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0 Kurzfassung

Ausgehend von der {libereinstimmenden Einschitzung, dass die Auswirkungen
des demografischen Wandels in Deutschland auf die Arbeitswelt, die lange Zeit
weitgehend ignoriert wurden, einer Losung bediirfen, werden die Teilhaberechte
der betrieblichen Interessenvertretung zur Férderung élterer Arbeitnehmer im Be-
trieb praxisnah dargestellt.

In seinem Hauptteil folgt das Gutachten keiner juristischen Kommentar-
und Lehrbuchlogik, sondern ordnet das arbeitsrechtliche Instrumentarium (»den
Instrumentenkasten«) wichtigen inhaltlichen Themenfeldern zu. Im Einzelnen
werden sechs Themenfelder vorgestellt: Unternehmenskultur/Personalplanung,
Personalrekrutierung, Qualifikation/Weiterbildung, Arbeitsbedingungen/Gesund-
heitsschutz, Arbeitsorganisation/insbesondere Arbeitszeit sowie Beschéftigungs-
sicherung/Beschéftigungsausstieg.

Der wachsenden Bedeutung der Schnittstelle zwischen Arbeits- und Sozi-
alrecht wird dadurch Rechnung getragen, dass die relevanten sozialrechtlichen
Bestimmungen, vor allem des SGB III, zusammen mit den jeweiligen arbeits-
rechtlichen Normen angesprochen werden. Um die Darstellung und die Vor-
schlage zugleich handhabbar zu machen, wird in einem weiteren Schritt jeweils
aufgezeigt, wie das Recht mit Bezug auf den »Demografischen Wandel in der
betrieblichen Praxis« genutzt werden kann. SchlieBlich wird jedes Thema durch
Berichte von Praktikern und Beispiele im Sinne von guter, aber auch defizitérer
Praxis illustriert. In der Zusammenschau ergibt sich ein anschauliches Bild iiber
den »lst-Zustand« des Umgangs mit dem Demografischen Wandel im Betrieb, die
rechtlichen Ansatzpunkte fiir Verdnderungen vor allem nach dem Betriebsverfas-
sungsgesetz und anderer einschldgiger arbeitsrechtlicher Normen sowie Stimmen
aus der Praxis {iber Erfolg, Misserfolg oder auch schlichter Ignoranz der Probleme
und Herausforderungen.

Zum Thema Personalplanung/Unternehmenskultur werden die Ansatzpunkte
nach § 92 ff. BetrVG vor allem fiir eine Personalentwicklungsplanung angespro-
chen und Hinweise fiir ihre Umsetzung gegeben. Besonders wichtig erscheint eine
Analyse der Altersstruktur. Gute Erfahrungen wurden mit gemeinsamen Projekt-
teams von Arbeitnehmer- und Arbeitgeberseite gemacht.

Beim Schwerpunkt Personalrekrutierung ist Ausgangspunkt § 99 BetrVG vor
dem Hintergrund der tief greifenden Verdnderungen, die sich durch das Allgemei-



ne Gleichbehandlungsgesetz (AGG) bei der Diskriminierungskontrolle (insbeson-
dere § 10 AGG) ergeben. Behandelt wird die dullerst umstrittene sachgrundlose
Altersbefristung nach § 10 Abs. 3 Teilzeit- und Befristungsgesetz. Ferner werden
die bislang wenig genutzten sozialrechtlichen Bestimmungen des § 421 j — k
SGB III vorgestellt, die als Teil einer Reform vom Mai 2007 dazu dienen, éltere
Arbeitnehmer besser in den Arbeitsmarkt zu integrieren.

Fiir das weite Feld der Qualifizierung/Weiterbildung werden Umsetzungsmog-
lichkeiten der Bestimmungen des Betriebsverfassungsgesetzes angesprochen, die
dazu beitragen konnen, der Forderung nach »lebenslangem Lernen« Nachdruck
zu verleihen. Hier geht es insbesondere um §§ 96-98 BetrVG als Bestandteil einer
qualitativen Personalplanung. Auf Neuerungen des Sozialrechts (u.a. § 417 Abs.
3 SGB I1I), die die Hilfen fiir Weiterforderung ausbauen, wird wiederum einge-
gangen. Dariiber hinaus sind tarifliche Ansétze vorgestellt, die dazu beitragen
konnen, den nach wie vor grolen Nachholbedarf zum Thema der Qualifizierung
alterer Arbeitnehmer zu schliefen.

Umfassend sind auch die rechtlichen Ansatzpunkte zum Thema Arbeitsbe-
dingungen/Gesundheitsschutz fiir dltere Arbeitnehmer. Zentrale Vorschrift ist hier
§ 87 Abs. 1 Ziff. 7 BetrVG, der das »Einfallstor« fiir die vielfdltigen Mdoglich-
keiten bildet, die sich aus dem Arbeitsschutzgesetz von 1996, der »Magna Charta«
des Arbeitsschutzes, ergeben. Kern ist die Orientierung auf ein »alternsgerechtes
Arbeiten«, d.h. gute Arbeitsbedingungen im umfassenden Sinne im Verlaufe der
gesamten Erwerbsbiografie. Vorgestellt werden die bislang vorhandenen (weni-
gen) tariflichen Regelungen, insbesondere der Tarifvertrag zur Gestaltung des
demografischen Wandels in der Stahlindustrie von 2007. Er ist vorbildlich, weil
er wesentliche Grundsétze des ArbSchG biindelt und konkretisiert.

Die Arbeitsorganisation umfasst noch stirker als die zuvor behandelten The-
men die verschiedensten Aspekte, u. a. Arbeitsablaufe, Arbeitsbedingungen, die
Kooperation der Arbeitnehmer untereinander und vor allem die Arbeitszeit. Auf
letztere wird besonders ausfiihrlich eingegangen. Hier geht es mehr noch als zu
anderen Themen um eine produktive Umsetzung der tariflichen Vorgaben zu Ar-
beitszeitkonten (Langzeitkonten) durch die betriebliche Interessenvertretung nach
§ 87 Abs. 1 Ziff. 2 BetrVG. Im Ubrigen werden die »klassischen Beteiligungs- und
Mitbestimmungsrechte« auf das Thema Demografischer Wandel bezogen und
erldutert. In diesem Zusammenhang wird auch die im Rahmen der Novellierung
von 2001 aufgenommene Bestimmung des § 92a BetrVG auf ihre Tragfdhigkeit
untersucht. Hervorgehoben werden die guten Erfahrungen mit »alters gemischten



Gruppen«. Gruppen mit einem solchen Kompetenz-Mix arbeiten effizienter als
getrennte Arbeitsgruppen. Hierbei kommt dem wechselseitigen Wissenstransfer
eine Schliisselrolle zu.

Der Schwerpunkt Beschdftigungssicherung/Beschdftigungsausstieg befasst
sich mit den Einflussmoglichkeiten der betrieblichen Interessenvertretung nach
§ 102 BetrVG auf individuelle Kiindigungen von (élteren) Arbeitnehmern und
geht ebenfalls auf die Mitbestimmungsrechte bei Sozialplanen nach §§ 111, 112
BetrVG ein. Verdnderungen vor allem bei der Abwéigung des Schutzes élterer
gegeniiber jliingeren Arbeitnehmern ergeben sich wiederum (wie bei der Ein-
stellung) aus dem AGG. Die einschldgigen Kontroversen werden angesprochen,
Losungsvorschlage gemacht. In diesem Zusammenhang wird auch ausfiihrlich
auf tarifliche Unkiindbarkeitsregelungen/Verdienstsicherungen und tarifliche Al-
tersgrenzen eingegangen. Eine weitere neue Entwicklung deutet sich durch das
Auslaufen der Forderung durch die Bundesagentur fiir Arbeit nach dem Alters-
zeitzeitgesetz Ende 2009 und seinen teilweisen Ersatz durch Lebensarbeitszeit-
konten in der betrieblichen Praxis an. Schlielich befasst sich das Gutachten mit
der jlingsten tariflichen Entwicklung, die zum Ausstieg aus dem Arbeitsleben
neue und innovative Akzente setzt. Vorgestellt werden der Tarifvertrag »Lebens-
arbeitszeit und Demografie« aus dem Bereich der Chemischen Industrie und die
»Neuregelungen der Tarifvertrage zur Altersteilzeit« aus dem Metallbereich -,
beide aus dem Jahr 2008.

Der Ausblick betont noch einmal die Notwendigkeit eines Kulturwandels,
den die demografischen Verdnderungen in den Betrieben auslosen miissen. Ein
besonderer Schutz fiir Altere, etwa beim Ausstieg aus dem Arbeitsleben, kann
durchaus versteckte Diskriminierungen zur Folge haben. Das AGG wird den Blick
weiter dafiir schérfen, dass hier ein Umdenken erfolgt. Hervorgehoben wird noch
einmal, dass die Gestaltung des demografischen Wandels ein Querschnittprojekt
darstellt, das nur »beteiligungsorientiert« umgesetzt werden kann. Die Beispiele
aus der betrieblichen und tariflichen Praxis, mit denen das Gutachten die recht-
lichen Instrumente unterlegt, sollen anregen, den bereits eingeleiteten Weg dieses
notwendigen Kulturwandels verstérkt fortzusetzen.
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1 Ziel der Untersuchung und Schwerpunkte der
Darstellung

1.1 Der Demografische Wandel - Eine Herausforderung fiir die
Personalpolitik

Nachdem die Auswirkungen des demografischen Wandels auf die Arbeitswelt
lange Zeit weitgehend ignoriert wurden, stimmen Wissenschaft;' Politik? und Ver-
binde? heute iiberein, dass sie zu den Zukunftsaufgaben gehoren, die dringend
einer Losung bediirfen. Mehrere Entwicklungen kommen zusammen und potenzie-
ren die Schwierigkeiten, die sich seit vielen Jahren abzeichnen. Zum einen steigt
die Lebenserwartung. Wéhrend vor hundert Jahren die durchschnittliche Lebenser-
wartung 45 Jahre betrug, liegt sie jetzt bei 76 Jahren fiir den neugeborenen Jungen
und 82 Jahren fiir das neugeborene Médchen und steigt jéhrlich um drei Monate.
Bis zum Jahr 2030 wird jeder dritte Einwohner in Deutschland ein Alter von tiber
60 Jahren erreichen. Zum anderen ist die Geburtenrate in Deutschland tiber viele
Jahre gesunken und hat sich erst vor kurzem auf niedrigem Niveau stabilisiert.*
SchlieBlich ist die Erwerbstitigenquote der 55 bis 64-Jdhrigen in Deutschland im
internationalen Vergleich unterdurchschnittlich ausgepragt. Wéahrend nach Anga-
ben der OECD im Jahr 2006 im Durchschnitt der Lander 53 Prozent der 55 bis
64-Jahrigen beschiftigt waren, waren es in Deutschland lediglich 48,5 Prozent.’
Allerdings stellt, jedenfalls auf mittlere Sicht, nicht die Verknappung des Ange-
botes an Arbeitskréften das grofte Problem dar, sondern die Verschiebung in der
Alterszusammensetzung des Erwerbstétigenpotenzials. Entgegen dem Grundtrend
der allgemeinen Alterung hat die Zahl der Personen im hoheren Erwerbsalter von
55 bis 64 Jahren im letzten Jahrzehnt ndmlich abgenommen. Sie wird dann auf
mittlere Sicht massiv zunehmen, ndmlich um etwa 40 Prozent bis zum Jahr 2025,
weil die geburtenschwachen Jahrgdnge um das Geburtsjahr 1964 herum dann
durch »dieses Altersfenster hindurch gegangen sind.«®

1 Nur Preis, Gutachten B zum 67. Deutschen Juristentag, 2008.

Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, Hrsg., Fragen und Antworten zur Initiative 50plus
2006.

Kemme, NZA Beil. 1/2008, S. 51 ff.; Perreng/Gabke, Altere Arbeitnehmer 2008.

Statistisches Bundesamt, Hrsg., Bevolkerung Deutschlands bis 2050, S. 18.

OECD, Employment Outlook 2007, Statistical Annex 2007.

Kistler, »Altersgerechte Erwerbsarbeit, S. 7 ff., zitiert nach Manuskript, publiziert nach Abschluss
2009.
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Die Folge ist, dass den Unternehmen Erfahrungen und Kompetenzen der Al-
teren fehlen.” Dabei ist auch im Bereich der Personalpolitik zunehmend anerkannt,
dass Arbeitsbedingungen, die auf die Bediirfnisse alternder Belegschaften ausge-
richtet sind, einen wesentlichen Faktor fiir die Attraktivitit eines Unternehmens
darstellen und somit gleichzeitig einen nicht zu unterschitzenden Vorteil im Wett-
bewerb um das beste Personal auf einem Arbeitsmarkt bieten, auf dem die Zahl
jingerer Fach- und Fiihrungskrifte deutlich abnehmen wird.?

1.2 Ziel und Schwerpunkte der Darstellung

Die hier vorgelegte gutachterliche Stellungnahme will betrieblichen Interessen-
vertretern und zugleich Personalverantwortlichen eine Hilfe sein, mit diesem nun-
mehr von allen relevanten gesellschaftlichen Gruppen und Kréften als wichtig
angesehenem Thema in der betrieblichen und unternehmerischen Praxis umzu-
gehen. Zwar besteht an allgemeinen rechtlichen Kommentierungen, vor allem der
einschlagigen betriebsverfassungsrechtlichen Normen, kein Mangel.’ Jedoch wird
das Angebot bereits schmaler, wenn es um spezielle Darstellungen der Handlungs-
moglichkeiten der Betriebsrite zum Gutachtenthema geht.'® SchlieBlich wird es
nach dem einfithrenden Teil 1 nachfolgend im Hauptteil 2 des Gutachtens nicht
um eine Struktur gehen, die einer juristischen Kommentar- oder Lehrbuchlogik
folgt. Vielmehr soll den Themenfeldern, die sich unter der Leitfrage »Demo-
grafischer Wandel und seine Herausforderungen fiir die Betriebe« als besonders
wichtig herauskristallisiert haben,'' das arbeitsrechtliche Instrumentarium zuge-
ordnet werden.'?

Im Einzelnen wird zu sechs Themen:
B Unternehmenskultur/Personalplanung

7  Lehr, NZA Beil. 1/2008, S. 3, 6.

8  Bos, NZA Beil. 1/2008, S. 29; Empirische Angaben Hesse/Schrader, Zu jung fiir die Rente — zu
alt fiir den Job?, 2008, S. 99.

9  Verwiesen sei lediglich auf die Kommentierungen von Déubler/Kittner/Klebe, Hrsg., (zitiert als
DKK), BetrVG, 10. Aufl. 2006 und Fitting/Engels/Schmidt/Trebinger/Linsenmeier (zitiert als
FESTL), BetrVG 24. Aufl. 2008.

10 Verdienstvoll jiingst: Perreng/Gabke, Altere Arbeitnehmer, 2008.

11 Hier kann auf die jiingste Untersuchung von Kistler, »Altersgerechte Erwerbsarbeit«, Gutachten
fiir die HBSt 8/2008, S. 41 ff. zuriickgegriffen werden.

12 Vgl. bereits in der Anlage umfassender und mit zum Teil unterschiedlichen Schwerpunkten: Kersch-
baumer/Busch/Geschonke/Holwe/Nickel, Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, 2008.



Personalrekrutierung (Recruitment)
Qualifikation/Weiterbildung
Arbeitsbedingungen/Gesundheitsschutz
Arbeitsorganisation/insbesondere Arbeitszeit

Beschiftigungssicherung/Beschéftigungsausstieg

zunéchst der sozialwissenschaftliche Diskussionsstand kurz skizziert und sodann
jeweils die rechtlichen Moglichkeiten (Instrumente) dargestellt. Dabei soll der
wachsenden Bedeutung der Schnittstelle zwischen Arbeits- und Sozialrecht da-
durch Rechnung getragen werden, dass die einschldgigen sozialrechtlichen Be-
stimmungen, vor allem des SGB III, mit den relevanten arbeitsrechtlichen Nor-
men zusammen angesprochen werden." In einem weiteren Schritt wird sodann
aufgezeigt, wie das Recht mit Bezug auf das Gutachtenthema »Demografischer
Wandel in der betrieblichen Praxis« genutzt werden kann. SchlieBlich werden,
soweit moglich die rechtlichen Hinweise durch Berichte von Praktikern und einige
Beispiele im Sinne »guter Praxis« illustriert.

Das Gutachten endet mit einem kurzem Ausblick (Teil 3).

Die Darstellung steht vor einer Anzahl vor Schwierigkeiten, die einleitend kurz
benannt werden sollen. Sie fangen mit dem Begriff des »alten« an. In der Arbeits-
welt wird man schon als »élter« betrachtet, wenn man die 40 iberschritten hat. In
der Werbewelt spielen die Meinungen der liber 49-Jahrigen zurzeit noch eine eher
untergeordnete Rolle. Vom medizinischen, biologischen Standpunkt aus beginnt
das hohere Alter jedoch erst mit achtzig Jahren. Sodann weisen die sozialwissen-
schaftlichen Untersuchungen noch zahlreiche Unschérfen auf, die es erschweren,
rechtspolitische Vorschldge fiir das Handeln betrieblicher Interessenvertreter zu
machen. Schlielich deckt das Thema nahezu das gesamte Spektrum des indivi-
duellen- und kollektiven Arbeitsrechts ab. Dies wirft Schwierigkeiten der Auswahl
und der Biindelung der Probleme mit Blick auf den Gutachtenauftrag auf.

13 Uberblick der jiingsten Anderungen des Arbeitsforderungsrechts in diesem Zusammenhang: Roos,
NIW 2009, S.8 ff.






2 Handlungsfelder und rechtliche Handlungs-
maoglichkeiten der betrieblichen Interessen-
vertretung

2.1 Unternehmenskultur/Personalplanung

2.1.1 Diskussionsstand in der sozialwissenschaftlichen Forschung
Vor der Losung eines Problems steht die Erkenntnis, dass es offene Fragen gibt
und sodann die Analyse der tatsdchlichen Situation mit den festgestellten Defi-
ziten. Ein »weicher Faktor«, der im Zusammenhang mit dem Thema des »De-
mografischen Wandels« eine zentrale Rolle spielt, ist die » Unternehmenskultur«.
Wie geht man im Unternehmen mit Menschen unterschiedlicher Altersgruppen
und Generationen um? Gibt es insoweit ein Problembewusstsein? Praktiker spre-
chen davon, dass mit Blick auf die kiinftig notwendigerweise verstirkte Nutzung
der »Ressource Alter« im Selbstlauf nichts erfolgen werde, sondern dass es bei
allen Beteiligten einen Kulturschock geben miisse, damit sich liberhaupt etwas
andert.'

