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Linger arbeiten: Das positive Beispiel Finnland

Bessere Rahmen- und Arbeitsbedingungen fiir altere Arbeitnehmer

Von Mirko Sporket

Die Verinderung von politischen und tariflichen Rahmenbedingungen allein wird kaum dazu fiihren, dass Altere klinftig
[4nger im Erwerbsleben bleiben (kénnen). Eine entscheidende Rolle kommt —neben der Politik und den Tarlfparteien -
der betrieblichen Personalpolitik zu. Das zeigt das positive Beispiel Finnland. Hier sind anteilsméBig wesentlich mehr Al-
tere beschiftigt als in den meisten anderen européischen Léndem. Der folgende Artikel* skizziert, was dafiir - insbe-
sondere In der betrieblichen Praxis - in Finnland getan wurde.

Die Herausforderungen der demografischen Entwickiung
fiir die Arbeitswelt betreffen die Europilsche Union (EU)
insgesamt? und Im Grunde alle europ#ischen Staaten bzw.
westlichen Industrienatlonen® - jedoch In unterschiedli-
chen Zelthorizonten und Intensitéten. Nicht zuletzt die be-
schiftigungspolltischen Ziele von Stockholm und Barce-
lona, beide wiederum Tell der Lissabon Strategie, unter-
strelchen den Stellenwert der Thematlk flir die Européische
Union.4

I

1 Dleser Artikel baslert auf elnem Vortrag auf der Fachtagung ,Chancen fiir
Rltere? Neue Forschungsergebnisse 2ur Arbeltsmarktsituation Alterer®, die
die Hans-Btickler-Stiftung und der DGB am oz: M#rz 2007 in Betlin veran-
staltaten. Grundlage fiir Vortrag und Artikel blldet das von der Hans-Blick-
ler-5tiftung finanzierte Projekt ,Altere-Arbeltnehmerinnen und Arbeitneh-
mer im Betrleb = Betriebliche Fallbelsplele zur BeschiftigungsfSrderung in

" ausgewthliten Lindem der Europ¥ischen Unlon®, dasvom Auter am Institut
fOr Gerentologle an der Universitét Dertmund durchgeflihrt wurde. Der Pro-
jektbericht wird in Kiirze auf den Internetseiten der Hans-Bickler-Stiftung
zum Download bereligestellt.

2 vgl. Europlische Kommission: Green Paper ,Confronting demographic
change: a new solldarlty between generations”, Brilssel 2005

3 vgl OECD: Live longer, work longer. Ageing and employmant policles, Parls
2006 und M. Jepsen/D Foden/M. Hutsebaut {Hrsg.): Actlve strategies for ol-
der workers In the European Union, Briissel 2002 ’

4 Dle Lissabon-Strategle besagt, dass Europa bis zum jahr 2010 der wetthe-
werbsfihigste und dynamischste wissensbaslerte Wirtschaftsraum der
Welt werden soll. Elne wichtlga Funiction in dleser Strategle kammt der Be-
schiftigungspolitik zu, Hier hat die EU slch bls zum Jahr 2010 dine Relhe von
Zlelen gesetzt, die sich auf dle sthrkere Erwerbslintegration verschledener
Zielgruppen bezleht. Das Zlel von Stockholm besagt, dass die Erwerbs-
quota der Hlteren Arbeitnei:merinnen und Arbeltnehmer, hler definlert ais
die Gruppe der 55- bis 64-J4hrigen, In den einzelnen Staaten der EU bel min-
destens 50 Prozent llegen soll. Ein welteres Zlet - das so genannte Barce-
lona-Zlel —~ bezleht sich nicht direkt auf dle Erwerbsbetelllgung, sondam
nimmt die Verlingerung der Labansarbeltszelt [ den Blick, Bls zum Jahre
2010 soll das durchschnlittliche faktisehe Rentenzugangsaiter um filnf Jahre
angehoben werden.

