitrag von
Stecker/Kihl/Conrads in diesem Band). Die spezifischen Handlungserfordernisse,
die sich aus Wirtschaftsstruktur, regionalem Qualifikationsniveau und Bevolkerungs-
aufbau zusammensetzen, fanden ihrer Bedeutung entsprechende Berucksichtigung.
Die Kenntnis dieser regionalen Zusammenhange in ihrer Komplexitat war bei
malfgeblichen Akteuren noch nicht derart ausgepragt, dass konkrete koordinierte

Handlungsansatze entwickelt werden konnten.

Ziel einer politischen Flankierung in Zeiten des demografischen Ubergangs misste
es sein, Fehlsteuerungen in den genannten Gebieten zu vermeiden. Der demo-
grafische Wandel als Uberaus komplexes Geschehen muss, um Ld&sungs-
strategien entwickeln zu konnen, in seinen Wirkungszusammenhangen

verstanden und diese mussen in den Regionen kommuniziert werden. Wie je-
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doch auf regionaler Ebene eine Strategieentwicklung organisiert werden kann, wurde
bisher nicht hinreichend untersucht. Vor allem integrierte Ansatze der Regional-
entwicklung und Strukturforderung, die Prognoseerkenntnisse demografischer
Prozesse adaquat einbeziehen, sind noch zu selten anzutreffen. Die Bewaltigung
dieser gesamtgesellschaftlichen Herausforderung setzt langfristiges Denken statt
kurzfristiger Erfolgsorientierung voraus, wobei eine explizite Auseinandersetzung und
Bereitschaft zu Veranderungen unabdingbar sind. Regionen, die nicht imstande oder
nicht bereit sind, sich den neuen Herausforderungen und Neuerungen, die der

Wandel ihnen abverlangt, zu stellen, drohen ins Abseits zu geraten.

Beobachtbare Tendenzen einer regionalisierten Arbeitsmarkt- und Beschaftigungs-
politik (vgl. Hilpert/Kistler: 2003) entsprechen einem verstarkt integrierten Vorgehen,
welches die einzelnen regionalen Subsysteme in ihrer Problemwahrnehmung
zusammenfuhrt. Ansatze eines regionalen Arbeitsmarktmanagements scheinen
geeignet, einen substantiellen Beitrag zur Bewaltigung demografischer Wandlungs-
prozesse leisten zu koénnen. Voraussetzung hierfur ist die Einbeziehung eines
erweiterten Akteursspektrums bei gleichzeitiger konsequenter Kommunikation demo-
grafischer Fragestellungen. Erprobte Ansatze eines regionalisierten wie
demografiezentrierten Arbeitsmarktmanagements im Sinne der Projektziele bieten
die Mdoglichkeit, tragfahige Netzwerkstrukturen zur Begleitung des demografi-
schen Wandels zu identifizieren. Jedoch erfolgt der Aufbau derartiger Strukturen
nicht zielgerichtet und oft im Umfeld geférderter Malinahmen, deren Effekte jedoch

kaum in dauerhaften Strukturen verstetigt werden.

Folglich liegt in der politisch intendierten regionalen Netzwerkbildung eine Maoglich-
keit, notwendige Veranderungen im Umgang mit alternden Belegschaften zu
initiieren. Eine SchlUsselrolle kommt sicherlich den Agenturen fur Arbeit zu, deren
Kenntnis regionaler Arbeitsmarkte und ihrer Funktionsweisen Ziel fuhrend eingesetzt

werden kann.

3. Schlussfolgerung

Als ein Ergebnis von Smart Region bleibt zusammenfassend festzuhalten, dass auf
regionaler Ebene die Implementation von problemadaquaten Bewaltigungsstrategien

aussichtsreich vorangetrieben werden kann, wenn der regionalen Wirtschaft aus
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Netzwerkstrukturen heraus Beratungsleistungen angeboten werden, die einen

effektiven Transfer erprobter Methoden organisieren kénnen.

Grundsatzlich gilt es, Perspektiven fur die nachsten 10 bis 15 Jahre aufzuzeigen,
die auch unter Berlcksichtigung internationaler Erfahrungen im Dialog mit allen
gesellschaftlichen  Gruppen in  regionale  Strategien  muinden  sollen.
Gestaltungsansatze bezogen auf demografische Entwicklungen liegen in der Arbeit,
bei Erwerbsverlaufen und in der Lebensarbeitszeit, die es auf regionale
Gegebenheiten zuzuschneiden gilt. Problematisch hierbei erscheint, dass klassische
wachstumstheoretische Literatur zur Regionalentwicklung bisher kaum mit
demografischen Fragestellungen kombiniert wurde. Deshalb sollen als mogliches
Bindeglied die regional vorhandenen Humanressourcen vorgeschlagen werden.
Gerade in Regionen mit durch Abwanderung und Bevdlkerungsrickgang
schwindenden Humanressourcen sollten die Potenziale alterer Arbeitskrafte
effizienter genutzt werden, denn gerade in diesen Regionen verkdrpern sie eine
echte Ressource, die bisher nicht gezielt (weiter)entwickelt wurde.

Die Erkenntnis sollte Raum greifen, dass eine Bewaltigungsstrategie nur aus der
Region selbst entstehen kann. Ein Abwarten, bis tragfahige Losungen anderswo aus-
gearbeitet werden, die mit einem relativ geringen Anpassungsaufwand dann ,kopiert*
werden konnen, wird in demografischen Fragestellungen aufgrund der regionalen
Spezifik kaum erfolgreich sein. Vielmehr geht es um eine Kombination des Transfers
erprobter tragfahiger Methoden mit der regionaler Bliindelung von Kraften.

