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Trends in der Beschiaftigung Alterer
Rahmenbedingungen fur betriebliche Personalpolitik

Altere Beschiftigte gehorten in den letzten beiden Dekaden zu den Gewinnern

des Arbeitsmarktaufschwungs. Dies ist nicht allein auf den Alterungsprozess der
Erwerbsbevolkerung zuriickzufithren. Auch die individuellen Lebensarbeitszeiten
haben sich durch einen im Durchschnitt spateren Rentenzugang verldangert. Eine
wesentliche Rolle fiir die Beschiftigung Alterer kommt den Betrieben zu, die allerdings
Personaldispositionen nicht autonom treffen. Vielmehr wird ihr Handeln durch den
demografischen Wandel, Arbeitsmarkt- und Sozialreformen sowie Verdnderungen

der Beschiftigungsfahigkeit im Erwerbsverlauf beeinflusst. Dieser Beitrag diskutiert
die Relevanz solcher Faktoren fiir die Beschiftigung Alterer in den Betrieben.

ULRICH WALWEI

1 Einleitung

Die Erwerbstitigkeit Alterer legte hierzulande in den bei-
den letzten Dekaden kriftig zu. Bis Mitte der 1990er Jahre
befand sich die Quote der erwerbstitigen Alteren noch
unterhalb des OECD-Durchschnitts. Zwischen 1995 und
2015 verzeichnete Deutschland jedoch mit fast 29 Prozent-
punkten den zweitstirksten Aufwuchs bei der Arbeits-
marktpartizipation der 55- bis 64-Jdhrigen, nur von den
Niederlanden (33 Prozentpunkte) tibertroffen (vgl. Wal-
wei 2017a). Im Jahr 2015 lag die Erwerbstitigenquote der
betreffenden Altersgruppe in Deutschland mit 66 % deut-
lich oberhalb des OECD-Durchschnitts (58 %) und damit
im vorderen Drittel der Lander der westlichen Welt.

Das Ziel des nachfolgenden Beitrags ist es, den fiir
die betriebliche Personalpolitik relevanten Kontext fiir
die Beschiftigung Alterer auszuleuchten. Der nichste
Abschnitt legt zunichst die empirische Grundlage fir
die weiteren Ausfithrungen und beschreibt die linger-
fristigen Trends in der Beschiftigung Alterer. Im dritten
Abschnitt wird mit der demografischen Entwicklung ein
erster wichtiger Kontextfaktor fiir gegenwirtige und zu-
kiinftige betriebliche Personaldispositionen in den Blick
genommen. Der vierte Abschnitt macht deutlich, dass bei
den u.a. auf dltere Personen zielenden Arbeitsmarkt- und
Sozialreformen in der jiingeren Vergangenheit nennens-

werte Riickwirkungen auf betriebliche Personaldispositio-
nen zu beriicksichtigen sind. Im fiinften Abschnitt geht es
vor dem Hintergrund der Diskussion um die tatsachliche
oder vermutete Beschiftigungsfihigkeit Alterer um deren
Leistungspotenziale und damit letztlich um die Qualitat
des den Betrieben zur Verfiigung stehenden Arbeitskraf-
teangebots.