5 vgl 5. Kraatz/T. Rheln/C. Spro@: Internationaler Verglelch. Bel der Be-
schiftigung Alterer Fegen andere Linder varn. IAB-Kurzbericht Nr. 5/2006

6 vgl.). limaringn: Towards & iongerworkllfe! Agelng and the quallty of work-
{ife In the European Unlon, Finnish Institute of Occupational Health, Hel-
sinkl 2005, 5. 61 ff.

7 vl 5. Kraatz . a. (2006}, 8. 2. 0.

8 vgl). limarinen (005),2.2.0,5 28

9 ebenda,S.65%
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1. Rahmenbedingungen in Finniand

im Internationalen Vergleich wird dabei immer wieder auf
Finnland als Positivbelsplel rekurriert.® Hier wurde In Ko-
operation des Ministeriums fllr Soziales und Gesundheit
mit dem Bildungsministerium und dem Arbeltsministerium
1998 das Nationale Programm flir &ltere Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer (,National Programme for Ageing
Workers®) aufgelegt. Beteiligt waren neben den genannten
Ministerfen auch Arbeltgeber- und Arbeitnehmemr'ganlsa-
tlonen, dle Wissenschaft sowie Verbande.6 -
Aufgrund der politischen und wirtschaftlichen Verande-
rungen in der ehemaligen Sowjetunion war die finnische
Wirtschaft in den iggoer jahren von einem grofien Um-
bruch gekennzelchnet. Auf einen dramatischen Einbruch In
der ersten Halfte der 19g9oer Jahre folgte eln bis heute an-

.dauerndes stetes Wachstum, das Hand in Hand ging mit

einem radikalen Wandel der wirtschaftlichen Strukturen.
Von einer eher produzferenden und verarbeitenden Indus-
trie wandelte sich Finnland hin zu einer technologleorien-
tlerten und wissensintensiven Wirtschaft. Ab etwa 1994
setzte dann der (Wieder-)Aufschwung ein - allerdings bel
einer zunichst Immer noch hohen Arbeitslosigkeit, die da-
nach jedoch rapide sank (vgl. Abb. 1).7 '

Vor dem Hintergrund einer im européischen Verglelch
relativ zligigen Alterung der Beviilkerung, elnes erwarteten
Fachkriftemangels sowle einer geringen Erwerbsbetelli-
gung der Alteren in den 19g0er Jahren war es das Ziel des
Programms flir Altere, Ober Veranderungen in der Renten-
und Arbeitsmarktpolitik sowie Uber betrlebliche Umset-

zungsprojekte und eine Kampagne filr dltere Arbeitnehmer

die Arbeitsmarktintegration der Uber 45-Jahrigen zu erhé-
hen. '

Die Rentenpolitlk wurde in den Jahren 2000 und 2005
reformlert. So wurde 2000 unter anderem die gesetzliche
Altersgrenze fllr den Bezug einer Erwerbsminderungsrente
um zwei auf 60 Jahre angehoben und die Arbeitslosenrente
durch Klrzungen weniger attraktlv gestaltet.® Mit der Ren-
tenreform vaon 2005 soliten positive Anrelze zur Welter-
arbelt Uber das 63. Lebensjahr hinaus gesetzt werden. Fiir
jedes Jahr, das (ber das 63. Lebensjahr hinaus gearbeitet
wird, stelgt die Erwerbsrente um 4,5 Prozent.?