Die Bewertung der empirischen Aussagen iiber das, was in den Betrieben
und Unternehmen in diesem Zusammenhang bereits verwirklicht wird, weichen
teilweise voneinander ab. So gibt es in der Tendenz positive Bewertungen, die u.a.
darauf verweisen, dass die Erwerbsbeteiligung der 55 bis 64-jdhrigen von 2001
bis 2007 um 14,1 Prozent gestiegen sei. Auch sei mehr Bewusstsein geschaffen
worden, denn die Unternehmen hitten erkannt, dass sie diesen Bereich der Alteren
personalpolitisch nicht links liegen lassen diirfen. So fiithrten bereits mehr als
zwei Drittel der Unternehmen Altersstrukturanalysen durch, etwa ein Drittel stelle
gezielt Altere ein, weil sie von ihrem Potenzial iiberzeugt seinen, etwas mehr als
zehn Prozent stellten einen Demografiebeauftragten ein, der den Betrieb speziell
auf seine Gegebenheiten hin auf den Demografischen Wandel vorbereiten soll.'s

Andere Untersuchungen betonen demgegeniiber, unabhingig davon, wie man
einzelne MaBBnahmen einschitzte, wiirden in repriasentativen Befragungen des
Jahres 2006 gerade einmal 17 Prozent aller Betriebe Malnahmen zum alters-
gerechten Arbeiten nennen. Dabei beriefen sich mehr als die Hélfte auf Alters-
teilzeitregelungen. Altersteilzeit konne aber nicht als Instrument gezahlt werden,

14 Schneider/Lompe, in: REGJO Siidostniedersachsen, 2008, S. 14 f.
15 Hesse/Schrader, Zu jung fiir die Rente, S. 99 m. Nachw.



um eine lingere Beschiftigung Alterer zu realisieren, da sie in der iiberwiegend
praktizierten Form als geblockte Altersteilzeit die Erwerbsbiografien faktisch ver-
kiirzt. Noch bedenklicher sei allerdings der Befund, dass der Anteil von Betrieben
mit derartigen MaBnahmen zwischen 2002 und 2006 insgesamt sogar zuriickge-
gangen ist.!®

Wie dem auch sei. Ubereinstimmung besteht dariiber, dass noch ein langer
Weg zuriickgelegt werden muss, ehe das Ziel » Alternsgerechtes Arbeiten«, d.h.
eine Orientierung aller MaBnahmen und Initiativen auf die gesamte Erwerbsbio-
grafie, erreicht werden kann. Um Vorurteile gegeniiber élteren Arbeitnehmern zu
thematisieren und auszurdumen, aber auch um eventuelle Vorbehalte gegeniiber
Jiingeren zu reduzieren, wird auf die entscheidende Rolle der Fiihrungskrdfte im
Unternehmen hingewiesen. Wesentlicher Teil ihrer Aufgaben werde sein, sich in
den kommenden Jahren auf die Gesellschaftsalterung und ihre praktischen Kon-
sequenzen fiir die Unternehmen vorzubereiten. Ein Indiz, dass in diesem Sinne
Problembewusstsein bestehe, seien so genannte »Diversityabteilungen« im Be-
reich der Personalpolitik. Sie triigen fiir Vielfalt von Ansichten, Lebensformen,
Alter usw. in bunt gemischten Belegschaften bei, sorgten fiir eine ausgewogene
Zusammensetzung bei der Personalauswahl und forderten die Gleichberechtigung
zwischen Jung und Alt."”

Zu ergénzen ist dieses Bild durch den Hinweis, dass den betrieblichen Interes-
senvertretern eine entsprechende Aufgabe obliegt. Ein eher formaler Anhaltspunkt
sind die Vorschriften im Betriebsverfassungsgesetz, die teilweise durch die letzte
Novellierung des Jahres 2001 Eingang fanden und die darauf abzielen, éltere Ar-
beitnehmer in vielfacher Weise zu fordern (§§ 80 Abs. 1 Ziff. 6: Fiirsorgepflicht,
75 Abs. 1: Benachteiligungsverbot, 92a: Beschiftigungssicherung, 96 Abs. 2:
Qualifikationsmafinahmen).

2.1.2 Arbeits- und Sozialrechtliche Instrumente

Den allgemeinsten Zugang fiir einen »gemeinsamen Strategieansatz«, um den
Herausforderungen des Demografischen Wandels gerecht zu werden, stellt die
Personalplanung im Betrieb und Unternehmen dar. Die einschldgige Vorschrift
im Betriebsverfassungsgesetz lautet (auszugsweise):

16 Kistler, »Altersgerechte Erwerbsarbeit«, S. 42 m. Nachw.
17 Hesse/Schrader, Zu jung fiir die Rente, S. 93.



§ 92 BetrVG Personalplanung (1) Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat iiber die Personal-
planung, insbesondere iiber den gegenwirtigen und kiinftigen Personalbedarf sowie tiber
die sich daraus ergebenden personellen Mainahmen und MaBinahmen der Berufsbildung
an Hand von Unterlagen rechtzeitig und umfassend zu unterrichten. Er hat mit dem Be-
triebsrat iiber Art und Umfang der erforderlichen MaBnahmen und iiber die Vermeidung
von Hirten zu beraten

(2) Der Betriebsrat kann dem Arbeitgeber Vorschlége fiir die Einfithrung einer Personalpla-
nung und ihre Durchfithrung machen.

Die Elemente der Personalplanung sind seit langem in der personalpolitischen und
rechtlichen Fachdiskussion inhaltlich festgelegt. Sie umfassen vor allem:

M den Personalbedarf,

die Personalbeschaffung,

den Personaleinsatz,

die Personalentwicklung,

die Personalberatung,

den Personalabbau.'®

Was die Praxis betrifft, so wird zu Recht darauf hingewiesen, dass sie noch ein
gutes Stiick von gédngigen Lehrbuchanalysen entfernt ist. So verfiigen nur ein
Drittel der Betriebe, vor allem die grofiten, iiber schriftlich fixierte Plane fiir die
Personalentwicklung und Weiterbildung ihrer Beschéftigten."

Die Einflussmdglichkeiten der betrieblichen Interessenvertretung bei der
Personalplanung sind, verglichen mit anderen Themenfeldern vergleichsweise
schwach. Der Betriebsrat verfiigt iiber keine Mitbestimmung (durchsetzbar iiber
die Einigungsstelle) oder Widerspruchsrechte (durchsetzbar iiber das Arbeitsgeri-
cht), vielmehr beschréinkt sich seine Beteiligung auf Information und Beratung.
Diese Moglichkeiten sollten allerdings nicht unterschitzt werden.?’ Besonders
wichtig erscheinen Initiativen, um zunichst einmal einen Uberblick iiber die Al-
tersstruktur des Unternehmens zu erhalten. Sie kdnnen von beiden Seiten ausge-
hen. So obliegt dem Betriebsrat nach § 80 Abs. 1 Ziff. 6 BetrVG ausdriicklich die
Aufgabe, die Beschiftigung alterer Arbeitnehmer zu férdern. Diese Bestimmung

18 Nur DKK/Schneider, BetrVG, § 92 Rn. 1-30; FESTL, BetrVG, § 92 Rn 1-20; neustens praktische
Hinweise: Scherlau, AiB 2009, S. 3 ff.

19 Kistler, »Altersgerechte Erwerbsarbeit«, S. 47.

20 Vgl. die Diskussion iiber dieses Thema im Rahmen der Unternehmensmitbestimmung:
Mitbestimmungskommission, Bericht 1970, Teil IV Rn 28; Bertelsmann-Stiftung/Hans-Bockler-
Stiftung, Hrsg., Mitbestimmung und neue Unternehmenskultur, 1988, S. 117.
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ist im Zusammenhang mit anderen Normen des Betriebsverfassungsgesetzes zu
sehen, die das Ziel verfolgen, einen standigen Diskurs zwischen Geschéftsleitung
und betrieblicher Interessenvertretung iiber wichtige Themen von beiderseitigem

Interesse zu organisieren.

§ 80 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG Allgemeine Aufgaben

Der Betriebsrat hat folgende allgemeine Aufgaben:

6. die Beschiftigung alterer Arbeitnehmer im Betrieb zu fordern.
§ 74 Abs. 1 BetrVG Grundsitze fiir die Zusammenarbeit

Arbeitgeber und Betriebsrat sollen mindestens einmal im Monat zu einer Besprechung zu-
sammentreten. Sie haben iiber strittige Fragen mit dem ernsten Willen zur Einigung zur ver-
handeln und Vorschlége fiir die Beilegung von Meinungsverschiedenheiten zu machen.

§ 75 BetrVG Grundsiitze fiir die Behandlung der Betriebsangehorigen

(1) Arbeitgeber und Betriebsrat haben dariiber zu wachen, dass alle im Betrieb tatigen Per-
sonen nach den Grundsitzen von Recht und Billigkeit behandelt werden, insbesondere, dass
jede Benachteiligung von Personen aus Griinden ihrer Rasse oder wegen ihrer ethnischen
Herkunft, ihrer Abstammung oder sonstigen Herkunft, ihrer Nationalitat, ihrer Religion oder
Weltanschauung, ihrer Behinderung, ihres Alters, ihrer politischen oder gewerkschaftlichen
Betidtigung oder Einstellung oder wegen ihres Geschlechts oder ihrer sexuellen Identitét
unterbleibt.

(2) Arbeitgeber und Betriebsrat haben die freie Entfaltung der Personlichkeit der im Betrieb
beschiftigten Arbeitnehmer zu schiitzen und zu fordern. Sie haben die Selbstandigkeit und
Eigeninitiative der Arbeitnehmer und Arbeitsgruppen zu fordern.

Besondere Bedeutung wird im Rahmen der Personalplanung den Teilbereichen
Qualifikation, Personalentwicklung, aber auch der Beschaffenheit von Arbeits-
plitzen und Arbeitsbedingungen (Personaleinsatz) sowie der Einstellungs- und
Entlassungspolitik (Personalbedarf und Personalabbau) zukommen. Hierauf wird
nachfolgend unter den jeweiligen Einzelthemen eingegangen.

2.1.3 Ansatze fiir praktisches Vorgehen

Generell erscheint wichtig, dass zundchst »der Stein ins Wasser geworfen wird«.
Unverzichtbare Voraussetzung hierfiir ist, eine Analyse der Altersstruktur zu fer-
tigen (dazu bereits unter 1. 1. des Gutachtens). Die kontinuierliche (jahrliche)
Bestandsaufnahme, Analyse und Prognose der Altersentwicklung dient dazu, eine
bedarfsgerechte und zukunftsorientierte Personalplanung iiberhaupt zu ermogli-
chen. Eine stabile Datenbasis erscheint erforderlich, um die Verdnderungen frith
genug zu erkennen und entsprechend reagieren zu kénnen. Auch notwendige Qua-



lifizierungsbedarfe konnen so rechtzeitig eingeschétzt werden. Hierauf basieren
alle weiteren MaBnahmen, die Beriicksichtigung bei Personalauswahl, Personal-
entwicklung, Arbeitsorganisation und Arbeitsgestaltung, Gesundheitsschutz oder
dem Angebot an Beschiiftigte fiir einen Ubergang in den Ruhestand. An die Dar-
stellung des Ist-Zustandes konnen im Rahmen einer Prognose durch Datenverar-
beitung gestiitzte vereinfachte Zukunftsszenarien abgebildet werden, um kiinftige
Entwicklungen und Handlungsbedarfe besser einschéitzen zu konnen.?!

Noch einen Schritt weiter geht die Bildung von Projektteams, die mit Vertre-
tern des Personalbereichs (Human Ressource) und betrieblichen Interessenvertre-
tern zusammengesetzt sein konnen/sollten. Diese Expertenteams hétten nicht nur
die zukiinftigen Herausforderungen zu analysieren, die der Demografische Wandel
fiir das Unternehmen mit sich bringt, sondern auch Konzepte zu entwickeln, die
das Unternehmen »demografiefest« machen, um langfristig seine Innovations- und
Wettbewerbsfahigkeit verbessern.??

Alles dies sind keine »harten rechtlichen Zugriffs- und Durchsetzungsmog-
lichkeiten«. Unabhéngig davon, dass die betriebliche Wirklichkeit hiervon viel
weniger gepragt ist, als es die (fach-) 6ffentliche Diskussion oft widerspiegelt,”
erscheint beim Thema »Demografie« die Schnittmenge der gemeinsamen Inter-
essen auf Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite so grof3, dass gute Chancen fiir
koordinierte Initiativen auf diesem Gebiet bestehen.

2.1.4 Erfahrungen aus der Praxis

Berichte aus der Praxis spiegeln die widerspriichlichen Ergebnisse der wissen-
schaftlichen Diskussion iiber eine Unternehmenskultur des Umgangs mit dem
Demografischen Wandel wider. So ergibt sich aus einem »Trendmonitor Perso-
nalplanung«, einem (nicht repriasentativen) Erfahrungsbericht einer Anzahl von
betrieblichen Interessenvertretern,? dass Personalplanung auch heute haufig als
Teil der Kostenplanung nur Kopfzahl orientiert erfolgt, um lediglich zeitnah auf
wirtschaftliche Entwicklungen reagieren zu konnen. Demgegeniiber bendtigt eine
qualitative Personalplanung, insbesondere Personalentwicklungsplanung, die fiir
die Losung der Fragen des Demografischen Wandels eine unverzichtbare Voraus-

21 In Anlehnung an Peters/Bernert, Demografischer Wandel, o.j. 2008, S. 13.

22 P.-J. Schneider in: Schneider/Lompe REGJO Siidostniedersachsen 2008, S. 14 f.; GO-Die Gene-
rationen-Offensive 2005 der Salzgitter AG, maschinenschriftl. 0.J.

23 Schramm/Zachert, in: dies., Hrsg., Arbeitsrecht in der betrieblichen Wahrnehmung, 2008, S. 354,
359,373 ff.

24 Balkenhohl, AiB, 2008, S. 537 ff.



setzung ist, eine ldngerfristige Perspektive und verldssliche Rahmenbedingungen.
Hier gilt es anzusetzen.

Erfahrungsberichte von betrieblichen Interessenvertretern zum Thema »De-
mografischer Wandel« bestétigen und ergénzen diesen Befund.”® Stellvertretend
seinen drei Stellungnahmen von Betriebsriten wiedergegeben:

Viele Unternehmen haben bis heute nicht angemessen auf den Demografischen Wandel
reagiert. Ursache dafiir ist eine Personalpolitik, die nicht auf langfristige Ziele ausgelegt
ist, sondern sich hauptsdchlich an dem Ziel kurzfristiger Kostenoptimierung und damit
Reduzierung der Belegschaft, verbunden mit der Nutzung der vom Beitragszahler subven-
tionierten Altersteilzeit orientiert... Es fehlen wirkliche Berufsperspektiven fiir Mitarbeiter
jenseits der 45 Jahre. Es kann nicht angehen, dass Mitarbeiter teilweise ab einem Alter
von 50 Jahren an keiner Weiterbildung mehr teilnehmen diirfen — es sei denn, sie zahlen
selbst. Es fehlen Aufstiegsmoglichkeiten und damit gehaltliche Weiterentwicklungen fiir
altere Mitarbeiter.

Betriebsritin DB AG, Frankfurt

Der permanente Druck auf die Beschiftigungszahlen, der Wegfall gesetzlicher Altersteilzeit-
regelungen und die Erhéhung des Renteneintrittsalters auf 67 Jahre machen verstirkte
Investitionen in Personalentwicklungs- und Karrierepldnen der eigenen, dlter werdenden
Mitarbeiter notwendig, um Innovations- und Leistungsfahigkeit zu erhalten. Bei uns stehen
folgende Handlungsfelder im Fokus: Gesundheit und Ergonomie, Weiterbildung und Um-
schulung, Arbeitsorganisation und vorgezogener Renteneintritt (Lebensarbeitszeitkonto).

Betriebsrat Stadtwerke Hannover AG, Hannover

Betrachtet man die Alterspyramide mit dem zunehmenden Anteil dlter werdender Menschen
bei abnehmender Geburtenrate, so ist es notwendig, sich mit dem Thema des Demogra-
fischen Wandels intensiv zu beschéftigen. Thematische Schwerpunkte in diesem Rahmen
sind Lebenslanges Lernen, Gesundheitsmanagement, Unternehmenskultur und Personal-
entwicklung.

Konzernbetriebsrat Trumpf, Werkzeugmaschinen GmbH und Co.KG, Ditzingen

Diese Beispiele zeigen, dass wesentliche Handlungsfelder von betrieblichen
Praktikern identifiziert und Schritte zur Problemldsung benannt sind. Allgemei-
ne rechtliche Ansatzmdglichkeiten der Information und Beratung im Rahmen der
Personalplanung wurden in diesem Abschnitt angesprochen. In den folgenden

25 Balkenhohl, AiB, 2008, S. 370 ff.
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Kapiteln werden sie fiir einzelne thematische Schwerpunkte zur Gestaltung des
Demografischen Wandels herunter gebrochen und konkretisiert.

2.2 Personalrekrutierung (Recruitment)

2.2.1 Diskussionsstand in der sozialwissenschaftlichen Forschung
In der betrieblichen Rekrutierungspolitik sind zwei unterschiedliche Tendenzen
festzustellen, die eine angemessene Personalpolitik bereits jetzt erschweren.?
Zum einen sind Defizite im Ausbildungsbereich festzustellen. Einerseits bildeten
nach dem IAB-Betriebspanel lediglich etwa 30 Prozent aller bzw. die Hélfte der
ausbildungsberechtigten Betriebe junge Menschen aus. Andererseits weist die-
selbe Quelle aus, dass im Jahr 2005 lediglich 8 Prozent aller Neueinstellungen
in Westdeutschland iiber 50-Jahrige betrafen. Im Jahr 2006 waren es 9 Prozent.
In Ostdeutschland liegen die Werte hoher, was vor allem wohl an der breiteren
offentlichen Férderung bei der Beschiftigung Alterer liegen diirfte.

57 Prozent der West- und 45 Prozent der Ostdeutschen Betriebe gaben im Jahr
2002 an, vorbehaltlos gegebenenfalls auch iiber 50-Jéhrige einzustellen. Jedoch
verbanden in Ostdeutschland 20 Prozent der Betriebe ein solches Vorgehen mit
der Bedingung eines Lohnkostenzuschusses. Ca. 15 Prozent der befragten Betriebe
rdumten offen eine strikte Altersdis-kriminierung ein. Sie wiirden grundsétzlich
keine Alteren einstellen. Weitere 8 Prozent der Betriebe sagten, sie wiirden Altere
nur dann einstellen, wenn keine entsprechenden jiingeren Bewerber zur Verfiigung
standen.

Der Befund, dass dltere Arbeitnehmer gegeniiber Jiingeren nicht weniger, son-
dern tendenziell anders leistungsfihig sind — mehr Erfahrungswissen statt korper-
liche Belastbarkeit, gro3ere Zuverlédssigkeit statt groerer Bereitschaft alles Neue
unbesehen auszuprobieren®” — zeigt die Aktualitit der Frage, welche Einstellungs-
politik in den Betrieben und Unternehmen praktiziert werden soll und wie sich
betriebliche Interessenvertreter hier einbringen kdnnen.

26 Zum nachfolgenden Kistler, » Altersgerechte Erwerbsarbeit«, S. 51 ff. mit Nachw.; Ferner Adamy,
AiB 2008, S. 157, 159 ff.
27 Kistler, a.a.0., S. 31 m. Nachw.
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2.2.2 Arbeits- und sozialrechtliche Instrumente

a) Beteiligungsrechte der betrieblichen Interessenvertretung

bei Einstellungen
Die Grundnorm, die der betrieblichen Interessenvertretung Einflussmoglichkeiten
bei der Einstellung von Bewerbern ermoglicht, ist § 99 BetrVG. Sie lautet (aus-

zugsweise):

§ 99 BetrVG: Mitbestimmung bei personellen Einzelmafinahmen

(1) In Unternehmen mit in der Regel mehr als zwanzig wahlberechtigten Arbeitnehmern hat

der Arbeitgeber den Betriebsrat vor jeder Einstellung, Eingruppierung, Umgruppierung und

Versetzung zu unterrichten, ihm die erforderlichen Bewerbungsunterlagen vorzulegen und

Auskunft tiber die Person der Beteiligten zu geben; er hat dem Betriebsrat unter Vorlage

der erforderlichen Unterlagen Auskunft iiber die Auswirkungen der geplanten MaBnahme

zu geben und die Zustimmung des Betriebsrats zu der geplanten Mafinahme einzuholen.

Bei Einstellungen und Versetzungen hat der Arbeitgeber insbesondere den in Aussicht ge-

nommenen Arbeitsplatz und die vorgesehene Eingruppierung mitzuteilen ...