2 Betriebliche Personaldispositionen
und Beschiftigungstrends Alterer

Betriebliche Personaldispositionen sind fiir die Beschaf-
tigungssituation Alterer von zentraler Bedeutung. Fiir die
Entscheidung, ob altere Personen weiterbeschaftigt oder
neu eingestellt werden, ist es wichtig, in welcher Relation
(erwartete) Produktivitat und (tatsachliche) Arbeitskosten
stehen. Da Alter nicht selten mit (vermeintlichen) Defizi-
ten in der Leistungsfihigkeit in Verbindung gebracht wird,
stellt sich zundchst die Frage, ob Betriebe den produktiven
Beitrag Alterer nutzbar machen und hinreichend positiv
bewerten. Auf der Kostenseite spielen neben den tiblichen
Lohnkomponenten zudem altersbedingte - eventuell
besondere Kosten verursachende — Regelungen eine be-
sondere Rolle, man denke hier beispielsweise an auf Se-
nioritit zielende Entlohnungssysteme (siehe Schmierl in
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diesem Heft) und besondere Schutzrechte fiir Altere im
Arbeitsrecht oder in Tarifvertragen. Unter sonst gleichen
Bedingungen koénnen solche Regelungen die Beschafti-
gungschancen Alterer gegeniiber jiingeren Personengrup-
pen - im Sinne einer ,Rache des Gutgemeinten® - ver-
schlechtern. Das personalpolitische Kalkiil bestimmt sich
aber nicht allein aus der Relation von Arbeitskosten und
Produktivitit der Alteren. So kénnen Akzente in Richtung
einer alters- und alternsgerechten Personalpolitik auch als
Signal fiir dlter werdende Belegschaftsmitglieder betrach-
tet werden und die Bindung jiingerer Arbeitskrifte an ein
Unternehmen unterstiitzen. Auch die absolute und relati-
ve Verfiigbarkeit dlterer Arbeitskrifte und deren jeweiliger
Lohnanspruch sind Aspekte, die das betriebliche Beschaf-
tigungsverhalten beeinflussen (kénnen).

Allgemein verdndert sich der Beschiftigtenbestand
durch den (positiven oder negativen) Saldo aus den je-
weils neu begonnenen und den beendeten Beschiftigungs-
verhéltnissen. Das Beschiftigungsniveau der Alteren (und
damit bestimmter Geburtsjahrgénge) im Speziellen ergibt
sich aus dem Ausgangsbestand der élteren Beschaftigten
in Betrieben, der Weiterbeschiftigung alterer und éalter
werdender Arbeitnehmer sowie der Beendigung und Be-
griindung von Beschiftigungsverhdltnissen mit alteren
Arbeitskriften. Das vergangene Beschiftigungsgeschehen
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Beschiftigtenquoten nach Alter, 1995-2016
Angaben in Prozent der jeweiligen Bevolkerung
« Unter 50-Jdhrige = Uber 49-Jéhrige
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Anmerkung: Beschaftigtenzahlen jeweils zum 30.Juni; Bevolkerungszahlen jeweils zum 31. Dezember.

Die Bevolkerungszahlen basieren auf den endgiiltigen Werten aus dem Zensus 2011. Die Bevolkerungsdaten fallen
im Allgemeinen niedriger aus als die Ergebnisse auf Basis friiherer Zahlungen. Dadurch fallen die jeweiligen Be-
schaftigungsquoten hoher aus als die in der Vergangenheit veroffentlichten Werte.

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, 2017; eigene Darstellung

soll im Folgenden anhand der Entwicklung der sozialver-
sicherungspflichtig Tdtigen dargestellt werden. Hierbei
handelt es sich mit mehr als 70 % aller Erwerbstatigen um
die quantitativ wichtigste Erwerbsform hierzulande (vgl.
Fuchs et al. 2017a).

In Abbildung 1 werden Beschaftigtenquoten nach Alter
abgebildet, also der Quotient aus der Zahl der sozialver-
sicherungspflichtig Beschiftigten und der Gesamtzahl der
Bevolkerung jeweils in einer bestimmten Altersgruppe.
Im Jahr 1995 lag die Beschiftigtenquote der Personen im
Alter von 50 bis 64 Jahren noch bei gut 36 %. In den Folge-
jahren rutschte sie — auch in Folge damals noch geltender
Frithverrentungsprogramme - zunéchst leicht auf unter
34 % ab. Danach kletterte sie bis auf rund 55 % im Jahr 2015.
Bei niherer Betrachtung zeigt sich, dass die Aufwirtsdy-
namik aus der stirkeren Partizipation aller Altersgruppen
jenseits der 50 Jahre gespeist wurde. Im Zeitverlauf ist
zudem zu beobachten, wie sich die Beschiftigtenquote
der jiingsten unter den élteren Altersgruppen - also die
Gruppe der 50- bis 54-Jdhrigen — an die Quote der jiinge-
ren Arbeitskrifte (20 bis 50 Jahre) angleicht. Trotz der auf-
wirtsgerichteten Entwicklung zugunsten élterer Beschif-
tigter ist aber festzuhalten, dass bei den 55- bis 64-Jahrigen
noch immer nennenswerte Niveauunterschiede zu jiinge-
ren Altersgruppen bestehen. Sie fallen umso héher aus, je
ilter die Personen sind.