Abb. 1: Entwlckiung der Arbeltslosenguoten in Finnland und den

EU-15-Staaten® von 1995 bis 2005 (in Prozent)
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Quelle: Eurostat: European Labour Force Survey, eigene Darstellung

Abb. 2: Entwlcklung der Erwerbsquoten der 55- bls 64-jihrigen Ménner und
Frauen in Finnland und den EU-15-Staaten von 1998 bls 2005 (in Prozent)

erhalten und zu firdern.** Unter Arbeits-
fahigkelt wurde dabel verstanden: ,Die
Summe von Faktoren, die eine Frau oder
einen Mann in einer bestimmten Sltua-
tion in dle Lage versetzen, eine gestellte

Aufgabe erfolgreich zu bewaltigen,"*2
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Quelle: Eurostat: European Labour Force Survey, eigene Darstellung

10 vgl, H. ). Barth/A. Helmer /. Pfelffer: Learning by axample — Best practice
strategles and Initiatives from 10 countrles, in Bertelsmann Stiftung (Hrsg.):
Active agelng in economy and soclety, Gltersloh 2006, 5. 69

vgl. Inftlative Neue Qualit¥t der Arbalt (Hrsg.): Mehr Altere In Beschaftl-
gung. Wie Finnland auf den demographischen Wandel reaglert, Aus dem
Abschlussbericht des Finnischen Natlonalprogramms ,Alter werdende Ar-
baltnehmer*, Berlin/Drescen 2005 sowle J. limarinen {zo05), a, a. 0.

vgl. J. Ilmarlnen/], Tempel: Arbeltsfihigkelt 2010. Was k8nnen wir tun, da-
mit Sle gesund blefben? Hamburg 2002, 5. 166 .

vgl. R. Amkil/M. Hietlkko/K. Mattlia/]. Nieminen/F. Rlssanen/T. Spangar:
The Natlonal Programme on Agelng Workers. Evaluation. Reports of the M-
nistry of Soclal Affalrs and Health 20025, Helsinki 2002'

vgl. OECD: Ageing and employment policies. Firland, Parls 2004

vgl. J. imarinen (2005), a. 2. 0., S. 64

1

12

13

und der individuetlen — umgesetzt wur-
den.'6 Die finnische Regierung flihrt die
Arbelt, die mit dem Programm begonnen
wurde, inzwischen mit anderen Programmen fort. Zu nen-
nen sind hier insbesondere dle Programme NOSTE (Quali-
fizierung flir Altere Erwerbspersonen), VETO (Betriebliche
Magnahmen zur Verlingerung der Erwerbszeif) und TYKES
(Verbesserung der Arbeitsorganisation). Die Programme
werden durch Interministerielle Beirdte begleitet und tra-
gen so zur Umsetzung und Fortflihrung des nationalen Pro-
gramms bei,*7

16 vgl. Initiative Neue Qualitht der Arbelt '(zous). 2.2.0,8.77f
17 vgl. H.]. Barth i, 2. (2006}, 2.2. 0., 5. 67
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2. Betrlebliche Praxis in Finnland

Ein Schwerpunkt des Programms filr alternde Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer lag auf der Umsetzung von
Projekten zur alternsgerechten Arbeitsgestaltung. Im Fol-
genden werden zwel betriebliche Beispiele aus Finnland
zum Umgang mit alternden Belegschaften skizziert.

24 Busunternehmen Liinsilinjat Oy:
Intergenerationeltes Arbeiten und
flexIble Dienstplangestaltung

Lansilinjat Oy ist ein privates Busunternehmen, das 1939
aus dem Zusammenschluss von fiinf Busfirmen hervorge-
gangen ist. Das Unternehmen betrelbt 80 Busse, die die
westlichen und nordwestlichen Regionen von Tampere von
15 Busstationen aus bedlenen, webel neben den planm¥-
Bigen Strecken auch ein Charterservice angeboten wird.
Die Flrma beschéftigt zurzeit 15 Mitarbeiterinnen und 128
Mitarbeiter, deren Durchschnittsalter bel 45 Jahren liegt.