(2) Der Betriebsrat kann die Zustimmung verweigern, wenn

1. die personelle Mainahme gegen ein Gesetz, eine Verordnung, eine Unfallverhiitungsvor-
schrift oder gegen eine Bestimmung in einem Tarifvertrag oder in einer Betriebsverein-
barung oder gegen eine gerichtliche Entscheidung oder eine behordliche Anordnung
verstofen wiirde,

2. die personelle Maflnahme gegen eine Richtlinie nach § 95 verstolen wiirde,

3. die durch Tatsachenbegriindete Besorgnis besteht, dass infolge der personellen Mal3-
nahme im Betrieb beschéftigte Arbeitnehmer gekiindigt werden oder sonstige Nachteile
erleiden, ohne dass dies aus betrieblichen oder personlichen Griinden gerechtfertigt ist;
als Nachteil gilt bei unbefristeter Einstellung auch die Nichtberiicksichtigung eines
gleich geeigneten befristet Beschéftigten,

4. der betroffenen Arbeitnehmer durch die personelle Mainahme benachteiligt wird, ohne
dass dies aus betrieblichen oder in der Person des Arbeitnehmers liegenden Griinden
gerechtfertigt ist,

5. eine nach § 93 erforderliche Ausschreibung im Betrieb unterblieben ist...

§ 99 Abs. 1 BetrVG rdaumt dem Betriebsrat umfassende Informationsrechte zu
personellen Einzelmafinahmen, u.a. bei Einstellungen von Bewerbern, ein. Dem-
gegeniiber sind die »Mitbestimmungsrechte«, genauer Widerspruchsrechte, an
Griinde gebunden, die in seinem Absatz 2 abschlieBend aufgezéhlt werden. Auch
aktuell gilt trotz erweiterter Einflussmoglichkeiten des Betriebsrats, auf die gleich
einzugehen sein wird, was einer der Groflen des Arbeitsrechts mit kritischem Un-
terton im Jahre 1989 anmerkte: Ein breites Feld der Ungewissheit eréftnet sich bei
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der Frage, wieweit der Arbeitgeber in seiner Einstellungspolitik, also bei der Aus-
wahl seiner Mitarbeiter frei ist, wenn er liber eine groBere Zahl von Arbeitsplitzen
verfiigt und damit, vor allem in Zeiten der Arbeitslosigkeit, eine »soziale Macht«
darstellt, wie man sie sich méchtiger kaum vorstellen kann. Ausgangspunkt ist
der kaum erschiitterte Lehrsatz, dass der Arbeitgeber den Arbeitnehmer beliebig
auswiéhlen kann, Teil seiner Vertragsfreiheit in Gestalt der Abschlussfreiheit.?®

b) Verbot der Altersdiskriminierung

Eine zentrale Aufgabe der Betriebsrite (und Arbeitgeber!) war es immer schon,
dafiir Sorge zu tragen, dass Diskriminierungen jeglicher Art, u.a. wegen des Alters
im Betrieb unter-bleiben: § 75 Abs. 1 BetrVG (hierzu unter 1. 2. des Gutachtens).
Neue und verschérfte Moglichkeiten einer Diskriminierungskontrolle ergeben sich
durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) vom August 2006. Die
wesentlichen Bestimmungen bei Einstellungen dlterer Arbeitnehmer sind nach-

folgend zusammengestellt.

§ 1 AGG Ziel des Gesetzes

Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Al-
ters oder der sexuellen Identitdt zu verhindern oder zu beseitigen.

§ 2 Anwendungsbereich

(1) Benachteiligungen aus einem in § 1 genannten Grund sind nach MaB3gabe dieses Ge-
setzes unzuléssig in Bezug auf:

1. Die Bedingungen einschlieBlich Auswahlkriterien und Einstellungsbedingungen, fiir den
Zugang zu unselbstindiger und selbstindiger Erwerbstatigkeit, unabhangig von Tatigkeits-
feld und beruflicher Position, sowie fiir den beruflichen Aufstieg ...

§ 7 Benachteiligungsverbot

(1) Beschiftigte diirfen nicht wegen eines in § 1 genannten Grundes benachteiligt werden;
dies gilt auch, wenn die Person, die die Benachteiligung begeht, das Vorliegen eines in § 1
genannten Grundes bei der Benachteiligung nur annimmt.

(2) Bestimmungen in Vereinbarungen, die gegen das Benachteiligungsverbot des Absatzes
1 verstoBen, sind unwirksam.

(3) Eine Benachteiligung nach Absatz 1 durch Arbeitgeber oder Beschiftigte ist eine Ver-
letzung vertraglicher Pflichten.

§ 11 Ausschreibung

Ein Arbeitsplatz darf nicht unter Versto3 gegen § 7 Absatz 1 ausgeschrieben werden.

28 Gamillscheg, Die Grundrechte im Arbeitsrecht, 1989, S. 62 f.
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§ 10 Zulédssige unterschiedliche Behandlung wegen Alters

Ungeachtet des § 8 ist eine unterschiedliche Behandlung wegen des Alters auch zuldssig,

wenn sie objektiv und angemessen und durch ein legitimes Ziel gerechtfertigt ist. Die Mittel

zur Erreichung dieses Ziels miissen angemessen und erforderlich sein. Derartige unterschie-
dliche Behandlungen konnen insbesondere Folgendes einschliefen:

1. die Festlegung besonderer Bedingungen fiir den Zugang zur Beschiftigung und zur
beruflichen Bildung sowie besonderer Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen, eins-
chlieBlich der Bedingungen fiir Entlohnung und Beendigung des Beschiftigungsverhél-
tnisses, um die berufliche Eingliederung von Jugendlichen, dlteren Beschiftigten und
Personen mit Firsorgepflichten zu fordern oder ihren Schutz sicherzustellen,

2. die Festlegung von Mindestanforderungen an das Alter, die Berufserfahrung oder das
Dienstalter fiir den Zugang zur Beschéftigung oder fiir bestimmte mit der Beschiftigung
verbundene Vorteile,

3. die Festsetzung eines Hochstalters fiir die Einstellung aufgrund der spezifischen
Ausbildungsanforderungen eines bestimmten Arbeitsplatzes oder aufgrund der Notwen-
digkeiten einer angemessenen Beschéftigungszeit vor dem Eintritt in den Ruhestand.

§ 10 Abs. 1 AGG ist eine ausfiillungsbediirftige Generalklausel, die fiir alle
arbeitsvertraglichen Bestimmungen, Betriebsvereinbarungen, so genannte Rege-
lungsabreden, Tarifvertrage und sonstige Maflnahmen gilt. Es ist eine Verhiltnis-
maBigkeitspriifung vorzunehmen, ob die eingesetzten Mittel das angestrebte Ziel
auch tatséchlich fordern. Die folgenden Ziffern 1-6 des § 10 sind nicht abschlie-
Bende Regelbeispiele fiir zuldssige Ungleichbehandlungen wegen Alters. Die hier
angegebenen Ziffern 1-3 sind insbesondere beim Zugang zur Beschéftigung zu
beachten.

§ 10 Ziff. 1 AGG liegen arbeitsmarktpolitische Erwégungen zugrunde. Denk-
bar erscheint in diesem Zusammenhang, dass ein Arbeitgeber aus allgemeinen
gesellschaftspolitischen Griinden oder zur Inanspruchnahme von Fordermitteln
vorrangig Jugendliche oder dltere Arbeitnehmer einstellen mochte. Dies ist im
Hinblick auf die Integration Jugendlicher und Alterer in den Arbeitsmarkt zu-
lassig.

§ 10 Ziff. 2 AGG gestattet die Festlegung von Mindestanforderungen, etwa
Mindestaltersgrenzen bei Einstellungen nur noch in eingeschrankten Umfang.
Sie sind unzuldssig, solange es nicht um besondere berufliche Anforderungen
oder arbeitsmarktpolitischer Gesichtspunkte geht. Folglich diirfen grundsatzlich
Auswahlrichtlinien iiber Einstellungsvoraussetzungen (§ 95 BetrVG), Personal-
fragebogen und Stellenausschreibungen (§ 94 BetrVG) nicht mehr auf ein be-
stimmtes Alter abstellen, Bewerber nicht wegen des Alters abgelehnt werden, bei
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einer Auswahl zwischen mehreren Bewerbern das Alter in der Regel keine Rolle
mehr spielen.

§ 10 Ziff. 3 AGG lasst die Festlegung eines Hochstalters fiir Einstellungen zu.
Die Gesetzesbegriindung verweist darauf, dass bei élteren Beschiftigten, deren
Rentenalter bereits absehbar ist, einer aufwendigen Einarbeitung am Arbeitsplatz
auch eine betriebswirtschaftlich sinnvolle Mindestdauer einer produktiven Ar-
beitsleistung gegeniiber stehen muss. Das erscheint in dieser allgemeinen Form
kaum haltbar. Soweit es sich um einfachste Tatigkeiten oder Anlerntitigkeiten
handelt, kann auch eine relativ kurze Beschiftigungszeit betriebswirtschaftlich
noch sinnvoll sein.

Der Uberblick diirfte deutlich gemacht haben, dass mit dem AGG an die be-
trieblichen Interessenvertretungen neue und schwierige Aufgaben der Abwigung
bei Einstellungen und, wie noch zu zeigen sein wird, bei anderen personalpoli-
tischen Mafinahmen zukommt. Unabhéingig von vielen rechtlich noch nicht geklér-
ten Einzelaspekten? stellt sich hier wie bei folgenden Rechtsnormen die weitere,
mindestens ebenso so schwer zu beantwortende Frage, auf welche Weise die neuen
Maoglichkeiten betriebspolitisch genutzt werden konnen (dazu nachfolgend unter
3. und 4. des Gutachtens).

c) Die sachgrundlose Altersbefristung

Eine bewegte Vorgeschichte hat § 14 Abs. 3 Teilzeit- und Befristungsgesetz
(TzBfG). Der Europdische Gerichtshof hob in der so genannten Mangold-Ent-
scheidung seine Vorldufer als europarechtswidrig auf.’* MaBigeblicher Kritikpunkt
war das alleinige Abstellen auf das Lebensalter, um- im Unterschied zu der »Zwei-
Jahres-Grenze« der Zeitbefristung nach § 14 Abs. 2 TzBfG- eine sachgrundlose
Befristung des Arbeitnehmers ab 52 Jahre zu rechtfertigen. Die aktuell giiltige
Bestimmung stellt nun auf die Aussichten élterer Arbeitnehmer auf dem Arbeits-
markt ab. Sie hat folgende Fassung:

29 Weiterfiihrend: Daubler/Bertzbach/Bross, AGG, 2. Aufl. 2008, § 10 Rn. 16 ff.; Wendeling-Schré-
der/Stein, AGG, 2008, § 10 Rn. 5 ff.; Schiek/Schmidt, AGG, 2007, § 10 Rn. 4 ff.; Kerschbaumer
u.a./Busch, Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, S. 211 ff.; Perreng/Gabke, Altere Arbeit-
nehmer, S. 11 ff.

30 EuGH 22.11.2005 -Mangold- NJW 2005, 3695.
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§ 14 Abs. 3 TzBfG

(3) Die kalendermaBige Befristung eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines sachlichen
Grundes ist bis zur Dauer von fiinf Jahren zuldssig; wenn der Arbeitnehmer bei Beginn des
befristeten Arbeitsverhaltnisses das 52. Lebensjahr vollendet hat und unmittelbar vor Beginn
des befristeten Arbeitsverhaltnisses mindestens vier Monate beschéftigungslos im Sinne des
§ 119 Abs. 1 Nr. 1 des Dritten Buches Sozialgesetzbuch gewesen ist, Transferkurzarbei-
tergeld bezogen oder an einer offentlich geforderten Beschéftigungsmafinahme nach dem
Zweiten oder Dritten Buches Sozialgesetzbuch teilgenommen hat. Bis zu der Gesamtdauer
von fiinf Jahren ist auch die mehrfache Verlangerung des Arbeitsvertrages zuléssig.

Grundsitzlich liegt bei Konzepten der Eingliederung in den Arbeitsmarkt durch
Sonderregelungen, die das Schutzniveau senken, ein Diskriminierungsproblem
vor.’!' Ob die Neufassung tatsdchlich europarechtlichen Vorgaben gerecht wird,
erscheint deshalb unsicher. Im Hinblick darauf bleibt abzuwarten, ob Arbeitgeber
eine Befristung (ausschlieBlich) auf diese Vorschrift stiitzen.*?

d) Sozialrechtliche Vorschriften zur Integration &alterer
Arbeitnehmer

Wie bereits (unter 1.2 des Gutachtens) betont, wird die Schnittstelle zwischen
Arbeits- und Sozialrecht zunehmend wichtiger.** Dies gilt auch fiir das Thema
»Demografischer Wandel«. Mit dem Gesetz zur Verbesserung der Beschiftigungs-
situation dlterer Menschen vom 1.5.2007 trat als Teil der so genannten »Initiative
50plus« ein Biindel von Regelungen in Kraft, die auch dazu dienen, éltere Men-
schen in den Arbeitsmarkt zu integrieren. Ein Ansatzpunkt sind Zuschiisse von
der Bundesanstalt der Arbeit, um so den Arbeitgebern Impulse fiir eine verstirkte
Einstellung alterer Arbeitnehmer zu geben.** Auf andere MaBnahmen dieser Ini-
tiative wird unter den jeweiligen Themenblocken eingegangen.

31 Wendeling-Schroder/Stein, AGG, § 10 Rn. 19 m. Nachw.

32 Kerschbaumer/Busch, Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, S. 167 f.; Perreng/Gabke,
Altere Arbeitnehmer, S. 48 f.

33 Kohte, AnwBlI 8/9 2008, S. 575 ff.

34 Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, Fragen und Antworten zur Initiative 50plus, 2006;
ausfiihrlicher Uberblick und Bewertung Kerschbaumer u.a./Geschonke, Altere Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer, S. 44 ff.; Uberblick iiber die rechtlichen Aspekte bei Rolfs, NZA Beil. 1/2008,
S.8,10f.
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In diesem Zusammenhang sind vor allen Dingen zu nennen:

§ 421 j SGB 111 Entgeltsicherung fiir dltere Arbeitnehmer

(Vereinfachter Kombilohn)

Durch einen neuen Kombilohn haben Arbeitnehmer ab dem 50. Lebensjahr, die eine gerin-
ger bezahlte Tétigkeit aufnehmen und die noch einen Anspruch auf Arbeitslosengeld von
mindesten 120 Tagen haben, einen Rechtsanspruch auf teilweisen Ausgleich der Differenz
zwischen dem Nettoentgelt vor der Arbeitslosigkeit und dem Nettoentgelt in der neuen
sozialversicherungspflichtigen Beschéftigung (Entgeltsicherung). Die Nettoentgeltdifferenz
wird im ersten Jahr zu 50 Prozent und im zweiten Jahr zu 30 Prozent ausge-glichen. Die
Beitrdge zur gesetzlichen Rentenversicherung aus der neuen Beschiftigung werden durch
einen Zuschuss auf 90 Prozent der fritheren Betrage aufgestockt.

§ 421 £ SGB 11l Eingliederungszuschiisse

Bei der Einstellung von Arbeitnehmern ab dem 50. Lebensjahr, die in den letzten sechs
Monaten arbeitslos waren oder an bestimmten arbeitsmarktpolitischen MaBnahmen teil-
genommen oder personliche Vermittlungshemmnisse haben, konnen Arbeitgeber kiinftig
Eingliederungszuschiisse fiir mindestens ein Jahr, hochstens drei Jahre in Héhe von min-
destens 30 Prozent und hochsten 50 Prozent der Lohnkosten erhalten. Voraussetzung, dass
ein Arbeitsverhiltnis fiir mindesten ein Jahr begriindet wird. Weitergehende Regelungen
sollen gelten, wenn besonders betroffenen Altere schwerbehinderte Menschen eingestellt
werden (Anderung des § 217 f SGB III).

§ 421 k SGB III Befreiung von den Beitrigen zur Arbeitslosenversicherung
Arbeitgeber, die ein Beschiftigungsverhéltnis mit einem zuvor Arbeitslosen, der das 55.
Lebensjahr vollendet hat, erstmalig begriinden, werden von der Beitragstragung befreit. Der
versicherungspflichtig Beschiftigte tragt die Halfte des Beitrags, der ohne die Regelung
des Satzes 1 zu zahlen wire.

Diese Anderungen,* die der Gutachter zum 67. Deutschen Juristentag als beson-

ders positiv hervorhebt,* zeigen erste Wirkungen in der Praxis, oft allerdings auf

niedrigem Niveau (Entgeltsicherung).?’

2,

2.3 Ansatze fiir praktisches Vorgehen

Angesichts der sehr unterschiedlichen Zielrichtungen der genannten Bestimmun-

gen fillt es nicht leicht, Anregungen und Hinweise fiir den praktischen Umgang

mit ihnen zu geben. Zunichst wird im Grundsitzlichen leicht Ubereinstimmung

herzustellen sein, dass die betrieblichen Interessenvertreter, namentlich nach In-

35
36
37

Uberblick: Rolfs, NZA, Beil. 1/2008, S. 8, 10 f.

Preis, Gutachten B zum 67. Deutschen Juristentag 2008, S. 86 f.

Réder, Soziale Sicherheit 2008, S. 300 ff.; Kerschbaumer u.a./Geschonke, Altere Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer, S. 56.
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krafttreten des AGG, noch sensibler gegeniiber Diskriminierungen, hier Diskri-
minierungen von élteren Arbeitnehmern, sein sollten als bereits in der Vergangen-
heit. So kann der Betriebsrat nach § 99 BetrVG die Zustimmung zur Einstellung
eins Arbeitnehmers verweigern, wenn ein dlterer Arbeitnehmer mit gleicher
Qualifikation abgelehnt wird.*® Die Probleme liegen hier jedoch in der jeweils
vorzunehmenden Abwigung. Denn die Bevorzugung einer Altersgruppe (dltere
Arbeitnehmer) kann die Benachteiligung einer anderen (jiingere Arbeitnehmer)
nach sich ziehen. Insoweit die »richtige Mischung« zu finden, so dass Menschen
mit einem Kompetenz-Mix aus unterschiedlichen Erfahrungen und Kenntnissen
in einer Art zusammenarbeiten, die einen Wissenstransfer ermdglichen und die
deshalb effizienter ist als die von getrennten Altersgruppen,® wird eine perma-
nente Aufgabe von Geschiftsleitung und betrieblicher Interessenvertretung sein
und bleiben. Der Betriebsrat, der die gesetzlichen Moglichkeiten nutzt, um dltere
Arbeitnehmer zu fordern, sollte u.a. den Gespréchsfaden mit der Jugendvertretung,
soweit vorhanden, nicht abreiflen lassen.*’

Was besonders umstrittene Vorschriften, wie die sachgrundlose Altersbefristung
nach § 14 Abs. 3 TzbB{G fiir fiinf Jahre betrifft, wird man zwischen rechtlicher
und rechtspolitischer Kritik sowie praktischem Umgang mit ihnen unterscheiden
miissen. So wird es, abgesehen von den rechtlichen Grenzen der Mitbestimmung
nach § 99 BetrVG, in diesen Sachverhalts-konstellationen*' bei befristeten Ein-
stellungen eines élteren Arbeitnehmers auf der Grundlage von § 14 Abs. 3 TzBfG
(vorrangig) darum gehen, das befristete Arbeitsverhiltnis gegebenenfalls nach
Durchfiihrung von entsprechenden QualifizierungsmaBnahmen méglichst in ein
Dauerarbeitsverhiltnis umzuwandeln.

Hier gilt ebenso wie auch zu den nachfolgenden Themenbereichen, dass das
rechtliche Instrumentarium lediglich ein Baukasten ist, dessen verschiedene Werk-
zeuge (»tools«) fiir unterschiedliche betriebliche Situationen und Betroffenen-
gruppen differenziert angewandt werden muss.*

38 LAG Frankfurt 16.12.1974, DB 1975, 2003, 129.

39 Kistler, »Altersgerechte Erwerbsarbeit«, S. 51; Lompe in: Schneider/Lompe, REGJO Siidostnie-
dersachsen 2008, S. 14, 15.