In einem Biindel von BewaltigungsmaBnahmen, das von Rickbaustrategien Gber
die flachendeckende Sicherstellung von Versorgungsleistungen bis hin zu den
Auswirkungen eines im Durchschnitt alteren Arbeitskraftepotenzials reicht, sind die
einzelnen Strange noch unverbunden. Wahrend Anpassungsvorhaben vor allem in
den Bereich der Landesplanung fallen, liegen betriebliche Reaktionen in
privatwirtschaftlicher Verantwortung. Die Unterstitzung der Kammerorganisationen
ist gewiss, jedoch fallt es gegenwartig schwer, sich eine gelungene Konzertierung auf
regionaler Ebene vorzustellen. Integrierte Losungsstrategien erscheinen mehr als
notwendig, da eine alternde und schrumpfende Gesellschaft auf eine intensivere

Nutzung des vorhandenen Humanvermogens angewiesen ist, um ihre Innovations-
kraft wie Leistungsfahigkeit zu erhalten.

Analog zu regionalen Ausbildungspakten sollten Demografie-Pakte geschlos-
sen werden, die neben Regionalkompetenz auch Umsetzungserfahrungen und be-
triebliche Handlungsansatze auf sich vereinen und bei einem Anziehen der Nachfra-
ge nach Informationen und konkreten betrieblichen Aktivitaten umgehend reagieren

zu kdbnnen.

Die Dringlichkeit demografischer Veranderungen sollte den Referenzpunkt regional-
en Handelns bilden. Oftmals fehlt den regionalen Akteuren noch eine gemeinsame

Praferenzordnung. Eine Aggregation akteursspezifischer Praferenzen bezogen auf
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demografische Fragestellungen verkdrpert das zentrale Thema des Ansatzes. Als die
drei Problembereiche politischer Akteure erscheinen Komplexitat — Strategie —
Identitat, die es vor dem Hintergrund der Grenzen der Steuerungsfahigkeit zu
betrachten gilt. Daher bleibt zu fragen, was der Police-Output einer regional erfolg-
reichen Bewaltigungsstrategie demografischer Wandlungsprozesse sein konnte. Der
Policy-Zyklus besteht (vgl. Windhoff-Heritier 1987) aus folgenden funf Phasen:
Problemdefinition, Agenda-Gestaltung, Politikformulierung, Politikimplementation und
Terminierung bzw. eventuelle Neuformulierung. Fir das Implementationsproblem
identifiziert Mayntz (vgl. Mayntz 1983:9) folgende vier Hauptgrinde:

Fehlendes Umsetzungsvermogen der Vollzugsinstanzen,
Motivationsdefizite,

Wissensprobleme (mangelndes Wissen Uber Wirkungszusammenhange),
Steuerbarkeitsprobleme im Vollzug.

Die regional getroffenen Entscheidungen zur Bewaltigung des demografischen
Wandels werden in der Phase der Politikimplementation in die Wirklichkeit um-
gesetzt, wobei die Sensibilisierung von Akteuren bisher im Mittelpunkt dies-
bezuglicher Aktivitaten stand. In welcher Form der in der Phase der Politik-
formulierung entstandene ,Handlungsauftrag” fur die Akteure der Implementation in
den Regionen seinen organisatorischen Niederschlag finden konnte, bleibt auch
nach den Projekterfahrungen von Smart Region aufgrund der Prozesshaftigkeit
demografischen Wandlungsgeschehens zunachst offen. Der angebotene Weg der
Vernetzung relevanter Akteure und die Organisation von betrieblicher Beratung wird
seine Tragfahigkeit erweisen. Daher sollen als erfahrungsgeleiteter Ausblick folgende
Schritte zur demografisch sensibilisierten Region formuliert werden:

o Aktivitaten bundeln, Synergien schaffen;

e Bildungsangebote vernetzen und alternsgerechte Akzente setzen;

e Transparenz durch kennzahlenbasierte demografische Berichterstattung
herstellen;

demografische Sensibilitat als Standortfaktor herausstellen;

externe Unterstutzung bei Handlungskonzepten und Prozessgestaltung;
Leitbildprozesse der Regionalplanung um demografische Aspekte erweitern;
das Bewusstsein regionaler Gestaltbarkeit pragen.

Trotz einer stetig wachsenden Zahl betrieblicher Modelle zur alternsgerechten
Personalentwicklung gelang es bisher nur schwer, diese in andere Regionen zu
transferieren. Daher wurde mit Smart Region einer Strategie gefolgt, die den Transfer
erprobter Handlungsansatze in die Region organisieren wollte. An diesem Punkt der

Projektarbeit wurde die Einbindung der regionalen Kenntnis produktiv. Die
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Anpassungsleistung der regionalen Projekte lag darin, bewahrte Methoden auf
vorherrschende betriebliche Verhaltnisse zuzuschneiden. Insbesondere sollte das
Vorgehen bei der Umsetzung betrieblicher MalRnahmen veranschaulicht werden.
Perspektivisch sollten hier regional verankerte Unterstlutzungsstrukturen aufgebaut
werden, die vor allem qualifizierte Beratungsleistungen erbringen. Auf Dauer gestellt
konnten diese regionalen Unterstitzungsstrukturen dem prozessualen Verlauf

demografischen Wandlungsgeschehens gut entsprechen.
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