Das Ziel der Personalpolitik von
Lansilinjat ist es, die Beschiftigten
méglichst lange, also bis zum Elntritt
in die Regelaltersrente, im Unterneh-
men zu halten. Das Ist angesichts der
relativ belastenden Arbeitshedingun-
gen in der Personenbeférderung eine
groBe Herausforderung.’® Das hohe

Das finnische Beispiel zelgt:

Es kommt an auf Arbeitsgestaitung
und -organisation, Management,
Arbeitszeitgestaltung und
Qualifizierung

Angebote des betrleblichen Gesundheitsdienstes (me-
dizinische Untersuchungen, spezielle Kurse flir Be-
schiftigte mit eingeschrénkter Leistungsfihigkeit)-
Schulung flir das Vorgehen bel Notfillen

* Managementschulungen zum Thema Altern

» EinfUhrung von kleinen Fahrer-Diskussionsgruppen zu
aktuetlen Themen

» Einflihrung eines Patenmodells zur Unterstlitzung
neuer Fahrerinnen und Fahrer

« Einfithrung flexiblerer Dienstplfine und Arbeitszeitar-
rangements
Verbesserung Im Bereich Kommunikatlon.

¢ Aufklérung itber Belastungen des Fahrens
Sicherheltsschulungen zur Unterstiitzung der Arbeits-
fahigkeit und dem Vermeiden von Unfillen '

Es hat sich Im Laufe der Zeit gezeigt, dass die wirkungs-
vollsten und erfolgreichsten Manahmen das Patenmodell
und die Einfthrung der flexiblen Dienstpléne waren. Beide
Initiativen tragen dazu bei, die indivi-
duelle Arbeitsfihigkeit sowoht der #l-
teren als auch der jlingeren Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter zu erhalten
und auszubauen, Das Patenmodell
hilft, das erfahrungsgesittigte Wis-
sen der alteren Busfahrerinnen und
-fahrer im Prozess-der Arbeit — also

Durchschnittsalter und die Gesund-
helt der Beschéftigten waren aus-
schlaggebend dafilr, im Unternehmen Mafinahmen zur Be-
schaftigungsfdrderung zu entwickeln und umzusetzen.

Ein Teil des Programms flir alternde Arbeftnehmerinnen
und Arbeitnehmer beschéftigte sich gezielt mit der Fiirde-
rung der Arbeitsfahigkelt in kleinen und mittieren Unter-
nehmen. Die teilnehmenden Unternehmen waren dazu auf-
gefordert, neue ldeen zur umfassenden Frderung der Ar-
beitsfahigkelt zu entwickeln. Bedingung zur Teilnahme
war, dass mindestens die Hélfte der Beschftigten Uber 44
Jahre alt war. Trotz dleser Bedingung wurden die Manah-
men flir die gesamte Belegschaft entwickelt und nicht nur
flir die. Gruppe der Alteren.

Im Anschluss an eine Analyse der Ressourcen der Be-
schiftigten, der Arbeitsumgebung und -bedingungen wur-
den bei Lanslinjat Oy die folgenden MaBnahmen in Angriff
genommen:
¢ Verbreitung von Informationen zu Bewegungslibungen,

Erndhrung und weiteren MaBnahmen einer gesund-

heitsfirderlichen Lebensflhrung (Poster, Artikel in der

Unternehmenszeitschrift)

18 vgl. i. [imarinen (z005), a. 2. 0.,'S. 253 ff. Zum Vergleich: Eine Analyse der
Stadtwerke Dortmund ermittelte 2003 bel den Busfahrern einen fast dop-
pelt so hohen Krankenstand wie bel den Verwaltungsangestellten. Rund 30
der rund goo Bus- und Straienbahnfahrer quittierten jedes Jahr aus ge-
suhdheitiichen Grinden ihren {Fahr)Dlenst. Kaum ein Fahrer hielt bis zur
Rente durch; Ndheres dazu bel Deutscher Gewerkschaftsbund (Hrsg.): Um-
denken erforderlich - Vorbeugung sichert Baschiftlgung bis zum Rentenal-
ter, Berlin 2005, 5. 28
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praxisorientlert - zu -vermittetn und
fitr die Jlingeren nutzbar zu machen.
Die Flexibilltét der Dlenstpline wiederum erffnet den Be-
schéftigten die Mdglichkelt, eine Verbesserung der ,,Work-
Life-Balance* herzusteilen.