40 Zu ihr jiingst Rudolph, AiB 2008, S. 165 ft.

41 BAG 28.6.1094, AP Nr. 4 zu § 99 BetrVG 1972 Einstellung.

42 Vgl. Kistler, »Altersgerechte Erwerbsarbeit«, S. 54.
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2.2.4 Erfahrungen aus der Praxis
Nach allem kann kaum tiberraschen, dass Berichte aus der Praxis auch im Hin-
blick auf die Rekrutierung dlterer Arbeitnehmer unterschiedliche Erfahrungen

widerspiegeln. Zwei Bemerkungen sollen das dokumentieren:

Grundsitzlich ist die Altersstruktur des Unternehmens durch den jahrlichen Personal- und
Sozialbericht ausfiihrlich dokumentiert. Besondere Anstrengungen, dltere Beschéftigte
einzustellen, sind nicht festzustellen. Personalstrategische Instrumente finden im Rahmen
eines erweiterten Personalrecruitings Anwendung, um regionalen Fachkriftemangel mit
moglichst jungen Beschiftigten auszugleichen. Angesichts der Moglichkeiten prekarer Be-
schéftigungsformen (Befristete, Leiharbeiter) ist im Personalbereich durch Gesetz leider
eine umfiangliche und kostengiinstige Flexibilitdt sichergestellt.

Referent des Gesamtbetriebsrats Mahle GmbH Stuttgart*

Positive Erfahrungen machte die Firma Fahrion Ingineering, ein Industrieplanungsunterneh-
men mit 100 Mitarbeitern aus Kornwestheim. Sie startete eine Anzeige mit der Uberschrift
»Mit 45 zu alt? Mit 55 tiberfliissig? Wir stellen bis 65 ein.« Das Ergebnis war tiberwéltigend.
Statt die geplanten vier stellte das Unternehmen zwolf neue éltere Mitarbeiter ein. Nach
dem Rechenbeispiel des Unternehmers Otmar Fahrion kann ein Ingenieur iiber 50 in drei
Jahren Projektleiter werden, wihrend ein junger Ingenieur, der frisch von der Universitét
kommt, mindestens 15 Jahre Erfahrung braucht, um das gleiche zu erreichen. Da er auf
(Krisen-) Erfahrene Mitarbeiter angewiesen ist, ist er mit seiner Entscheidung, éltere Fach-
krifte einzustellen, sehr gut gefahren. Mehr als ein Drittel seiner Mitarbeiter sind heute 50
Jahre und élter.*

Reprisentative Untersuchungen weisen aus, dass Deutschland im Hinblick auf
die Erwerbs-titigenquote von Alteren, z.B. im Vergleich zu anderen europiischen
Léndern, noch einen erheblichen Aufholbedarf hat (bereits unter 1.1 des Gutach-
tens).*

2.3 Qualifizierung/Weiterbildung

2.3.1 Diskussionsstand in der sozialwissenschaftlichen Forschung
Das Thema der (beruflichen) Qualifizierung und Weiterbildung gehdrt inzwischen
zu den beherrschenden Themen der (tarif-)politischen Diskussion. Im europi-

43 Balkenhohl, AiB 2008, 370, 372.
44 Hesse/Schrader, Zu jung fiir die Rente, S. 101.
45 Kerschenbaumer/Geschonke, Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, S. 56.

29



ischen Bereich und auf nationaler Ebene*® besteht ein Grundkonsens iiber die hohe
Bedeutung des lebenslangen Lernens fiir die Zukunft moderner Volkswirtschaften,
insbesondere zur Bewéltigung des schnellen strukturellen und technologischen
Wandels. In der betrieblichen Mitbestimmung hat dies seinen Niederschlag darin
gefunden, dass seit der Reform der Betriebsverfassung im Jahr 2001 der Betriebs-
rat nach § 97 Abs. 2 BetrVG ein begrenztes Initiativ- und Mitbestimmungsrecht
bei betrieblichen BildungsmalBinahmen hat.

Die einschldgigen Indikatoren?’ zeigen, dass die Verbreitung beruflicher/be-
trieblicher Bildung zugenommen hat. Allerdings ist in den letzten Jahren eine
Stagnation eingetreten. Der Anteil der Betriebe, die angeben, dass bei ihnen Wei-
terbildung gefordert wird, ist zwar auch zwischen 2002 und 2007 angestiegen,
d.h. mehr Betriebe sind in der Weiterbildungsforderung engagiert. Jedoch hat seit
2003 der Anteil der geférderten Mitarbeiter an allen Beschéftigten nicht weiter
zugenommen. Er stagniert bei gut 20 Prozent.

Insgesamt folgt die betriebliche Weiterbildung sehr stark einer gruppenspezi-
fischen Spaltungslinie. Auffillig ist zundchst, dass Geringqualifizierte deutliche
seltener in WeiterbildungsmaBnahmen einbezogen werden als Arbeitnehmer mit
hoherer oder gar hoher formaler Qualifikation. Nach den ca. 16.000 im IAB-Be-
triebspanel représentativ befragten Personalverantwortlichen erhielten im ersten
Halbjahr 2007 nur 10 Prozent der Beschiftigten fiir einfache Tétigkeiten eine
Weiterbildung, die vom Betrieb gefordert war. Bei den Arbeitern, Angestellten
und Beamten mit Berufsausbildung waren es 28 Prozent, bei den Angestellten
und Beamten mit (Fach-)Hochschulabschluss lag der Anteil bei immerhin 37 Pro-
zent. Was dltere Arbeitnehmer betrifft, so nimmt die Teilhabe an der betrieblichen
Weiterbildung mit dem Alter der Beschéftigten zunéchst zu, dann aber wieder ab.
Lediglich 6 Prozent der Betriebe beziehen Altere (iiber 50 Jahre) in die betrieb-
liche Weiterbildung ein oder bieten spezielle Weiterbildungsangebote fiir diese
Personengruppe an.*

46 OECD, Employment Outlook, 2004. S. 183 ff.
47 Nachfolgend vor allem Kistler, »Altersgerechte Erwerbsarbeit«, S. 42 ff.
48 Adamy, AiB 2008, S. 159; auch Réder, Soziale Sicherheit 2008, S. 300, 3004.
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2.3.2 Arbeits- und sozialrechtliche Instrumente

a) Beteiligungs- und Mitbestimmungsrechte der betrieblichen
Interessenvertretung

Der Betriebsrat hat bei der beruflichen Bildung abgestufte Rechte der Informa-

tion, Beratung und Mitbestimmung.* Aufgelistet handelt es sich um folgende

Normen:

— Unterrichtungsanspruch nach § 92 Abs. 1 BetrVG tiber Personalplanung und Mafinah-
men der Berufsbildung

— Beratungsanspruch nach § 97 Abs. 1 BetrVG betreffend betriebliche Einrichtungen zur
Berufsbildung, die Einfithrung betrieblicher Bildungsmafinahmen und der Teilnahme
an auflerbetrieblichen Berufsbildungsmafinahmen

— Beratungsanspruch nach § 96 Abs. 1 BetrVG betreffend Berufsbildungsbedarf und Fra-
gen der Berufsbildung. »Berufsbildung« ist weit auszulegen und umfasst alle MafBnah-
men, die in systematischer, lehrplanartiger Weise Kenntnisse und Fahigkeiten vermittelt,
die Arbeitnehmer zu ihrer beruflichen Téatigkeit befahigen.

— Vorschlags- und Beratungsrecht nach § 92a Abs. 1 und 2 BetrVG zur Sicherung und
Forderung der Beschiftigung, insbesondere durch Qualifizierung der Arbeitnehmer

— Uberwachungsrecht nach § 96 Abs. 2 BetrVG. Ziel ist es, die Teilnahme der Arbeitneh-
mer an Maflnahmen der Berufsbildung zu ermoglichen. Ausdriicklich sind die Belange
alterer Arbeitnehmer zu berticksichtigen.

— Mitbestimmungsrecht nach § 98 BetrVG betreffend die Durchfiihrung von Maflnahmen
der betrieblichen Berufsbildung nach § 98 Abs. 1 BetrVG in Bezug auf die Bestellung
eine Berufsbildungsbeauftragten (§ 98 Abs. 2 BetrVG) sowie die Auswahl der fort-
zubildenden Arbeitnehmer, § 98 Abs. 3 und 5 BetrVG. Im Konflikt entscheidet die
Einigungsstelle.

— Mitbestimmungsrecht nach § 97 Abs. 2 BetrVG, soweit Malnahmen durchgefiihrt oder
geplant sind, die die Tatigkeit der Arbeitnehmer verdndern, so dass die beruflichen
Kenntnisse und Fahigkeiten zur Erfiillung der Aufgaben nicht mehr ausreichen. Im
Konflikt entscheidet die Einigungsstelle.

Die Mitbestimmung ist beschrénkt. Nach herrschender Meinung besteht keine
Pflicht des Arbeitgebers BildungsmaBnahmen durchzufiihren,*® wohl aber auf Be-
teiligung der betrieblichen Interessenvertretung (Mitbestimmung) aus bestimmtem
Anlass. Ein praktisch wichtiger Ansatzpunkt ist insoweit § 97 Abs. 2 BetrVG,

49 Im Einzelnen wieder die Kommentarliteratur, z.B. DKK/Autor, BetrtVG §§ 92 §§.; FESTL, BetrVG
§§ 92 ff.
50 FESTL, BetrVG, § 96 Rn. 28; a.A. DKK/Buschmann, BetrVG, § 96 Rn. 23.
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soweit der Arbeitgeber neue technische Anlagen, eine Anderung des Arbeitsver-
fahrens, der Arbeitsabldufe oder Arbeitsplétze plant.

b) Beschriankung der Dispositionsbefugnisse des Arbeitgebers

nach dem AGG
Wenn der Arbeitgeber eine Auswahl trifft, dann muss diese sachlich legitimiert
sein. Speziell auf éltere Arbeitnehmer bezogen, gelten (wiederum) die Bestimmun-
gen des § 10 AGG. Nach der Generalklausel des Abs. 1 sind Differenzierungen
nach dem Alter nur erlaubt, wenn der Arbeitgeber mit seiner Ma3nahme ein objek-
tives, angemessenes und legitimes Ziel verfolgt. Der Arbeitgeber darf sich deshalb
nicht am Lebensalter, dafiir aber z.B. an der unterschiedlichen Leistungsfahigkeit
seiner Arbeitnehmer orientieren. Sie kann immer dann zuldssiges Differenzie-
rungskriterium sein, wenn ein bestimmter Grad der Leistungsféhigkeit fiir die zu
erbringende Tatigkeit von erheblicher Bedeutung ist. Geschieht dies vorbehaltlos,
dann kann sich durchaus ergeben, dass jiingere Arbeitnehmer zwar Pluspunkte bei
der korperlichen Leistungsfahigkeit verzeichnen, ltere Arbeitnehmer dagegen im
kognitiven Bereich stirker sind.

Wenn eine fehlerhafte Auswahl vorliegt, steht dem unzulissig Ubergangenen
ein individuelles Recht auf Fortbildung zu.’!

c) Sozialrechtliche Regelungen zur Férderung der Qualifizierung
alterer Arbeitnehmer

Arbeitgeber und betriebliche Interessenvertretung konnen nunmehr zusitzliche

Moglichkeiten nutzen, die das Arbeitsforderungsrecht (SGB III) zur Verfiigung

stellt. So wurde der Anwendungsbereich bereits bestehender Regelungen zur Wei-

terforderung nach § 417 Abs. 1 SGB III erweitert und attraktiver gestaltet.

§ 417 Abs. 3 SGB 111 Forderung beschiftigter Arbeitnehmer

Die berufliche Weiterbildung von Arbeitnehmern in kleinen und mittleren Betrieben wird
weitergehend gefordert. Kiinftig konnen Beschiftigten bereits ab einem Alter von 45 Jahren
in Betrieben mit bis zu 250 Arbeitnehmern die beruflichen Weiterbildungskosten erstattet
werden. Sie erhalten einen Bildungsgutschein, mit dem sie unter zertifizierten Weiterbil-
dungsanbietern frei wihlen konnen (Anderung des § 417 Abs. 1 SGB III).

51 Im Einzelnen neuestens Sandmann, NZA Beil. 1/2008, S. 17, 20 m. Nachw.

32



Wenn diese Voraussetzungen erfiillt sind, werden die Weiterbildungskosten voll-
standig, im Einzelfall auch die Kosten fiir auswértige Unterbringung, von der
Arbeitsagentur iibernommen. Fiir die Zeit, in der der Arbeitnehmer aufgrund sei-
ner Weiterbildung dem Betrieb nicht zur Verfiigung steht, kann der Arbeitgeber
unter der Voraussetzung des § 235¢ SGB III bei der Arbeitsagentur Zuschiisse
beantragen.®

d) Umsetzung von tariflichen Regelungen zur Qualifizierung durch
die betriebliche Interessenvertretung

Eine zentrale Aufgabe der betrieblichen Interessenvertretung besteht darin, bei
der Umsetzung tariflicher Regelungen mitzuwirken: § 80 Abs. 1 Ziff. 1 BetrVG.
Dies betrifft auch die Tarifvertrage zur (Weiter-) Qualifizierung und in diesem
Zusammenhang die Beriicksichtigung der dlteren Arbeitnehmer. Es wiirde zu
weit fithren, sie an dieser Stelle im Einzelnen darzustellen. Beispielhaft erwahnt
sei lediglich der Tarifvertrag zur Qualifizierung in der Metall- und Elek-troin-
dustrie Baden-Wiirttembergs vom September 2001. Die Neuerung bestand u.a.
darin, dass die Beschéftigten an der Feststellung des Weiterbildungsbedarfs und
der anschlieBenden individuellen Vereinbarung fiir Weiterbildung in Qualifizie-
rungsgesprichen beteiligt werden. Die Bedarfsfeststellung erfolgt also nicht mehr
durch das Direktionsrecht des Arbeitgebers, sondern gegebenenfalls durch einen
festgelegten Konfliktmechanismus, in groBeren Betrieben mit mehr als 300 Be-
schéftigten durch paritétische Kommission. In kleineren Betrieben entscheidet ein
Vertreter einer »Agentur zur Férderung der beruflichen Weiterbildung«, die von
den Tarifparteien gegriindet wurde und deren Aufgabe vor allem darin besteht,
Betriebe bei der Umsetzung des Tarifvertrages zu unterstiitzen.*

Der Tarifvertrag der chemischen Industrie »Lebensarbeitszeit und Demogra-
fie« aus dem Jahr 2008 schreibt, um ein anderes Beispiel zu nennen, fest, dass
alle Unternehmen bis zum Jahr 2009 eine Altersstruktur-und Qualifikationsanalyse
durchzufithren haben.**

52 Kerschbaumer/Geschonke, Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, S. 48 ff.; Perreng/Gabke,
Altere Arbeitnehmer, S. 38 ff.-jeweils mit weiterfithrenden Hinweisen.

53 Kempen/Zachert/Zachert, TVG, 4. Auflage 2006, § 1 Rn. 535 ff.; Kerschbaumer/Nickel, Altere
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, S. 99 ff. — jeweils mit weiteren Hinweisen.

54  Balkenhohl, AiB 2008, S. 370, 374.
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2.3.3 Ansatze fiir praktisches Vorgehen

Viele Wege fithren nach Rom. Das gilt auch fiir das praktische Vorgehen der
betrieblichen Interessenvertretung im Hinblick auf die Beteiligung und Mitbe-
stimmung bei Qualifizierungsmafnahmen von élteren Arbeitnehmern.

Zunichst ist, wie auch bei anderen Initiativen, diese Initiative systematisch
vorzubereiten und durchzufiihren. Das reicht von Gespriachen mit der Belegschaft
iiber die Anforderung der notwendigen Unterlagen von der Personalabteilung (Er-
stellung einer Checkliste), der Erstellung eines Arbeits- und MaBinahmenplans,
gegebenenfalls die Durchfiihrung von Workshops mit externer Beratung bis zur
Verhandlung und dem Abschluss einer Betriebsvereinbarung sowie der Kontrolle
ihrer Umsetzung.>

2.3.4 Erfahrungen aus der Praxis

Die Bestandsaufnahme der sozialwissenschaftlichen Forschung (unter I1I.1. des
Gutachtens) zeigt einen groen Nachholbedarf zum Thema Qualifizierung dlterer
Arbeitnehmer. Deshalb kann nicht iiberraschen, dass positive oder gar wegwei-
sende Vereinbarungen insoweit eher die Ausnahme als die Regel sind. Eine Aus-
wertung von 244 Betriebsvereinbarungen weist aus, dass keine von ihnen sich
schwerpunktmaBig der Zielgruppe élterer Arbeitnehmer widmet.*® Stellvertretend
fiir Betriebsvereinbarungen oder Erfahrungsberichte, in denen éltere Arbeitnehmer
im Hinblick auf QualifizierungsmafBnahmen jedenfalls erwidhnt werden, stehen
folgende Beispiele. Es ging jeweils um die Einfiihrung eines neuen Informations-
und Kommunikationssystems.

Alle an den heutigen Tuk-Verfahren beteiligten Beschiftigten werden schrittweise auf den
Ubergang zum neuen Verfahren durch Schulungsveranstaltungen vorbereitet. Den Belangen
dlterer Beschéftigter ist besonders Rechnung zu tragen.

Offentliche Verwaltung

Die Mitarbeiter, die mit neuen DV-Systemen arbeiten sollen, sind rechtzeitig hiertiber zu
unterrichten und unter Beriicksichtigung des individuellen Bedarfs entsprechend zu schulen.
Die Belange dlterer Mitarbeiter sind besonders zu beriicksichtigen.

Chemische Industrie

55 Ausfiihrlich mit zahlreichen konkreten Praxishinweisen: Kerschbaumer/Nickel, Altere Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer, S. 95 ff.; auch Adamy, AiB 2008, S. 157, 163; Ahlburg, AiB 2008, S.
151, 153 f.

56 Busse/Heidemann, Betriebliche Weiterbildung, 2. Aufl. 2005, S. 48.
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Eine Konkretisierung, auf welche Weise den Belangen élterer Arbeitnehmer Rech-
nung zu tragen ist, erfolgt allerdings nicht.

Das Mitglied des Gesamtbetriebsrates eines Unternehmens schildert die Be-
mithungen, eine gute Altersstruktur im Betrieb zu erreichen so:

Als Gegenmalinahme sind »Altersbezogene Fiihrung, Forderung élterer Mitarbeiter, Teil-
nahme an betriebsinternen Wissensfabriken, Anleitung zu lebenslanger Weiterbildung und
Mentoren-unterstiitzung« angedacht und werden auch betriebsratsseitig propagiert und
unterstiitzt. Das diesjihrige Motto lautet deshalb: »Generation KSB« statt »Altere Mit-
arbeiter«.

Gesamtbetriebsrat KSB AG, Frankenthal®’

2.4 Arbeitsbedingungen/Gesundheitsschutz

2.4.1 Diskussionsstand in der sozialwissenschaftlichen Forschung
Ein weites Feld tut sich auch bei dem Thema gute Arbeitsbedingungen fiir éltere
Arbeitnehmer auf.

In der der sozialwissenschaftlichen Literatur besteht im Grundsatz Uberein-
stimmung, dass sich bei allen Fortschritten auf dem Gebiet des Arbeits- und Ge-
sundheitsschutzes das Belastungsspektrum in den modernen Produktionsstrukturen
verschoben hat. Korperliche Belastungen sind in vielen Bereichen zuriickgegan-
gen. Jedoch nahm die Bedeutung psychischer Anforderungen in der Arbeitswelt im
Laufe der jiingeren Vergangenheit zu. Durch Einsatz technischer Neuerungen und
rationeller Arbeitsablidufe wird die menschliche Arbeitskraft zunehmend intensiv
und nicht mehr in erster Linie extensiv genutzt. Gesundheitliche Risiken sind
hdufig auf Stressfaktoren zuriickzufiihren. Dazu gehdren Zeitdruck, hohe Verant-
wortung, verbunden mit geringer Kontrolle iiber den Arbeitsprozess, ein hoher
Sanktionsdruck, erhdhte Anforderungen z.B. durch Rationalisierung, Arbeitsplatz-
und Tatigkeitswechsel, Angst vor Arbeitsplatzverlusten sowie eingeengte Spiel-
rdume bei der Bewiltigung von Arbeitsproblemen und &hnlichem.*®

57 Balkenhohl, AiB 2008, S. 370, 374; weitere Praxisbeispiele: Heidemann, AiB 2008, S. 154, 156;
Kerschbaumer/Nickel, Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, S. 94 f.; Hesse/Schrader, Zu
jung fiir die Rente, S. 100 ff.; Bartels, NZA, Beil. 1/2008, S. 38, 41.

58 Im Einzelnen Oppolzer, Gesundheitsmanagement im Betrieb, 2006, S. 13 ff.; Kistler, »Altersge-
rechte Erwerbsarbeit«, S. 34 ff.
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Ferner ist sich die Literatur im Hinblick auf die zu ergreifenden Initiativen
dariiber einig, dass es nicht allein um Maflnahmen fiir die bereits dlteren Be-
schiftigten geht. Vielmehr ist dem Alterungsprozess von Beginn an Rechnung zu
tragen. Die Arbeitsbedingungen diirfen nicht so beschaffen sein, dass Raubbau an
der Gesundheit der Jiingeren betrieben wird, der vielleicht erst nach Jahrzehnten
zu spiirbaren gesundheitlichen Beeintrachtigungen oder Defiziten fiihrt. Dies gilt
insbesondere mit Blick auf die Heraufsetzung der Altersgrenze auf 67 Jahre, wenn
sie dazu fiithren soll, dass die Beschéftigten tatséchlich ldnger arbeiten konnen und
nicht wie bisher mit einem durchschnittlichen Zugangsalter von 62,5 Jahren mit
erheblichen Abschldgen den Bezug ihrer Altersrente aufnehmen miissen. Damit
das faktische Berufsaustrittsalter und die Regelaltersgrenze nicht noch weiter
auseinander fallen, muss dem Risiko eines arbeitsbedingten Verschleifles der Be-
schaftigungstahigkeit im Verlauf der Erwerbsbiografie durch geeignete priventive
Mafsnahmen vorgebeugt werden. Denn mit zunehmendem Alter steigt das Risiko
chronischer und zum Teil mehrfacher Erkrankungen, dem durch Verringerung
der arbeitsbedingten Gefdhrdungen und durch Forderung der gesundheitlichen
Ressourcen vorgebeugt werden kann.

Im Ergebnis wird deshalb die ausschlieBliche Orientierung auf altersgerechtes
Arbeiten im Sinne von MaBnahmen fiir Altere nicht ausreichen. Von entschei-
dender Bedeutung erscheint, wie bereits (unter 2.1.1) betont, die Orientierung
auf ein alternsgerechtes Arbeiten, also auf die gesamte Erwerbsbiografie. Es geht
darum, auch fiir jiingere und mittlere Arbeitsgruppen Gesundheit, Kompetenz und
Motivation zu fordern.”

Das schlieft spezifische Maflnahmen fiir dltere Arbeitnehmer nicht aus, auch
wenn ihnen der potenziell stigmatisierende Makel anhaftet, dass es sich um
»Schonarbeitsplitze« handele. Unabhingig davon, sind Malnahmen zum alters-
gerechten Arbeiten nur in groBBeren Betrieben in gewissem Umfang verbreitet.
Bezogen auf alle Betriebe und Dienststellen in Deutschland, die iiberhaupt Ar-
beitnehmer ab 50 Jahren beschiftigen, praktizieren nach Angaben des IAB-Be-
triebspanels nicht einmal ein Fiinftel entsprechende Aktivititen.®

59 Oppolzer, Gesundheitsmanagement im Betrieb, S. 15; Kerschbaumer/Nickel, Altere Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer, S. 69 ff.; Kistler, »Altersgerechte Erwerbsarbeit«, S. 38; Réder, So-
ziale Sicherheit 2008, S. 300, 302 f.; dieselbe AiB 2008, S. 406, 409 ff.

60 Kistler, »Altersgerechte Erwerbsarbeit«, S. 42 m. Nachw.
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2.4.2 Arbeits- und sozialrechtliche Instrumente

a) Mitbestimmungsrechte der betrieblichen Interessen-

vertretung
Ahnlich umfangreich wie die sozialwissenschaftliche Diskussion zum »altersge-
rechten Arbeiten« sind die rechtlichen Instrumente, die den betrieblichen Interes-
senvertretungen in diesem Zusammenhang zur Verfiigung stehen.

§ 89 BetrVG verpflichtet den Betriebsrat ausdriicklich zur Uberwachung und
Unterstiitzung aller Maflnahmen, die den Gesundheitsschutz betreffen. §§ 90,
91 BetrVG rdumen ihm ein Informations- Beratungs- und Mitbestimmungsrecht
bei Anderungen im Betrieb ein, soweit sie zu Veridnderungen fithren, die den
gesicherten arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen iiber die menschengerechte
Gestaltung der Arbeit offensichtlich widersprechen. Wichtigster Ansatzpunkt fiir
Initiativen der betrieblichen Interessenvertretung auf dem Gebet des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes ist jedoch § 87 Abs. 1 Ziff. 1 BetrVG. Er lautet:

§ 87 Abs. 1 Zif.1 BetrVG Mitbestimmungsrechte (1) Der Betriebsrat hat, soweit eine

gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht, in folgenden Angelegenheiten mitzu-

bestimmen: ...

2. Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit einschlielich der Pausen sowie Verteilung
der Arbeitszeit auf die einzelnen Wochentage, ...

7. Regelungen iiber die Verhiitung von Arbeitsunfallen und Berufskrankheiten sowie tiber
den Gesundheitsschutz im Rahmen der gesetzlichen Vorschriften oder der Unfallverhi-
tungsvorschriften

Das Mitbestimmungsrecht nach dieser Vorschrift besteht »im Rahmen« der gelten-
den Arbeits- und Gesundheitsschutzvorschriften. Die wichtigste Entwicklung der
hochstrichterlichen Rechtsprechung geht dahin, dass die Gestaltungsalternativen
der Betriebsrite gestirkt wurden.®' Sie geht zu Recht davon aus, dass die Rahmen-
vorschriften vielfach dadurch gekennzeichnet sind, dass dem Arbeitgeber nicht
die konkrete Art und Weise vorgeschrieben wird, wie er Handlungspflichten zu
erfiillen hat, die ihm obliegen. Sie verpflichten ihn lediglich zur Erfiillung eines
bestimmten Schutzziels. Dazu wird ihm ein Handlungsspielraum belassen. Damit
bleibt ihm die Entscheidung dariiber, auf welche Art und Weise er seiner Hand-

61 Seit BAG 2.4.1996, AP Nr. 5 zu § 87 BetrVG 1972 Gesundheitsschutz.
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lungspflicht geniigt. Dementsprechend bezieht sich das Mitbestimmungsrecht auf
die Ausfiillung des Handlungsspielraums.®

b) Die ausfiillungsbediirftigen Vorschriften des Arbeitsschutz-
gesetzes

Eine neue Qualitét erhilt der gesetzliche Arbeitsschutz durch das Arbeitsschutzge-
setz von 1996, die »Magna Charta« des Arbeitsschutzes. Das Gesetz ist sehr offen
formuliert und in seiner gesamten Konzeption auf konkretisierende Regelungen
vor allem auch durch betriebliche Vereinbarungen ausgerichtet. Seine Grund-
gedanken sind die Pravention, eine Orientierung an der neuesten Entwicklung
(Dynamik) und die Beteiligung der Beschiftigten selbst. Das Mitbestimmungs-
recht nach § 87 Abs. 1 Ziff. 7 BetrVG zu seiner Ausfiillung und Konkretisierung
erstreckt sich insbesondere auf folgende Regelungsbereiche:

— Durchfiihrung der Gefdhrdungsbeurteilung nach § 5 ArbSchG und § 3 BildscharbV.

— Ausgestaltung der Dokumentation der Gefahrdungsbeurteilung, der festgelegten Maf3-
nahmen des Arbeitsschutzes und der Ergebnisse der Wirksamkeitsiiberpriifung nach
§ 6 ArbSchG.

— Durchfithrung der Unterweisung der Beschiftigten tiber Sicherheit und Gesundheits-
schutz nach § 12 ArbSchG.

— Umsetzung von Arbeitsschutzmafinahmen nach §§ 3 Abs. 1 und 4 ArbSchG sowie §§
4 und 5 BilddscharV.

— Betriebliche Organisation des Arbeits- und Gesundheitsschutzes nach § 3 Abs. 1 und 2
ArbSchG.

— Beauftragung fachkundiger Personen mit Aufgaben des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes nach § 13 Abs. 2 ArbSchG.

— Ausgestaltung arbeitsmedizinischer Vorsorgeuntersuchungen nach § 11 ArbSchG und
§ 6 BildscharbV.

Die Ausgestaltung dieser Rechte erfolgt, wie im Rahmen der Mitbestimmungs-
rechte iiblich, in Betriebsvereinbarungen.®®

62 Im Einzelnen wird verwiesen auf die Spezialliteratur: z.B. DKK/Klebe, BetrVG, § 87 Rn. 169 ff.;
FESTL, BetrVG, § 87 Rn. 259 ff.; Gibert/Maschmann-Schulz, Mitbestimmung im Gesundheits-
schutz, 2. Aufl. 2008, S. 48 ff. mit zahlreichen praktischen Hinweisen.

63 Oppolzer, Gesundheitsmanagement im Betrieb, S. 44 ff.; Gdbert/Maschmann-Schulz, Mitbestim-
mung im Gesundheitsschutz, S. 57 ff.; Kittner/Pieper, ArbSchR, Teil 1L, S. 81 ff.
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c) Tarifliche Regelungen zum Arbeitsschutz im Hinblick auf den
Demografischen Wandel
Die Tarifpolitik zum Arbeitsschutz ist nach wie vor stark durch die Tarifvertrige
im Metallbereich in Nordwiirttemberg — Nordbaden vom Anfang der 70er Jahre
gepragt, die das Ziel einer »Humanisierung der Arbeit« verfolgten. Stichwortar-
tig ging und geht es zum einen um Prézisierungen betriebsverfassungsrechtlicher
Normen. Arbeitsplatz, Arbeitsablauf und Arbeitsumgebung sind — ohne weitere
Einschrinkungen, die §§ 90, 91 BetrVG vorsehen — menschengerecht zu gestalten.
Zum anderen stehen Regelungen iiber die Arbeitsorganisation und Arbeitsinhalte
im Mittelpunkt, u.a. Mindesterholungs- und Bediirfniszeiten, Verbot der weiteren
Aufteilung bestehender Arbeitstakte usw. Alle diese Regelungen sind im Sinne einer
alternsgerechten Gestaltung der Arbeit nach wie vor von grofer Bedeutung.®
Tarifvertrdge, die den Aspekt der élteren Arbeitnehmer unmittelbar oder je-
denfalls mittelbar thematisieren, sind nach wie vor die Ausnahme. Beispielhaft sei
auf einen Tarifvertrag zur Erweiterung des Schutzbereichs der Beschiftigungssi-
cherung bei der Deutschen Bahn AG verwiesen, der seit dem 1.5.2007 zusétzlich
auch Arbeitnehmer schiitzt, die aus gesundheitlichen Griinden in ihrer bisherigen
Tétigkeit nicht mehr eingesetzt werden konnen. Von diesem Schutz profitieren vor
allem dltere, oftmals bereits jahrzehntelang beschéftigte Arbeitnehmer. Anspruchs-
berechtigt fiir diesen Tarifvertrag sind Beschéftigte, die nach betriebsérztlicher
Feststellung nicht nur voriibergehend nicht mehr in ihrer bisherigen Tétigkeit in
ihrem Betrieb eingesetzt werden kdnnen und bei denen das betriebliche Einglie-
derungsmanagement nicht erfolgreich mit der Vermittlung in eine neue Tétigkeit
abgeschlossen werden konnte. Sie haben dann die Méglichkeit, mit Hilfe der
eigens auf diesen Zweck spezialisierten DB JobService GmbH auf einen pas-
senden Arbeitsplatz im Konzern vermittelt zu werden. Hierbei werden ihnen in
angemessenem Umfang die dafiir notwendigen Qualifikationsmafnahmen und
Praktika angeboten.®
Vorbildlich in dem Sinne, dass eine Anzahl wesentlicher Maflnahmen ge-
biindelt und wesentliche Grundsétze des ArbSchG umgesetzt und zugleich kon-
kretisiert werden, erscheint der Tarifvertrag zur Gestaltung des demografischen
Wandels in der Stahlindustrie (West) vom 21.9.2007. Durch ihn sollen Prozesse
64 Kempen/Zachert/Zachert, TVG, § 1 Rn. 509 ff. m. weiteren Nachw.
65 Arnecke, NZA Beil. 1/2008, S. 33, 38; Miiller, A., AiB 2007, S. 4791f.; zu den besonderen Formen
des betrieblichen Eingliederungsmanagements aufgrund sozialrechtlicher Vorschriften: Kersch-

baumer/Nickel, Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, S. 87 ff.; Oppolzer, Gesundheits-
management im Betrieb, S. 181 ff.; Klaesberg, DerPersR 2008, S. 391 ff.
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im Sinne einer dynamischen Entwicklung angesto3en werden (»prozessualer Ta-

rifvertrag«), die von Betriebsriten, gewerkschaftlichen Vertrauensleuten und der

Belegschaft insgesamt getragen werden. Ein wichtiges Element sind in diesem

Zusammenhang Befragungen der Beschiftigten unter dem Motto: »Kannst Du Dir

vorstellen, an deinem jetzigen Arbeitsplatz gesund bis zur Rente zu gehen« und

»Was miisste sich dndern, damit das mdglich ist?« Sie fiihren zur Entwicklung

eine »Gefahrdungskatasters der Arbeitsplitzen:

B »Rot« bedeutet: dringender Handlungsbedarf, der betreffende Arbeitsplatz ist
nicht alternsgerecht gestaltet.

B »Gelb« bedeutet: dieser Arbeitsplatz hat Defizite, z.B. bei Belastung und Qua-
lifikation, die zu verdndern sind.

B »Griin« bedeutet: Arbeitsplitze, die sowohl alters- als auch alternsgerecht
gestaltet sind.

Um die im Tarifvertrag genannten Ziele zu erreichen, wird den betrieblichen

Interessenvertretungen zwingend vorgeschrieben, spétestens neun Monate nach

seinem Inkrafttreten und dann erneut alle drei bis fiinf Jahre eine Alterstrukturana-

lyse durchzufiihren. Im Hinblick auf die Ma3nahmen, die zu ergreifen sind, bietet

der Tarifvertrag einen Katalog an, der im Konfliktfall zwischen den Betriebspar-

teien Prioritdt genieft. Dazu gehort:

— Teams und Arbeitsgruppen altersgemischt zu besetzen, um auf diese Weise die Arbeiten
altersgerecht auf- und verteilen zu konnen.

— Gesundheitsforderung und Arbeitsgestaltung einschlieSlich gesundheits- und alternsge-
rechter Gestaltung von Arbeitsprozessen und Arbeitsorganisation.

— Qualifizierung von élteren Beschiftigten mit angemessenen Mafnahmen fiir Lebensalter
und Lerngewohnheit sowie systematischer Weitergabe von Erfahrungen und Qualifizie-
rung durch éltere Beschiftigte gegeniiber Jiingeren.

— Abbau von Belastungsspitzen.

— Belastungswechsel.

— Arbeitszeitgestaltung.

— Gesundheits- und alternsgerechte Einsatzplanung, wodurch erreicht werden soll, dass
Beschiftigte nicht ein Arbeitsleben an einem Arbeitsplatz verbleiben, sondern dem Alter
angemessene Arbeiten, Belastungen und Leistungsanforderungen langfristig geplant
werden. Das setzt einen langfristigen Qualifizierungsplan und dadurch die Erhaltung
der Qualifizierungsbereitschaft voraus.

— Befihigung und Motivation zu gesundheitsgerechtem Verhalten.

— Nutzung von Langfristkonten zur Verkiirzung der Lebensarbeitszeit.

— Besonders hervorgehoben wird die Strategie, das Durchschnittsalter der Belegschaft
durch eine verstirkte Ubernahme der Auszubildenden zu senken.
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Der Tarifvertrag wird evaluiert, d.h. seine Umsetzung wird durch eine parititische

Kommission begleitet, deren Mitglieder von den Tarifvertragsparteien benannt

werden.

Ferner wird zur Finanzierung der Gestaltung des demografischen Wandels ein

betrieblicher Fonds gebildet. Der Katalog der Verwendungszwecke umfasst:

dem Arbeitsleben unter VI. des Gutachtens).
— Einzahlung in Arbeitszeitkonten.

— Zusitzliche Ausstiegsmodelle fiir dltere Beschéftigte.

Bedarf hinausgeht.

— Individuelle Hartefallregelungen.®

— Betriebliche Altersversorgung (hierzu und zu weiteren Ansitzen beim Ausscheiden aus

— Qualifizierung fiir alternsgerechtes Arbeiten, soweit es iiber den betriebsnotwendigen

2.4.3 Ansatze fiir praktisches Vorgehen

Das Ausschopfen der vielféltigen rechtlichen Mdglichkeiten zum Arbeits- und

Gesundheitsschutz auch fiir dltere Arbeitnehmer setzt eine Kombination von

ganzheitlichen (gute Arbeit fiir alle) und spezifischen Maflnahmen (besondere

Initiativen fiir Altere) voraus. Es geht, wie eingangs (unter 2.4) betont, nicht um

alters- sondern um alternsgerechtes Arbeiten. Wie ebenfalls bereits an anderer

Stelle (unter 2.3.3) ausgefiihrt, bedarf es auch hier eines systematischen Vorge-

hens von der Bestandsaufnahme iiber die Umsetzung gegebenenfalls mit Hilfe
rechtlicher Hebel (vor allem § 87 Abs. 1 Ziff. 7 BetrVG i.V.m. Bestimmungen des
Arbeitsschutzgesetzes) bis zur Kontrolle der durchgefiihrten MaBnahmen.*” Dabei

erscheinen noch einmal zusammenfassend folgende Punkte wichtig:

Die Arbeitsfahigkeit muss iiber das Erwerbsleben hinweg erhalten und gefordert werden.
Der Blick ist auf alle Altersgruppen gerichtet. Grundsétzlich muss vorbeugend gehandelt
werden.

Alternsgerecht sind Arbeitsplitze, Arbeitsumgebung, Tétigkeiten und Organisationen
erst dann, wenn die Bedingungen fiir alle Arbeitsgruppen geeignet sind.

Bereitstellung von Moglichkeiten der Weiterbildung und Qualifizierung.

Schaffung von Mdoglichkeiten zum Wechseln der Tétigkeit oder Rotation, wenn dies
gewiinscht wird.

Einbindung der Beschiftigten durch Befragung in regelméafligen Abstianden.

66 Wetzel/Sadowsky, AiB 2007, S. 475.
67 Hinweise Kerschbaumer/Nickel, Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, S. 71 ff., 80 ff;

Geschonke, AiB 2008, S. 410, 413 ff.
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— Schaffung von mehr Entscheidungsspielraum fiir die Beschéftigten.
— Individuelle Gestaltung von Zeit und Zeitvorgaben.

— Anpassung von Pausenregelungen an die Bediirfnisse.®®

Erste tarifliche Beispiele zeigen, dass dieser Ansatz, den demografischen Wandels
als breites Querschnittsprojekt zu begreifen, Gestalt anzunehmen beginnt.