Bei der Evaluation der MaBnahmen hat sich gezeigt,
dass insbesondere die M8glichkeit, den Dienstplan in Ab-
stimmung mit den Kollegen selbst gestalten zu knnen,
von den Beschéftigten positiv angenommen wurde, Auch
das Patenmodell wurde durchweg positlv bewertet. So-
wohl bei den Elteren Busfahrern, die flir das Patenmodell
geschult wurden, als auch bei den jingeren konnten so be-
rufliche Kompetenzen weiterentwickeit werden. Insgesamt
hat sich dadurch der Umgang mit arbeitsbezogenen Pro-
blemen—also die Problemlésungskompetenz — verbessert.

_In Bezug auf die #lteren Beschiftigten ist das wohl
wichtigste Ergebnis eine erhShte Motivation zur Weiter-
arbeit bis zur gesetzlichen Altersgrenze. Der Wunsch nach
einem vorzeitigen Ausstieg aus dem Berufsleben nahm laut
der Befragung der Mitarbeiter stark ab.

2.2 Backwarenhersteller Vaasan & Vaasan:
Beteiligungsorientierte Kompetenz- und
Organisationsentwicklung

Der finnische Backwarenhersteller Vaasan & Vaasan be-
schiftigt Insgesamt etwa 3.500 Mitarbeiterinnen und Mit-
arbelter, etwa 1.500 davon In Finnland, Bel Vaasan & Vaa-
san wurde vor dem Hintergrund der Alterung der Beleg-
schaft und der demograflsch bedingten Abnahme des



Arbeitskrfteangebots ein so genanntes Kleingruppenmo-
dell (small team model) umgesetzt. Ziel dieses Modells ist
es, dle Beschiftigungsfihigkelt der Mitarbelter zu erhalten
und das erfahrungsbasierte Wissen der &lteren Beschftig-
ten stirker fir das Unternehmen nuizbar 2u machen. Das
Kleingruppenmodell wird als Tell des Wissensmanage-
ments des Unternehmens betrachtet. Hierbei geht es
darum, das Eifahrungswissen insbesondere der &lteren Be-
schiftigten in konkret-arbeltsbezogene Problemlisungs-
prozesse einzybringen. Damit ist dleses Modell gleichzel-.
tig.ein Instrument zur Organisationsentwicklung und zum
dialogorlentierten Wissenstransfer zwischen den Besch#f-
tigten. .

-Die KleIngruppenmodelle sind mittlerwelle In allen fin-
nischen. Betrieben des Backwarenunternehmens umge-
setzt. Beschéftigtengruppen von etwa flinf bis acht Mitar-
belterinnen und Mitarbettern treffen sich alle zwei Wochen
und diskutieren dort arbeitsbezogene Fragestellungen. Je-
der Ist dazu aufgefordert, an mindesten drei Treffen im Jahr
tellzunehmen. Die jewelligen Gruppen werden in Abh#n-
gigkeit der Schichtpléne von den Betriebsleltern vor Ort zu-
sammengestellt, sodass die Produktion wihrand der Sit-
zungen méglichst welterlaufen kann. Flir die Treffen gibt es
nur wenige thematische Vorgaben. Die zu besprechenden
Themen und Probleme kdnnen von den Beschéftigten
selbst im Vorfeld des Treffens vorgeschlagen werden. So
werden in den Kleingruppen insbesondere arbeltsbhezo-
gene Punkte wie Arbeltstechnlken, Arbeitszufriedenheit,
Arbeitsgestaltung, Arbeitsunfiile, Betriebsklima oder Wei-
terbildungsmdglichkelten diskutlert,