2.4.4 Erfahrungen aus der Praxis

Wie bereits in den zuvor behandelten Fragenbereichen sind die Erfahrungen mit
dem Thema Arbeits- und Gesundheitsschutz im Hinblick auf den Demografischen
Wandel widerspriichlich.

Zu verweisen ist namentlich auf den in Vielem vorbildlichen Tarifvertrag in
der Stahlindustrie von 2006 (vorstehend unter 2.3).% Ferner gibt es Betriebsverein-
barungen zu dem Fragenbereich,” ohne dass dort schwerpunktmafig die Probleme
dlterer Arbeitnehmer geregelt wiirden. Insoweit war bereits darauf hingewiesen
worden, dass es auch angemessen erscheint, die spezifischen Belange élterer Ar-
beitnehmer nicht isoliert anzugehen, sondern den Arbeits- und Gesundheitsschutz
auf den Verlauf der gesamten Erwerbsbiografie zu beziehen (unter I'V.1. des Gut-
achtens). Zur Illustration praktischer Erfolge sollen abschlieend zwei Fille aus
der Praxis wiedergegeben werden.

Hohe Krankenstinde durch Uberlastung ihrer Fahrer haben die Miinchner und Niirnberger
Verkehrsbetriebe durch ein spezielles Programm wieder zum (korperlichen und finanziellen)
Wohl aller Beteiligten auf ein NormalmaB reduziert. Spezielle Arbeitszeitmodelle fiir die
Arbeitnehmer ab 50 Jahren waren der Schliissel dazu. So kiirzten die Nirnberger Verkehrs-
betriebe z.B. den ilteren Fahrern bei gleichem Lohn zwanzig Nachtschichten, die fiir Altere
besonders belastend sind. Die Stadt Miinchen erklérte sich bereit, fiir den Pilotzeitraum
von vier Jahren die Personalersatzkosten zu tragen. Im Ergebnis konnte die Fahrdienst-
untauglichkeit um iiber 50 Prozent, die Krankenstandstage um 5 Tage pro Jahr gesenkt
werden. Stress und korperliche Beschwerden nahmen deutlich ab, und das Betriebsklima
verbesserte sich erheblich.

68 In Anlehnung an Kerschbaumer/Nickel, Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, S. 71; dhnlich
die Vorschlédge fiir tarifliche Regelungen von Réder, AiB 2008, S. 406, 409.

69 Wetzel/Sadowsky, AiB 2006, S. 475 ff.; es ist zu vermuten, dass die Aktivititen der Arbeitsdirek-
toren im Montanmitbestimmten Stahlbereich hier eine wichtige Rolle gespielt haben.

70 Beispielhaft dokumentiert bei Gabert/Maschmann-Schulz, Mitbestimmung im Gesundheitsschutz,
S. 166 ff.
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Die Pinneberger Verkehrsbetriebe nahmen sich das preisgekronte finnische Reformpro-
gramm fiir dltere Arbeitnehmer (FINPAW-Finnisch National Programme for Aging Workers)
zum Vorbild. Im Rahmen ihrer Kampagne »Fit fiirs Alter — fit for life« boten sie dreifig
Mitarbeitern ab 50 Jahren 23 freie Tage bei gleichem Gehalt an. Im Gegenzug verpflichteten
sich diese, mindestens drei Stunden pro Woche Sport zu treiben. Der Erfolg: Die Fehlzeiten
fielen von 9,5 Prozent auf 4 Prozent, das Wohlbefinden und damit die Arbeitszufriedenheit
stiegen erheblich. Die Verkehrsbetriebe sparten in einem Jahr 120.000 Euro wegen wegfal-
lender Lohnfortzahlungskosten im Krankheitsfall und geringerer Fluktuation.”

2.5 Arbeitsorganisation/Arbeitszeit

2.5.1 Diskussionsstand in der sozialwissenschaftlichen Forschung
Die Arbeitsorganisation umfasst noch stirker als die zuvor behandelten Themen
die verschiedensten Aspekte, u.a. Arbeitsabldufe, Arbeitsbedingungen, die Koope-
ration der betroffenen Arbeitnehmer untereinander und vor allem die Arbeitszeit.
Auch insoweit kann es nur um eine ausschnitthafte Darstellung der jeweiligen
Zusammenhédnge gehen, die mit dem Demografischen Wandel verbunden sind.
Altersgemische Arbeitsgruppen finden sich nur in etwa 5 Prozent der Unterneh-
men. Dabei gelten gerade sie sowohl mit Blick auf Alters- als auch auf Alternsge-
rechtes Arbeiten als eine geradezu klassische Empfehlung. In altersgemischten Ar-
beitsgruppen kann nédmlich der Transfer von Erfahrungen und Wissen von »Alten
Hasen« auf die Jungen ebenso sinnvoll organisiert werden wie der Transfer von
neuen Methoden und Verfahren von den gerade aus dem (Aus-)bildungssystem
kommenden Jungen auf die Alteren. Altersgemischte Arbeitsgruppen kombinieren
die spezifischen Vorteile von Jungen und Alten und werden daher auch als beson-
ders produktive MaBnahme der Arbeitsorganisation angesehen.”

Im Hinblick auf die Arbeitszeit werden so genannte Langzeitkonten, in die
Uberstunden, Sonderschichten usw. einflieBen, lediglich sehr begrenzt angewandt.
Nach dem [AB-Betriebspanel 2006 sind es nur 2 Prozent der Betriebe, die sie
nutzen. Erwartungsgemal gilt das vor allem fiir groe Betriebe. Am hiufigsten
kommen Langzeitkonten in der 6ffentlichen Verwaltung vor. Von den Befragten

71 Hesse/Schrader, Zu jung fiir die Rente, S. 102 f.; anderes Praxisbeispiel bei Bos, NZA Beil. 1/2008,
S. 29, 30.
72 Kistler, »Altersgerechte Erwerbsarbeit«, S. 47 m. Nachw.
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nannten 40 Prozent als zweckunspezifisch »Langzeitfreistellungen«, weitere 23
Prozent gaben als Zweck eine Verkiirzung der Lebensarbeitszeit an.”

2.5.2 Arbeits- und sozialrechtliche Instrumente

a) Beratungs- und Mitbestimmungsrechte der betrieblichen
Interessenvertretung
Ansatzpunkte fiir Initiativen der betrieblichen Interessenvertretung im Zusammen-
hang mit dem Thema Arbeitsorganisation/Arbeitszeit und Demografischer Wandel
ergeben sich aus den »klassischen Beteiligungs- und Mitbestimmungsrechte« des
Betriebsverfassungsgesetzes, die bereits in den vorigen Kapiteln angesprochen
waren. Hierzu gehoren die Informations- und Beratungsrechte bei der Personal-
planung nach § 92 BetrVG, sowie alle Einzelelemente, z.B. § 80 Abs. 1 Nr. 6,
§§ 96-98 BetrVG.
Ergénzt werden sie durch die Vorschrift des § 92a BetrVG, die durch die Re-
form des Jahres 2001 in das Betriebsverfassungsgesetz aufgenommen wurde:

§ 92a BetrVG Beschiftigungssicherung (1) Der Betriebsrat kann dem Arbeitgeber Vor-
schldge zur Sicherung und Foérderung der Beschéftigung machen. Diese konnen insbe-
sondere eine flexible Gestaltung der Arbeitszeit, die Férderung von Teilzeitarbeit und Al-
tersteilzeit, neue Formen der Arbeitsorganisation, Anderungen der Arbeitsverfahren und
Arbeitsablédufe, die Qualifizierung der Arbeitnehmer, Alternativen zur Ausgliederung von
Arbeit oder ihrer Vergabe an andere Unternehmen sowie zum Produktions- und Investiti-
onsprogramm zum Gegenstand haben.

(2) Der Arbeitgeber hat die Vorschldge mit dem Betriebsrat zu beraten. Halt der Arbeitgeber
die Vorschlédge des Betriebsrats fiir ungeeignet, hat dies zu begriinden; in Betrieben mit mehr
als 100 Arbeitnehmern erfolgt die Begriindung schriftlich. Zu den Beratungen kann der Ar-
beitgeber oder der Betriebsrat einen Vertreter der Bundesagentur fiir Arbeit hinzuziehen.

§ 92a BetrVG umfasst ein groBes Spektrum des Katalogs von Fragen, die in die-
sem Kapitel zu behandeln sind, u.a. die Arbeitsorganisation und flexible Arbeits-
zeiten. Nach ihr wird dem Betriebsrat ein Vorschlags- und Beratungsrecht, jedoch
keine Mitbestimmungsbefugnisse eingerdumt. Allerdings gibt die ausdriickliche
gesetzliche Verankerung einschlégigen Initiativen des Betriebsrats auf diesem
Gebiet einen hoheren Stellenwert. Zudem macht die Pflicht des Arbeitgebers,

73 Kistler, »Altersgerechte Erwerbsarbeit«, S. 49 f. m. Nachw.
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die Ablehnung von Vorschldgen zu begriinden deutlich, dass unternehmerische
Entscheidungen gerade auch auf diesem Gebiet der Rechtfertigung bediirfen.”

Hinzu kommen weitere Normen wie die Mitbestimmung des Betriebsrats bei
Gruppenarbeit nach § 87 Abs. 1 Ziff. 13 BetrVG, die ebenfalls durch die Novel-
lierung im Jahr 2001 eingefiihrt wurde, allerdings praktisch bislang keine grofie
Bedeutung erlangen konnte.

Fiir die Arbeitszeit kommt § 87 Abs. 1 Ziff. 2 und 3 BetrVG ein zentraler
Stellenwert zu.

§ 87 BetrVG Mitbestimmungsrechte (1) Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder
tarifliche Regelung nicht besteht, in folgenden Angelegenheiten mitzubestimmen.

2. Beginn und Ende der tiglichen Arbeitszeit einschlielich der Pausen sowie Verteilung
der Arbeitszeit auf die einzelnen Wochentage;
3. Voriibergehende Verkiirzung oder Verlidngerung der betriebsiiblichen Arbeitszeit ...

Gerade diese Normen sind im Zusammenhang mit tariflichen Regelungen tiber
Arbeitszeitkonten zu sehen, die in den letzten Jahren von den Tarifparteien in sehr
differenzierter Form und in allen Branchen vereinbart wurden.

Da Arbeitszeitkonten ohne elektronische Zeiterfassung und Software kaum
zu praktizieren sind, kommen weiterhin Mitbestimmungsrechte nach § 87 Abs. 1
Zift. 6 BetrVG »technische Kontrollanlagen« zum Tragen.

b) Tarifliche Regelungen von Arbeitszeitkonten

Das gesetzliche Arbeitszeitrecht, dass Arbeitszeitgesetz von 1994 (ArbZG), setzt
lediglich einen weiten Rahmen mit einem Mindestniveau. Nach § 3 ArbZG darf
die werktégliche Arbeitszeit acht Stunden nicht iiberschreiten. Sie kann jedoch
auf zehn Stunden erhoht werden, wenn innerhalb eines Zeitraums bis zu sechs
Monaten oder innerhalb von 24 Kalendertagen im Tagesdurchschnitt acht Stunden
und im Wochendurchschnitt 48 Stunden nicht tiberschritten werden.

Die Gestaltung der Arbeitszeit in der Bundesrepublik Deutschland war weit-
gehend durch die Tarifparteien geprégt, die seit Mitte der 80er Jahre zunehmend
flexible Arbeitszeitmodelle verarbeiten. Bei ihnen variieren die Dauer, die Lage
und die Verteilung der Arbeitszeit. Es handelt sich um mehr oder minder kurz-
fristig verdnderbare Arbeitszeiten, die unter Beachtung betrieblicher Erfordernisse
und berechtigter Interessen der betreffenden Arbeitnehmer festgesetzt werden.

74 Im Einzelnen die Kommentarliteratur DKK/Déubler, BetrVG, § 92a Rn. 1 ff.; FESTL, BetrVG,
§ 92aRn. 1 ff.
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Eine Auspragung dieser Tendenz sind die bereits angesprochenen Arbeitszeit-
konten. In Arbeitszeitkonten werden Abweichungen der tatsdchlichen Arbeitszeit
von der tariflich (oder einzelvertraglich) vereinbarten verbucht. Guthaben werden
als Plusstunden auf dem Konto eingetragen und mit etwaigen Minusstunden sal-
diert. Es gibt eine Vielzahl von Kontentypen, die unterschiedliche Zwecke, auch
die des Ausstiegs aus dem Arbeitsleben, verfolgen (zu Lebensarbeitszeitkonten
nachfolgend unter 2.6 des Gutachtens).”

Im Hinblick auf arbeitszeitliche Aspekte der Arbeitsorganisation interessieren
vor allem
B Kurzzeitkonten, die wochentlich oder monatlich ausgeglichen werden und die

kurzfristige Arbeitszeitschwankungen ausgleichen,

B Jahresarbeitszeitkonten, die im Jahresthythmus ihren Ausgleich finden, um
insbesondere auch saisonale Schwankungen des Arbeitskrifteeinsatzes, etwa

im Baubereich, auszu-gleichen und
B Langzeitkonten, die liber mehrere Jahre hinweg gefiihrt werden. Mit ihnen

sollen dem Arbeitnehmer Freistellungen ohne Gehaltseinbufen innerhalb der

Erwerbsphase ermdglicht werden. Die Beschéftigten kdnnen ihr angespartes

Wertguthaben etwa fiir sabbaticals, einen Erholungsurlaub, fiir Fortbildung

und Qualifizierung, die Eltern- oder Pflegezeit oder eine Teilzeitbeschéftigung

nutzen.’® Langzeitkonten erhalten durch das sogenannte »Flex II Gesetz« vom

1.1.2009 eine Grundlage zur Insolvenzsicherung.”

Die Entwicklung dieser Variante tariflicher Arbeitszeitflexibilisierung begann
Mitte der 90er Jahre. Arbeitszeitkonten haben sich dann in der Tarifpraxis zligig
durchgesetzt. Inzwischen richtet sich die Arbeitszeit fiir circa 40 Prozent der Be-
schéftigten nach Kontenmodellen.

Soweit der Tarifvertrag keine Vorgaben enthilt, sind die Einzelheiten in einer
Betriebsvereinbarung zu regeln. Hier greift das Mitbestimmungsrecht nach § 87
Abs. 1 Ziff. 2 BetrVG. Héufig gibt es entsprechende tarifliche Offnungsklauseln.
Zum Teil legen die Tarifparteien eine entsprechende Verpflichtung zum Abschluss
von Betriebsvereinbarungen iiber Arbeitszeitkonten ausdriicklich fest. Da tarif-
liche Rahmenregelungen oder Mindestvorgaben bisher liickenhaft sind und auch

75 Uberblick z.B. Kempen/Zachert/Zachert, TVG, § 1 Rn. 369 ff. m. Nachw.; Perreng/Gabke, Altere
Arbeitnehmer, S. 34.

76 Aus der umfassenden Literatur neuesten Wotschack/Hildebrandt/Scheir, WSI Mitt. 2008, S. 619
ff.; umfassend mit Praxisbeispielen: Boker, Flexible Arbeitszeit und Langzeitkonten, 2007.

77 Wellisch/Lenz, DB 2008, S. 2762; Langohr-Plato/Sopora, NZA 2008, S: 1377 ff.
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der gesetzliche Rahmen weit ist, stehen fiir die Ausgestaltung von Kontenverein-
barungen auf betrieblicher Ebene erhebliche Spielrdaume.

2.5.3 Anséatze fiir praktisches Vorgehen

Nach allem sind die rechtlichen Grundlagen vor allem zur Gestaltung der Arbeits-
zeit von élteren Arbeitnehmern durch betriebliche Interessenvertreter gut. Die
Mitbestimmung des Betriebsrats bei Lage und Verteilung der Arbeitszeit nach § 87
Abs. 1 Ziff. 2 BetrVG er-streckt sich auf die Einfiihrung, Ausgestaltung, Anderung
und Abschaffung des Arbeitszeitkontos im Rahmen der tariflichen Vorgaben.”

Die Frage, die sich wiederum stellt geht eher dahin, auf welche Weise die
tariflichen und betrieblichen Mitbestimmungsmdglichkeiten zugunsten dlterer
Arbeitnehmer genutzt werden sollen. Allgemein gilt, was bereits zum Thema
»Qualifizierung« (unter 2.3 des Gutachtens) hervorgehoben wurde. Innerhalb
der Erwerbsphase geht es nicht um altersgerechte, sondern um alternsgerechte
Regelungen, die dazu beitragen, dass die Arbeitskraft bis zum Ausstieg aus dem
Arbeitsleben moglichst erhalten bleibt. Die Betracht kommenden Gestaltungsmog-
lichkeiten innerhalb der verschiedenen Branchen, Betriebsgroen und tariflichen
Vorgaben sind so facettenreich, dass eine Zusammenfassung dieser Vielfalt nicht
gerecht werden wiirde.”

Einige Handlungsempfehlungen seien dennoch hervorgehoben: Ob Langzeit-
konten sinnvoll sind, ldsst sich nur aus der jeweiligen Erwerbsbiografie und den
Lebensumstdnden des Betroffenen heraus beurteilen. Zu warnen ist jedoch vor
Modellen, die ein zu hohes MaB an Uberstunden in jiingeren Jahren festlegen.
Die Langzeitfolgen tiberméBiger Belastung durch exzessives Ansparen solcher
Zeitguthaben miissen bedacht werden. Insoweit sind feste Obergrenzen moglichst
durch tarifliche Vereinbarung nétig.*® Da Tarifvertrdge in der Regel weite Spiel-
rdume enthalten, erweisen sich klare Regelungen in Betriebsvereinbarungen als
Anker, auf den man in Konfliktféllen zuriickgreifen kann. Auch eine begleitende
Instanz wie eine Arbeitszeitkommission kann dazu beitragen, die Umsetzung einer
neuen Arbeitszeitregelung im Betrieb zum Erfolg werden zu lassen, von dem
Beschiftigte und Unternehmen gleichermaf3en profitieren.®!

78 Z.B. Kiesche/Wilke, AiB 2007, S. 407, 409.

79 Empirische Hinweise: Boker, Flexible Arbeitszeit-Langzeitkonten, 2007, S. 96 ff.; Lindecke, Fle-
xible Arbeitszeiten im Betrieb (Fallstudien), 2008, S. 116 f.

80 Kistler, »Altersgerechte Erwerbsarbeit«, S. 49; Kempen/Zachert/Zachert, TVG, § 1 Rn. 372.

81 Lindecke, Flexible Arbeitszeiten im Betrieb, S. 117.
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SchlieBlich soll im Zusammenhang mit der Arbeitsorganisation noch einmal
unterstrichen werden, dass ein »verniinftiger Mix« zwischen Alt und Jung in Ar-
beitsgruppen anzustreben ist. Gruppen mit einem solchen Kompetenz-Mix arbeiten
effizienter als getrennte Arbeitsgruppen, wobei dem wechselseitigen Wissenstrans-
fer eine Schliisselrolle zukommt.

2.5.4 Erfahrungen aus der Praxis

Bereits im vorigen Kapitel war auf Praxiserfahrungen hingewiesen worden. Ab-

schlieBend sollen die zusammenfassenden Eindriicke der Auswertung von 64 be-

trieblichen Vereinbarungen iiber Langzeitkonten wiedergegeben werden. Danach

nutzen die Betriebsparteien ihre Gestaltungsspielraume in sehr unterschiedlichem

MaBe. Uber die Beweggriinde kann man nur mutmaBen. Entscheidende Faktoren

fiir den Abschluss von Langzeitkontenvereinbarungen sind:

B Die wirtschaftliche Lage des Unternehmens

B Der Umfang an saisonalen und konjunkturell bedingten Kapazitétsschwan-
kungen

M Der iibliche Anfall an Mehrarbeitsstunden und der bisherige Umgang damit

B Die Bewertung des »Human Capitals« durch die betrieblichen Verhandlungs-
parteien

B Die Innovationsbereitschaft der betrieblichen Verhandlungsparteien in Bezug
auf die Arbeitszeitgestaltung

B Die Verdnderung des gesetzlichen Umfelds (z.B. Wegfall der Altersteilzeit).