Doch es bleibt nicht allein bei der Diskussion. Das
Kteingruppenmodell hat — trotz seiner thematischen Offen-
heit — eine recht rigide Struktur, die die Nachhaltigkeit der
MaBnahme sicherstellen soll. Es wird stark lsungsorien-
tiert vorgegangen: Die Beschéftigten diskutieren ein Pro-
blem, entwickeln gemeinsam eine Lisung, die von allen ge-
tragen wird, und einigen sich auf Aufgaben, Zustindigkei-
ten und feste Termine zur Erflillung der Ziele. Schlieflich
wird im Betrieb verbffentlicht, welche Aufgaben angegan-
gen und welche Probleme geltist wurden.

Uber die genannten arbeitsbezogenen Fragestellungen
hinaus werden auf Anregung des Personalmanagements
von den Beschiftigten verstérkt auch unternehmensstrate-
gische Fragestellungen diskutiert. Dadurch soll zum einen
das Wissen der Beschiftigten stirker als bisher bei strate-
gischen Entscheidungen berlicksichtigt werden und zum
anderen zielt diese Beteiligungsorientierung auf die Ver-
besserung der Kommunikation zwischen den Beschiftig-
ten und dem Management. Ebenso ist es flir die Kieingrup-
pen obligatorisch, die Ergebnlisse der regelmiBigen Ar-
beitszufriedenheitsbefragung zu diskutieren,.

An der Konzeptionierung und Umsetzung des Klein-
gruppenmodells war neben dem Management und der
Arbéltnehmervertretung auch das Finnische Institut filr
berufliche Gesundhelt (FIOH) beteiligt. Das FIOH war vor
allem mit den fiir die Umsetzung des Modelis erforderli-
chen Qualifizierungen von Flihrungskréften und Beschif-
tigien betraut. Um dem Modell auch und gerade flir die

[ ARBEIT

FUhrungskréfte eine hohe Prioritét zu verschaffen, wurde
es In das Managementsystem integriert und wirkt sich auf
die Prdmienzahlung aus. Eln Teil der Pramien flir die Fih-
rungskréfte wird nur dann ausgezahit, wenn die Kielngrup-

.pen Im Betrleb reallsiert wurden. Der Erfolg wird daran

bemessen, ob und wie oft die Kleingruppen zusammen-
kamen und wie viele Mitarbelterinnen und Mitarbeiter
daran beteiligt waren.

Das Kleingruppenmodell wird sowohl vom Management
als auch von der Arbeltnehmervertretung und von den Be-
schiftigten selbst positiv bewertet. Vasaan & Vaasan
wurde im Jahr 2005 zum besten Zulieferer fir den Einzel-
handel gew#hit. Die Arbeitnehmervertretung ist der Auf-
fassung, dass dieser Umstand nicht zuletzt dem Kleingrup-
penmodell geschuldet ist, da Kunden- und Mlitarbelterzu-
friedenhelt mitelnander korrelleren wiirden. Beide Werte
sind nach Einfllhrung des Kleingruppenmodells im Ver-
gleich zu 2004 enorm gestiegen, wle die Mitarbeiter- und

. Kundenbefragungen gezeigt haben,

3. Schlussfolgerungen

Sowohl bel der flexiblen Dienstplangestaltung in dem Bus-
unternehmen Lénsilinjat Oy als auch beim Kleingruppen-
modell bel Vasaan & Vasaan setzen die finnischen Unter-
nehmen stark auf die Selbstorganisationsfihigkeit und
Kompetenz ihrer Baschiftigten. Beide beschriebenen Fall-
beisplele zeigen, dass der Beteiligungsaspekt bei den fin-
nischen Projekten eine zentrale Rolle spielt. Die Arbeltneh-
mer werden gleichsam als Expertinnen und Experten threr
eigenen Arbeit aktiv in Verénderungsprozesse eingebun-
den,

Insgesamt zeigt das finnische Beispiel, insbesondere
well es seinen Focus auch auf die betriebliche Ebene rich-
tet, einen ganzheltlichen Ansatz zur Bewiltigung des de-
mografischen Wandels. Dies verdeutlicht auch die Matrix
zum Alternsmanagement, die gleichsam das Vorgehen bei
der Umsetzung des Programms spiegelt (Abb. 3).