Die Ziele, die die Verhandlungsparteien mit den Vereinbarungen verfolgen, sind

moglicherweise von aktuellen, mittel- und langfristigen Wirtschaftsprognosen fiir

das jeweilige Unternehmen abhéngig. In prosperierenden Branchen stehen mitar-

beiterorientierte Ziele eher im Vordergrund. Diese Ziele sind

B Verkiirzung der Lebensarbeitszeit

B Forderung der personlichen Fort- und Weiterbildung

B Ermoglichen von mittel- bis langfristigen Auszeiten, um Urlaub zu verldngern
oder ein sabbatical zu nehmen

B Férderung der Vereinbarung von Beruf und Familie wie der befristete Uber-
gang in Teilzeitbeschéftigung, z.B. zur Betreuung pflegebediirftiger Angeho-
riger oder eigener Kinder.

Hintergrund mehrerer Vereinbarungen ist jedoch auch das Interesse des Unterneh-

mens, ein Zeitpolster flir Phasen schwacher Nachfrage zu sichern. In diesen Féllen

ist der Zugriff auf die Langzeitkonto-Guthaben in der Regel nicht den Beschaf-
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tigten allein tiberlassen. Auch der Arbeitgeber kann in begrenzter Form Zeitent-
nahmen vom Langzeitkonto vornehmen. Die iiberwiegende Zahl der vorliegenden
Vereinbarungen unterstiitzt jedoch die freiwillige Einrichtung von Langzeitkonten
auf Antrag der Beschiftigten.®

2.6 Beschiftigungssicherung und Beschéftigungsausstieg

2.6.1 Diskussionsstand in der sozialwissenschaftlichen Forschung
In diesem letzten Kapitel schlief3t sich der Bogen vor allem zum zweiten Schwer-
punkt, der Rekrutierung von Arbeitskriften (unter 2.2 des Gutachtens). Vieles
hiervon wird noch einmal aufzugreifen und unter dem Aspekt der Beendigung
des Arbeitsverhiltnisses zu beachten sein.

Représentative Erhebungen aus dem Jahr 2008 zeigen, dass ebenso wie im
Vorjahr lediglich die Hélfte der Befragten Arbeitnehmer der Auffassung ist, die
gegenwirtig ausgelibte Tatigkeit bis zur Rente durchhalten zu kénnen. Ein Drittel
ist der Meinung, dass das wahrscheinlich nicht geht.

Nach den einschldgigen Untersuchungen erhoht eine korperlich schwere Ar-
beit die Wahrscheinlichkeit, dass jemand ein vorzeitiges Ausscheiden aus der
jetzigen Tétigkeit erwartet, um das 3,2 fache. Bei einer Arbeit, in der man sich
durch Arbeitshetze und Zeitdruck oder dadurch belastet fiihlt, dass man in seiner
Arbeit Gefiihle verbergen muss, errechnet sich eine jeweils gegeniiber dem Durch-
schnitt um das rund 1,6 fache erhohte Wahrscheinlichkeit. Die ausgewiesenen
Wabhrscheinlichkeiten addieren sich. Dies bedeutet, dass jemand, der seine Arbeit
durch alle drei genannten Aspekte charakterisiert, eine um das 6,4 fache hohere
Wahrscheinlichkeit hat, nicht zu meinen, bis zur Rente arbeiten zu konnen. Die
Kranken- oder Altenpflege ist hierfiir ein wohl passendes Beispiel.

Bis Mitte des letzten Jahrzehnts beherrschte das so genannte Defizitmodell
die Diskussion um die Auswirkungen des Demografischen Wandels auf die Wirt-
schaft. Altere seien weniger fit, hitte veraltete Qualifikationen und seien weniger
motiviert. Sie galten als weniger leistungsfdahig und weniger effektiv. Thre Arbeits-
und Beschéftigungsfahigkeit wurde generell in Zweifel gezogen und negative
Konsequenzen fiir Unternehmen und Volkswirtschaft prognostiziert. Neuere Un-
tersuchungen differenzieren. Es gibt sowohl Leistungsparameter, die altersinvari-
ant sind und solche, die eher Vorteile bei den Jiingeren vermuten lassen. Dagegen
stehen solche, die Alteren eher eine héhere Leistungsfihigkeit zuschreiben. Die

82 Boker, Flexible Arbeitszeit-Langzeitkonten, S. 97 f.
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Konsequenz dieser neuen Sicht kann man als Paradigmenwechsel vom Defizit-
zum so genannten Kompetenzmodell bezeichnen.

Deshalb muss eine realistische Bewertung zum Thema Leistungsfahigkeit im
Alter zum einen davon ausgehen, Altere seien gegeniiber Jiingeren im Durch-
schnitt nicht weniger, jedoch in der Tendenz anders leistungsfahig. Zum anderen
kénnen nicht alle Alteren ihre Leistungsfihigkeit bis ins hohe Erwerbsalter er-
halten. Gesundheitliche Beeintrachtigungen oder eine abnehmende Kompetenz
durch wenig abwechslungsreiche, nicht selten einseitig unterfordernde Arbeit oder
durch Spezialisierungen, die auf produktionstechnische Abstellgleise fiihren, sind
Beispiele flir nicht altersgerechte Arbeit.®

An diesem widerspriichlichen Befund hat die Praxis der betrieblichen Inter-
essenvertretung bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses von dlteren Arbeitneh-
mern anzukniipfen. Wiederum gibt es zur Frage, welche Handlungsalternativen
zu empfehlen seien, keine einfachen Antworten. Die Entscheidung, ob ein dlterer
Arbeitnehmer im Betrieb gehalten oder ob nicht besser der Ausstieg erleichtert
werden sollte, hdngt vor allem davon ab, wie die Leistungsfahigkeit des Betrof-
fenen nach zahlreichen Berufsjahren einzuschitzen ist.

2.6.2 Arbeits- und sozialrechtliche Instrumente

a) Widerspruchsrechte des Betriebsrats bei Kiindigungen,
kiindigungsschutzrecht-liche Vorschriften, AGG

Die maligebliche Vorschrift fiir die Beteiligung von Betriebsriten bei Kiindi-

gungen von (dlteren) Arbeitnehmern ist § 102 BetrVG (Auszug):

§ 102 BetrVG Mitbestimmung bei Kiindigungen (1) Der Betriebsrat ist vor jeder Kiin-

digung zu héren. Der Arbeitgeber hat ihm die Griinde fiir die Kiindigung mitzuteilen. Eine

ohne Anhorung des Betriebsrats ausgesprochene Kiindigung ist unwirksam ...

(3) Der Betriebsrat kann innerhalb der Frist des Absatzes 2 Satz 1 (eine Woche) der ordent-

lichen Kiindigung widersprechen, wenn

1. Der Arbeitgeber bei der Auswahl des zu kiindigenden Arbeitnehmers soziale Gesichts-
punkte nicht oder nicht ausreichend berticksichtigt hat ...

Die einschldgige Vorschrift des Kiindigungsschutzgesetzes, die Grundlage der sich
anschlieBenden arbeitsgerichtlichen Verfahren ist, lautet (Auszug):

83 Zu Vorstehendem Kistler, »Altersgerechte Erwerbsarbeit«, S. 27 ff.
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§ 1 Kiindigungsschutzgesetz: Sozialungerechtfertigte Kiindigungen (1) Die Kiindigung
des Arbeitsverhiltnisses gegeniiber einem Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhdltnis in dem-
selben Betrieb oder Unternehmen ohne Unterbrechung langer als sechs Monate bestanden
hat, ist rechtsunwirksam, wenn sie sozial ungerechtfertigt ist.

(2) Sozial ungerechtfertigt ist die Kiindigung, wenn sie nicht durch Griinde, die in der
Person oder in dem Verhalten des Arbeitnehmers liegen, oder durch dringende betriebliche
Erfordernisse, die einer Weiterbeschaftigung des Arbeitnehmers in diesem Betrieb entge-
genstehen, bedingt ist ...

(3) Ist einem Arbeitnehmer aus dringenden betrieblichen Erfordernissen im Sinne des Ab-
satzes 2 gekiindigt worden, so ist die Kiindigung trotzdem sozial ungerechtfertigt, wenn
der Arbeitgeber bei der Auswahl des Arbeitnehmers die Dauer der Betriebszugehorigkeit,
das Lebensalter, die Unterhaltspflichten und die Schwerbehinderung des Arbeitnehmers
nicht oder nicht ausreichend beriicksichtigt hat; auf Verlangen des Arbeitnehmers hat der
Arbeitgeber dem Arbeitnehmer die Griinde anzugeben, die zu der getroffenen sozialen
Auswahl gefiihrt haben. In die soziale Auswahl nach Absatz 1 sind Arbeitnehmer nicht ein-
zubeziehen, deren Weiterbeschaftigung, insbesondere wegen ihrer Kenntnisse, Fahigkeiten
und Leistungen oder zur Sicherung einer ausgewogenen Personalstruktur des Betriebes, im
berechtigten betrieblichen Interesse liegt. Der Arbeitnehmer hat die Tatsachen zu beweisen,
die die Kiindigung als sozial ungerechtfertigt im Sinne des Satzes 1 erscheinen lassen.

Im Zusammenhang mit der Beschéiftigungssicherung ist auch § 92a BetrVG zu
sehen (unter V.2.1. des Gutachtens), wonach der Betriebsrat dem Arbeitgeber
Vorschldge zur Sicherung und Forderung der Beschiftigung machen kann.*

§ 2 Abs. 4 AGG nimmt Kiindigungen aus den Benachteiligungsverboten aus,
in dem er bestimmt (Auszug):

§ 2 AGG: Anwendungsbereich (4) Fiir Kiindigungen gelten ausschlieBlich die Bestimmun-
gen zum allgemeinen und besonderen Kiindigungsschutz.

Die Frage, ob nach Einfiihrung des AGG alles beim Alten bleibt, u.a. das Lebens-
alter als wesentliches Bleibekriterium beriicksichtigt werden kann wie bisher,
ist auflerordentlich umstritten. Die herrschende (Kommentar-)Literatur sieht in
§ 2 Abs. 4 AGG entweder einen Verstol3 gegen die Gleichbehandlungsrichtlinie
200/78/EG, die den Benachteiligungsschutz auch auf Entlassungen erstreckt oder
geht davon aus, diese Bestimmung sei europarechtskonform auszulegen.® Im

84 Zu Ansitzen und Grenzen beim Kiindigungsschutz: DKK/Dédubler, BetrVG, § 92a Rn. 22.

85 Déubler/Bertzbach/Ddubler, AGG, § 2 Rn. 256 ff.; Wendeling-Schréder/Stein, AGG, § 2 Rn. 39

ff.; Schiek/Schiek, AGG, § 2 Rn. 11 ff.



Ergebnis erscheint es mit dem europdischen Recht vereinbar, dass § 1 Abs. 3
KSchG das Alter als ein Kriterium festlegt, das bei der Sozialauswahl zu bertick-
sichtigen ist. Allerdings er6ffnet die Auslegung einen Entscheidungsspielraum
fiir den konkreten Einzelfall, der europarechtskonform auszufiillen ist. So darf
das Alter nicht iiberproportional z.B. zum Nachteil jlingerer Arbeitnehmer mit
Unterhaltspflichten ins Gewicht fallen.®

Dies hat das Bundesarbeitsgericht jiingst in der Sache bestitigt. Ein Autozu-
lieferer kiindigte u.a. einem 51 Jahre alten Arbeitnehmer. Dieser erhob Kiindi-
gungsschutzklage, weil er sich gegeniiber jiingeren, nicht gekiindigten Beschif-
tigten benachteiligt fiihlte. Bei der Auswahl wurden proportional zur Verteilung
der Belegschaft Altersgruppen gebildet. Diese waren bis zum 25., 35., 45. und
ab dem 55. Lebensjahr gestaffelt. Der gekiindigte Arbeitnehmer sah darin einen
VerstoB3 gegen das Verbot der Altersdiskriminierung. Das Bundesarbeitsgericht
wies die Klage zuriick. Es sah in der Kiindigung keine Verletzung des AGG oder
des europarechtlichen Altersdiskriminierungsverbots. Um den reibungslosen Fort-
bestand des Betriebs zu gewahrleisten, miissten Nachwuchsplanung und Aufstieg-
schancen fiir jiingere Arbeitnehmer ebenso beriicksichtigt werden wie Erfahrung
und Routine Alterer. Im Zusammenspiel mit Auswahlkriterien wie Betriebszuge-
horigkeit oder Unterhaltspflichten diirfe die Beriicksichtigung des Lebensalters
nicht zu dessen Uberbewertung fiihren.*’

b) Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats bei Sozialpldnen, AGG
Grof3e Bedeutung bei der Beendigung von Arbeitsverhiltnissen, die im Falle von
Betriebsdnderungen nach § 111 BetrVG zur Entlassung einer groferen Zahl von
Arbeitnehmern fiithren, hat das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats zur Verein-
barung von Sozialpldnen. Zentrale Vorschrift ist § 112 BetrVG (Auszug):

86 Perreng/Gabke, Altere Arbeitnehmer, S. 23; Diubler/Bertzbach/Brors, AGG, § 10 Rn. 99 ff.; Wen-
deling-Schroder/Stein, AGG § 10 Rn. 24 ff. — jeweils mit weiterfiihrenden Hinweisen.

87 BAG 11.12.2008, 2 AZR 707/07; entsprechend kiirzlich zu Punktesystemen und Altersgruppenbil-
dung im Rahmen der Sozialauswahl bei einem Interessenausgleich mit Namensliste: BAG 6. 11.
2008, 2 AZR 701/07.
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§ 112 BetrVG: Interessenausgleich iiber die Betriebsiinderung, Sozialplan (1) Kommt
zwischen Unternehmer und Betriebsrat ein Interessenausgleich iiber die geplante Betriebs-
anderung zustande, so ist dieser schriftlich niederzulegen und vom Unternehmer und Be-
triebsrat zu unterschreiben. Das Gleiche gilt fiir eine Einigung iiber den Ausgleich oder die
Milderung der wirtschaftlichen Nachteile, die den Arbeitnehmern infolge der geplanten
Betriebsénderung entstehen (Sozialplan). Der Sozialplan hat die Wirkung einer Betriebs-
vereinbarung ...

(4) Kommt eine Einigung tiber den Sozialplan nicht zustande, so entscheidet die Einigungs-
stelle tiber die Aufstellung eines Sozialplans. Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die
Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat ...

Auch fiir Leistungen in Sozialpldnen, insbesondere die nach wie vor im Mittel-
punkt stehenden Abfindungen, ist nunmehr das AGG zu beachten. Besondere
Bedeutung fiir differenzierte Leistungszulagen an unterschiedliche Altersgruppen
hat nunmehr § 10 Ziff. 6 AGG. Er ermdglicht sie unter zwei unterschiedlichen
Voraussetzungen: Zum einen konnen die Abfindungsregelungen nach den Chancen
auf dem Arbeitsmarkt gestaffelt werden, so dass fiir die Risikogruppe der Alteren
Sonderzuwendungen erlaubt sind. Zum zweiten kdnnen éltere Beschiftigte ganz
von den Leistungen ausgeschlossen werden, wenn sie sozialrechtlich abgesichert

sind:

§ 10 AGG: Zulidssige unterschiedliche Behandlung wegen des Alters

Ungeachtet des § 8 ist eine unterschiedliche Behandlung wegen des Alters auch zuldssig,
wenn sie objektiv und angemessen und durch ein legitimes Ziel gerechtfertigt ist. Die
Mittel zur Erreichung dieses Ziels miissen angemessen und erforderlich sein. Derartige
unterschiedliche Behandlungen konnen insbesondere Folgendes einschliefen: ...

6. Differenzierungen von Leistungen in Sozialpldnen im Sinne des Betriebsverfassung
sgesetzes, wenn die Parteien eine nach Alter oder Betriebszugehorigkeit gestaffelte
Abfindungsregelung geschaffen haben, in der die wesentlich vom Alter abhidngenden
Chancen auf dem Arbeitsmarkt durch eine verhdltnismaBig starke Betonung des
Lebensalters erkennbar beriicksichtigt worden sind, oder Beschéftigte von den
Leistungen des Sozialplans ausgeschlossen haben, die wirtschaftlich abgesichert sind,
weil sie, gegebenenfalls nach Bezug von Arbeitslosengeld, Rentenberechtigt sind.

Damit wird an die bisherige Praxis der Rechtsprechung angekniipft. Allerdings
wird stirker zu beriicksichtigen sein, dass die hoheren Zahlungen an Altere zum
Ziel haben miissen, schlechtere Chancen auf dem Arbeitsmarkt auszugleichen.
Eine nach dem Alter gestaffelte, formelhafte Berechnung der Hohe der Abfindung
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in Sozialpldnen erscheint kiinftig nur dann zuldssig, wenn dem Anspruch auf
hohere Abfindung auch eine hohere Schutzbediirftigkeit élterer Arbeitnehmer bei
Verlust des sozialen Besitzstandes und bei Arbeitslosigkeit gegen-tibersteht.®

c) Tarifliche Unkiindbarkeitsregelungen/Verdienstsicherungen

und tarifliche Altersgrenzen
In Tarifvertrdgen finden sich in ihrer rechtspolitischen Zielsetzung recht unter-
schiedliche Bestimmungen im Hinblick auf dltere Arbeitnehmer.

So gibt es in zahlreichen tariflichen Vereinbarungen fiir diese Personengruppe
einen besonderen Kiindigungsschutz, der ordentliche Kiindigungen zumeist bei
einem Lebensalter zwischen 50 und 55 Jahren und/oder einer Betriebszugehd-
rigkeit zwischen 5 und 15 Jahren ausschlie3t. Entsprechendes gilt fiir tarifliche
Verdienstsicherungen.® Diese Regelungen konnten, wie in der Fachdiskussion
teilweise vertreten wird, eine unmittelbare Diskriminierung jiingerer Arbeitneh-
mer nach § 1 AGG darstellen, wenn z.B. éltere Arbeitnehmer aufgrund des Son-
derkiindigungsschutzes nicht in die Sozialauswahl einzubeziehen sind.” Jedoch
sind altersabhédngige Kiindigungsschranken als positive MaBinahmen nach § 5
AGG zulissig, da dltere Arbeitnehmer gegeniiber Jiingeren typischerweise grofiere
Schwierigkeiten haben, eine Neuanstellung zu finden. Dieser Nachteil wird durch
Unkiindbarkeitsregelungen ausgeglichen, ist allerdings bei der Ausnahme eines
alteren Arbeitnehmers von der Sozialauswahl in jedem Einzelfall zu priifen.”!

Im Bereich der Bahn hat die Tarifgemeinschaft TRANSNET/GDBA einen
Tarifvertrag zum Schutz vor krankheitsbedingten Kiindigungen abgeschlossen
und in diesem Zusammenhang MaBinahmen der Pravention, des Erhalts der Ar-
beits- und Beschiftigungsfahigkeit und der Eingliederung (§ 84 Abs.2 SGB IX)
vereinbart. Diesem Biindel von Regelungen (hierzu bereits unter IV. 2.3) liegt
der Gedanke zugrunde, dass iiber die Leistungsfihigkeit im Alter in den ca. 30
Jahren davor entschieden wird.”

Eine vollig andere Zielrichtung verfolgen farifliche Altersgrenzen, nach denen
das Arbeitsverhiltnis automatisch endet, wenn ein Anspruch auf Altersrente be-
steht. Hier bestimmt nunmehr das AGG:

88 Perreng/Gabke, Altere Arbeitnehmer, S. 17; Wendeling-Schroder/Stein, AGG, § 10 Rn. 58 ff;
Déaubler/Bertzbach/Brors, AGG, § 10 Rn. 129 ff. — jeweils mit weiteren Hinweisen.