Hier werden alle relevanten Ebenen - das Individuum,
dle Organisation und die Gesellschaft bzw. die institutio-
nellen Rahmenbedingungen -~ sowie ihre gegenseitigen In-
terdependenzen berlicksichtigt. Auf ‘der individuellen
Ebene spielen in erster Linie Fragen der Gesundheit, der
Qualifizierung und der Motivation eine Rolle. Diese gllt es
in einer biografisch orientierten Perspektlve zu erhalten
bzw, auszubauen.

Ein zentraler-Ort, der diesen Prozess unterstiltzen kann
und sollte, ist der Betrieb. Um die Arbeits- und Beschifti-
gungsfahigkeit der Mitarbeiterinnen und Mitarbelter zu er-
halten und um dadurch die Produktivitit und Wettbe-
werbsfahigkeit zu sichern, sind entsprechende Mafinah-
men im Bereich der Arbeltsgestaltung und -organisation,
des Managements, der Arbeitszeitgestaltung und der Qua-
lifizierung erfordertich. Auf der Ebene der Gesellschaft bzw.
der institutionellen Rahmenbedingungen spielen nicht nur
Fragen der Finanzierbarkeit der sozialen Sicherungs-
systeme eine Rolle, sondern darliber hinaus auch kultu-
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Abb. 3: Matrix zum Alternsmanagemerit
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Quelle: nach J. imarinen (2_005), 5.18

relle Aspekte wie z, B. die Einstellung gegenliber Arbeit und
Ruhestand.

Das finnlsche Beispiel zeigt, dass eine Verinderung
allein der institutionellen Rahmenbedingungen-nicht aus-
reicht, um die Beschéftigungssltuation Blterer Arbeitneh-
mer zu verbessern,

in Deutschland stellt sich fiireine Vielzahl von Besch&f-
tigten vor dem Hintergrund der gerade beschlossenen
»Rente mit 67 die Frage, wie eine Vertingerung der Le-
bensarbeltszeit realisiert werden kann.*® Denn schlieBlich
arbeltet heutzutage nur eine Minderheit der Beschéftigten
bis zum 65. Lebensjahr. Der GroBteil der Alteren scheidet -
zumeist unter inkaufnahme von Rentenabschligen2®—vor-
Zeltlg aus dem Erwerbsleben aus. Um die ,,Rente mit 67*
nicht zu einer bloBen Rentenkiirzung verkommen zu las-

19 vgl. E. Kistler: Der Mythos vom demografisch bedingten Arbeitskrifteman-
gel. Arbelts- und Beschiftlgungsfithigkelt Ist in vielen Branchan nicht ge-
geben, In SozSich 1/2a07, S, 15-21

20 vgl. M. Brussig/Sascha Wojtkowski: Immer mehr Neurentner miissen Ab-
schlBige hinnehmen, Zugangsalter, Rentenarten und Rentenabschlige bel
Neurentnem — dle aktuellen Entwicklungen, In SozSich 3/2a007, S. go ff.
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sen,” sind weitere Aktivitdten notwendig. Die riskante
Beschiftigungslage Alterer kann nur unter Einbezug der
Betriebe entschirft werden. Denn der Betrieb Ist der so-
zlale Ort, an dem Uber die alterstypischen Gesundheits-,
Qualifizierungs- und Motivationsrisiken in welten Teilen
entschieden wird. Hier gilt es - gerade auch in Deutschland

-, entsprechende Gestaltungsprolekte in der Breite umzu-
setzen. M
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