89 Kempen/Zachert/Zachert, TVG, § 10 Rn. 490 ff., 493 ff.

90 Siehe den Praxisbericht von Kemme, NZA Beil. 1/2008, S. 51, 55.

91 Hierzu umfassend Déubler/Bertzbach/Brors, AGG, § 10 Rn. 119 ff.

92 Miiller, A., AiB 2007, S. 479 ff.
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§ 10 AGG: Zulissigkeit unterschiedlicher Behandlung wegen Alters ...

5. Eine Vereinbarung, die die Beendigung des Beschiftigungsverhiltnisses ohne Kiindi-
gung zu einem Zeitpunkt vorsieht, zu dem der oder die Beschiftigte eine Rente wegen
Alters beantragen kann; § 41 des Sechsten Buches Sozialgesetzbuch bleibt unberiihrt.

§ 41 SGB VI: Altersrechte und Kiindigungsschutz

Der Anspruch des Versicherten auf Altersrente ist nicht als Grund anzusehen, der die Kiin-

digung eines Arbeitsverhiltnisses durch den Arbeitgeber nach dem Kiindigungsschutzgesetz

bedingen kann ...

Auch die Bedeutung des § 10 Ziff. 5 AGG wird in der Fachliteratur heftig und
zum Teil kontrovers diskutiert.”® Sie war auch Gegenstand der Debatte der ar-
beitsrechtlichen Abteilung des 67. Deutschen Juristentages in Leipzig.** Bei allen
Unsicherheiten, die solange andauern, wie die hochstrichterliche Rechtsprechung
die Frage noch nicht geklért hat,”> wird man davon auszugehen haben, dass mit
Erreichen einer realistisch definierten Altersgrenze eine weitgehende Sicherung
des Lebensstandards durch die Ergebnisse des bisherigen Arbeitslebens erreicht
werden kann.”® Tarifliche Altersgrenzen setzen fiir diese berechtigte Erwartung
einen passenden Rahmen. Die RL 200/78/EG und die Rechtsprechung des EuGH
verlangen allerdings eine strengere Kontrolle als in der Vergangenheit. Sie sind
z.B. unverhidltnismaBig, wenn in typisierender Betrachtung eine hinreichende
Absicherung des Lebensstandards nicht zu erreichen ist. Deshalb ist in solchen
Branchen, wie z.B. dem Gebaudereinigerhandwerk, in dem auch bei langfristiger
Tatigkeit fiir bestimmte Beschaftigtengruppen keine ausreichende Absicherung
erreicht werden kann, eine zwingende Altersgrenze grundsitzlich unverhiltnis-
maBig.”’

d) Lebensarbeitszeitkonten und Altersteilzeit

Auf Zeitkonten in Tarifvertragen wurde bereits in anderem Zusammenhang ein-
gegangen (unter V. des Gutachtens). Fiir einen vereinbarten Ausstieg aus dem
Arbeitsleben sind sogenannte Lebensarbeitszeitkonten von Bedeutung, die in

93 Verwiesen sei auf Wendeling-Schroder/Stein, AGG, § 10 Rn. 55 ff.; Daubler/Bertzbach/Brors,
AGG, § 10 rn. 87 ff., 129 ff. — jeweils mit weiteren Fallkonstelationen.

94 Bericht: Kohte, AuR 2008, S. 282 ff.

95 Siehe aus der Kommentarliteratur: Daubler/Bertzbach/Brors, AGG, § 10 Rn. 83 ff.; Wendeling-
Schroder/Stein, AGG § 10 Rn. 54 ff.

96 Siehe die Thesen von Bepler zum 67. Deutschen Juristentag, Arbeitsrechtliche Abteilung.

97 Kohte, AuR 2008, S. 281, 287 m. Nachw.
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den letzten Jahren Bestandteil der Tarifpolitik geworden sind. Im Unterschied
zu den angesprochenen Langzeitkonten, die dem Arbeitnehmer Freistellungen
ohne Gehaltseinbullen innerhalb der Erwerbsphase gewihrleisten, verfolgen Le-
bensarbeitszeitkonten das Ziel, dem Arbeitnehmer einen vorzeitigen Ruhestand
zu ermoglichen.”

Die Moglichkeit, die die betrieblichen Interessenvertreter vor allem nach § 87
Abs. 1 Ziff. 2 und 6 BetrVG haben, um auf ihre Gestaltung Einfluss zu nehmen,
war ebenfalls bereits an anderer Stelle angesprochen (unter V. des Gutachtens).

Lebensarbeitszeitkonten scheinen in gewisser Weise die so genannte Alters-
teilzeit zu ersetzen, deren Forderung durch die Bundesagentur fiir Arbeit am
31.12.2009 auslaufen wird. Nach der Grundkonzeption des Altersteilzeitgesetzes
(ATG) vom Juli 1996 (letzte Fassung) vereinbart der mindestens 55 Jahre alte
Arbeitnehmer freiwillig mit dem Arbeitgeber eine Arbeitszeit-reduzierung auf
50 Prozent der regelmdBigen tariflichen Wochenarbeitszeit. Der Arbeitgeber
leistet zusétzlich zum Entgelt einen Aufstockungsbetrag, so dass der Arbeitneh-
mer mindestens 70 Prozent des Nettoarbeitsentgelts und 90 Prozent der Ren-
tenversicherungs-beitrdge erhélt. Dieser Betrag wird dem Arbeitgeber von der
Bundesagentur fiir Arbeit erstattet, wenn er das freigewordene Arbeitsvolumen
durch Einstellung Arbeitsloser oder Ubernahme von Auszubildenden kompen-
siert. Tarifvertrdge erhohen diesen Aufstockungs-betrag und legen zumeist einen
Nettoverdienst von mindestens 85 Prozent und die volle Rentenhohe fiir die be-
treffenden Arbeitnehmer fest. Die Rechtsanspriiche des Einzelnen werden jedoch
durch jahrgangsbezogene Quoten begrenzt (vgl. auch § 3 Abs. 3 Ziff. 3 ATG:
Uberforderungsschutz). Die Freistellung kann innerhalb des Ausgleichszeitraums
von maximal sechs Jahren auch so erfolgen, dass der Arbeitnehmer in der ersten
Halfte des Verteilungszeitraums voll weiterarbeitet und in der zweiten dann vollig
freigestellt wird. Dieses so genannte Blockmodell wird in der Praxis zu etwa 80
Prozent gewdhlt. Im Ergebnis handelt es sich bei der Altersteilzeit deshalb ganz
iiberwiegend nicht um gleitende Ubergiinge in die Altersrente, sondern um eine
vorverlegte Ruhestandsgrenze.”

98 Neuestens auch zur Insolvenzsicherung: Wellisch/Lenz, DB 2008, S. 2762 ff.; Langohr-Plato/So-
pora, NZA 2008, S. 1377 ff.

99 Kempen/Zachert/Zachert, TVG, § 1 Rn. 278 ff.; Kremer/Meiners, Die Mitbestimmung 2008,
S. 27 ff.; zu ungerechtfertigten Bedenken aus dem AGG: Déubler/Bertzbach/Brors, AGG, § 10
Rn. 53: Ziel des Gesetzes ist es gerade, jiingeren Arbeitnehmern den Einstieg zu erleichtern.
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e) Die neueste tarifpolitische Entwicklung

Die neueste tarifpolitische Entwicklung kniipft an die vorstehend skizzierte Fak-
ten- und Rechtslage an, setzt jedoch zugleich auch neue Akzente, die wiederum
der Umsetzung durch die betriebliche Interessenvertretung bediirfen.

Nach dem Tarifvertrag »Lebensarbeitszeit und Demografie« aus dem Jahr
2008, dem vom Januar des Jahres 2010 etwa 550.000 Beschiftigte der Chemieun-
ternechmen unterfallen, richten die Tarifparteien einen so genannten Demografie-
Fonds ein (zum Demografiefonds in der Stahlindustrie unter IV.3. des Gutachtens).
Fiir jeden Tarifbeschéftigten zahlen die Arbeitgeber vom Jahr 2010 an jéhrlich 300
Euro ein. Damit die Preissteigerungen diesen Betrag nicht entwerten, erhoht er
sich in den Folgejahren entsprechend der jeweiligen Tarifabschliisse.

Durch Betriebsvereinbarung kdnnen die Betriebsparteien entscheiden, welche
Instrumente dieser »Chemie-Formel« sie mit dem Geld aus dem Fonds bezahlen
wollen. Dabei kdnnen sie zwischen fiinf festgelegten Instrumenten wéhlen, ndm-
lich Langzeitkonten, Altersteilzeit, Teilrente, Berufsfihigkeitsschutz und tarifliche
Altersvorsorge. Moglich ist auch, das Geld aufzuteilen.

Falls der Arbeitgeber keine Betriebsvereinbarung abschlieen will, greift eine
Auffangregelung. In Unternehmen mit weniger als 200 Beschiftigten fliefit der
»Demografie-Betrag« automatisch in die tarifliche Altersvorsorge, bei Firmen mit
mehr Beschiftigten auf ein Langzeitkonto, von dem die Mitarbeiter Anspriiche
auf bezahlte Freistellung erhalten. Einigen sich die Betriebsparteien spater, wird
diese Regelung hinfallig.'

Im Metallbereich wird ebenfalls nach den Tarifabschliissen des Jahres 2008
vom Januar 2010 an eine Neuregelung der Tarifvertrige zur Altersteilzeit gelten.
Kiinftig sollen noch maximal vier statt bisher fiinf Prozent der Belegschaft gleich-
zeitig einen individuellen Anspruch auf Altersteilzeit einldsen konnen. Das gilt
mit gewissen Einschrinkungen auch gegen den Willen des Arbeitgebers. Wer die
Altersteilzeit wihlt und z.B. die Arbeitszeit fiir eine Phase mehrerer Jahre vor Ren-
tenbeginn halbiert, wird dafiir kiinftig mehr Geld erhalten als in der Vergangenheit.
Statt fiir 50 Prozent Arbeitszeit bisher 82 Prozent des Vollzeitlohnes werden es
nun je nach Gehaltsstufe zwischen 85 und 89 Prozent sein.'"!

100 Héhmann, Die Mitbestimmung 2008, S. 40 ff.; Kohte, Anwbl 8/9 2008, S. 575, 578 f.
101 Direkt 16/2008, S.3, »Ein dickes Plus fiir die unteren Lohngruppen«; Schwitzer, AIB 2008,
S. 361.
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2.6.3 Ansatze fiir praktisches Vorgehen und Praxiserfahrungen
Ansitze fiir praktisches Handeln und Praxisbeispiele wurden bereits in den vori-
gen Abschnitten vorgestellt. Hierauf wird verwiesen.
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3 Ausblick: Herausforderungen fiir die betrieb-
lichen Interessenvertreter und iiberbetrieb-
lichen Akteure

In den einleitenden Uberlegungen war davon die Rede, dass es eines Kulturwan-
dels bedarf, der bereits eingeleitet ist, um den vielfaltigen Herausforderungen der
demografischen Verédnderungen gerecht zu werden. In Deutschland hat sich tiber
viele Jahrzehnte die Kultur eines recht starken Schutz dlterer Arbeitnehmer insbe-
sondere beim Ausstieg aus dem Arbeitsleben entwickelt, die zahlreiche Facetten
aufweist und die teilweise zu Problemen fiihrte und fiihrt, welche auch Gegenstand
dieses Gutachtens sind. Schutz und Fiirsorge konnen ndmlich versteckte Diskri-
minierungen zur Folge haben. Rechtsfragen dieser Art haben, um nur ein Beispiel
noch einmal herauszugreifen, tarifliche Altersgrenzen aufgeworfen. Insbesondere
das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz ist eine rechtliche Grundlage, um hier
einen Wandel herbeizufiihren. Man darf vor allem nicht aus dem Auge verlieren,
das es insoweit nicht nur um die Vermeidung von Diskriminierungen élterer, son-
dern gleichermaflen auch die jiingerer Arbeitnehmer geht. Das erfordert jeweils
Abwigungen zwischen berechtigten Interessen beider Arbeitnehmergruppen.
Dariiber hinaus geht die herrschende Auffassung dahin, dass zahlreiche Tatbe-
stdnde unter den Diskriminierungstatbestand des § 1 AGG fallen. Sodann miissen
Griinde gefunden werden, die eine Ungleichbehandlung rechtfertigen. Fiir dltere
Arbeitnehmer sind sie — nicht abschlieBend — im § 10 Ziff. 1-6 AGG aufgelistet.
Aktuell erscheint noch offen, wie groBziigig oder eng die Rechtsprechung mit
diesen Ausnahmeregelungen umgehen wird. Bei einer restriktiven Auslegung wird
Manches bereits aus juristischen Griinden neu bewertet werden miissen. Alles
dies wird sich vor der gesellschaftspolitischen Debatte um den Demografischen
Wandel vollziehen. Der rechtlichen und rechtspolitischen Bewertung »bei der
Altersdiskriminierung sei richtig Musik dring, ist deshalb ohne Einschrinkung
zuzustimmen.'*

Damit ist indes nur ein Teilbereich der umfassenderen Problematik ange-
sprochen. Wenigstens ein Gesichtspunkt aus der grolen Zahl der einschlagigen
Themen soll noch einmal hervorgehoben werden. Bei der Gestaltung des demo-
grafischen Wandels durch die betrieblichen Interessenvertreter handelt es sich um
ein Querschnittsprojekt, das in allen seinen hier benannten Schwerpunkten, der

102 Pfarr, Die Mitbestimmung 2008, S. 50.
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Einstellungspolitik, Qualifizierung, dem Gesundheitsschutz, der Arbeitsorgani-
sation und Arbeitszeit sowie dem (gleitenden) Ausstieg aus dem Arbeitleben nur
mit den Betroffenen gemeinsam auf den Weg gebracht und durchgefiihrt werden
kann.'” Hierfiir gibt es Beispiele auf der betrieblichen und auch auf der tariflichen
Ebene, die in diesem Gutachten vorgestellt wurden. An sie gilt es anzukniipfen.
Weil die Fragen so vielschichtig sind, gibt es »keine einfachen Rezepte.« Aber
gerade das macht diese Herausforderung spannend. Die rechtliche Grundlage fiir
die Entfaltung von Kreativitdt der betrieblichen und iiberbetrieblichen Akteure ist
insgesamt giinstig und in der Praxis bei Weitem noch nicht ausgeschopft.

103 Wetzel/Sadowski, AiB 2007, S. 475, 476.
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Auswirkungen der Studienreform durch die Einfithrung
des Bachelorabschlusses auf das Berufsbildungssystems

13223

978-3-86593-110-8 15,00

Lutz Bellmann, Alexander Kiihl
Expansion der Leiharbeit

Matthias Kemm, Christian Sandig, Judith Schuberth
Fallstudien zu Leiharbeit in deutschen Betrieben

13224

978-3-86593-113-9 20,00

Henry Schafer, Beate Frank
Derivate Finanzinstrumente im Jahresabschluss
nach HGB und IFRS

13225

978-3-86593-114-6 18,00

Tobias Wolters . .
Leiharbeit — Arbeitnehmer-Uberlassungsgesetz (AUG)

13226

978-3-86593-110-8 15,00

Klaus Lobbe
Die Chemiefaserindustrie am Standort Deutschland

13227

978-3-86593-116-0 30,00

Siegfried Roth
Innovationsfahigkeit im globalen Hyperwettbewerb —
Zum Bedarf strategischer Neuausrichtung der
Automobilzulieferindustrie

13229

978-3-86593-118-4 18,00

Hans-Erich Miller
Autozulieferer: Partner auch in der Krise?

13230

978-3-86593-120-7 10,00

Judith Beile, Ina Drescher-Bonny, Klaus Maack
Zukunft des Backgewerbes

13231

978-3-86593-121-4 15,00

lhre Bestellungen senden Sie bitte unter Angabe

der Bestellnummern an den Setzkasten oder unter
Angabe der ISBN an lhre Buchhandlung.
Ausfihrliche Informationen zu den einzelnen Banden
konnen Sie dem aktuellen Gesamtverzeichnis

der Buchreihe edition entnehmen.

Setzkasten GmbH
KreuzbergstraBe 56

40489 Dusseldorf

Telefax 0211-408 00 90 40
E-Mail mail@setzkasten.de
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Uber die Hans-Bockler-Stiftung
Die Hans-Bockler-Stiftung ist das Mitbestimmungs-, Forschungs- und
Studienférderungswerk des Deutschen Gewerkschaftsbundes. Gegriindet wurde sie
1977 aus der Stiftung Mitbestimmung und der Hans-Bockler-Gesellschaft. Die
Stiftung wirbt fiir Mitbestimmung als Gestaltungsprinzip einer demokratischen
Gesellschaft und setzt sich dafiir ein, die Méglichkeiten der Mitbestimmung zu erwei-
tern.

Mitbestimmungsforderung und -beratung
Die Stiftung informiert und beréit Mitglieder von Betriebs- und Personalriten sowie
Vertreterinnen und Vertreter von Beschiftigten in Aufsichtsraten. Diese konnen sich
mit Fragen zu Wirtschaft und Recht, Personal- und Sozialwesen oder Aus- und
Weiterbildung an die Stiftung wenden. Die Expertinnen und Experten beraten auch,
wenn es um neue Techniken oder den betrieblichen Arbeits- und Umweltschutz geht.

Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut (WSI)
Das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut (WSI) in der Hans-Bockler-
Stiftung forscht zu Themen, die fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer von
Bedeutung sind. Globalisierung, Beschiftigung und institutioneller Wandel, Arbeit,
Verteilung und soziale Sicherung sowie Arbeitsbeziehungen und Tarifpolitik sind die
Schwerpunkte. Das WSI-Tarifarchiv bietet umfangreiche Dokumentationen und fun-
dierte Auswertungen zu allen Aspekten der Tarifpolitik.

Institut fiir Makrookonomie und Konjunkturforschung (IMK)
Das Ziel des Instituts fiir Makrookonomie und Konjunkturforschung (IMK) in der
Hans-Bockler-Stiftung ist es, gesamtwirtschaftliche Zusammenhénge zu erforschen
und fiir die wirtschaftspolitische Beratung einzusetzen. Daneben stellt das IMK auf
der Basis seiner Forschungs- und Beratungsarbeiten regelmaf3ig
Konjunkturprognosen vor.

Forschungsférderung
Die Stiftung vergibt Forschungsauftrage zu Mitbestimmung, Strukturpolitik,
Arbeitsgesellschaft, Offentlicher Sektor und Sozialstaat. Im Mittelpunkt stehen
Themen, die fiir Beschaftigte von Interesse sind.

Studienférderung
Als zweitgrofites Studienférderungswerk der Bundesrepublik tragt die Stiftung dazu
bei, soziale Ungleichheit im Bildungswesen zu tiberwinden. Sie férdert gewerkschaft-
lich und gesellschaftspolitisch engagierte Studierende und Promovierende mit
Stipendien, Bildungsangeboten und der Vermittlung von Praktika. Insbesondere
unterstiitzt sie Absolventinnen und Absolventen des zweiten Bildungsweges.

Offentlichkeitsarbeit
Mit dem 14tégig erscheinenden Infodienst ,,Bockler Impuls begleitet die Stiftung die
aktuellen politischen Debatten in den Themenfeldern Arbeit, Wirtschaft und Soziales.
Das Magazin ,Mitbestimmung® und die ,, WSI-Mitteilungen“ informieren monatlich
iiber Themen aus Arbeitswelt und Wissenschaft. Mit der Homepage
www.boeckler.de bietet die Stiftung einen schnellen Zugang zu ihren
Veranstaltungen, Publikationen, Beratungsangeboten und Forschungsergebnissen.

Hans-Bockler-Stiftung
Hans-Bockler-Strafie 39 Telefon: 02 11/77 78-0 H ans Backler
40476 Diisseldorf Telefax: 02 11/77 78-225 S -

tiftung m

N www.boeckler.de
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