Betrachtet man in analoger Weise Erwerbstitigenquo-
ten nach Alter, ergibt sich ein ganz dhnliches Bild (Walwei
2017a). Dabei ist jedoch zu beachten, dass sozialversiche-
rungspflichtige Beschiftigung bei Alteren eine etwas ge-
ringere Rolle spielt als bei jiingeren Altersgruppen. In der
Gruppe der erwerbstitigen Alteren finden sich insbeson-
dere mehr Selbststindige und eine groflere Zahl mithel-
fender Familienangehdriger. 2016 waren knapp 87 % der
55- bis 64-jahrigen Erwerbstitigen abhingig beschaftigt
und damit Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer oder
Beamtinnen und Beamte, im Vergleich zu knapp 93 % der
30- bis 40-jihrigen Erwerbstitigen.' Auch der Anteil der
Mini-Jobber an den Erwerbstitigen féllt bei den Alteren
hoher aus (55- bis 64-Jahrige: 9,0%; 30- bis 4o-Jahri-
ge:5,3%).

Hinweise, worauf der angesprochene Beschiftigungs-
aufwuchs Alterer in den Betrieben zuriickzufiihren ist,
liefert die Betrachtung der Abgangsraten Alterer aus
sozialversicherungspflichtiger Beschiftigung respektive
ihrer Zugangsraten in sozialversicherungspflichtige Be-
schiftigung. Im Prinzip kénnte die Beschiftigung Alte-
rer gewachsen sein, weil éltere Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer seltener ihr Arbeitsverhiltnis beendeten
oder beenden mussten (geringeres Abgangsrisiko aus
Beschiftigung). Alternativ konnten sie auch haufiger bei
Neueinstellungen zum Zuge gekommen sein (hohere Zu-

1 Daten aus Sonderauswertungen des Mikrozensus 2016.
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gangschance in Beschiftigung). Analysen auf der Basis
von Zahlen aus der Beschiftigtenstatistik der Bundes-
agentur fiir Arbeit zeigen diesbeziiglich ein eindeutiges
Bild: Offenbar geht die bessere Beschiftigungssituation
Alterer in viel stirkerem Mafle mit geringeren Abgangs-
risiken einher als mit hoheren Zugangschancen (vgl. Ab-
bildungen 2 und 3). Hieraus ldsst sich folgern, dass Be-
schaftigte heute linger im Arbeitsmarkt verbleiben als
in der Vergangenheit. Hingegen liefern die Daten keine
Hinweise, dass sich die relative Wettbewerbsfahigkeit &l-
terer, nicht in Beschiftigung befindlicher Bewerber in der
jiingeren Vergangenheit nachhaltig verbessert hitte (siche
den Beitrag von Bellmann et al. in diesem Heft). Denn
die Zugangschancen bleiben trotz eines insgesamt auf-
nahmefihigeren Arbeitsmarkts und der - von Betrieben
berichteten — insgesamt positiven Erfahrungen mit neu
eingestellten dlteren Arbeitnehmern tber die Zeit relativ
konstant (Czepek/Moczall 2017).

Betriebe reprasentieren lediglich eine Seite des
Arbeitsmarktgeschehens und handeln in Bezug auf die Be-
schiftigung Alterer schon allein deswegen nicht autonom.
Auf dem Arbeitsmarkt interagiert die betriebliche Nach-
frage mit dem Arbeitskrifteangebot. Mit dem demografi-
schen Wandel, relevanten Veranderungen bei Arbeits-
marktinstitutionen und den Entwicklungstendenzen in
der Beschiftigungsfahigkeit der Erwerbspersonen sollen
im Folgenden drei Faktoren, die dabei eine Rolle spielen,
genauer betrachtet werden.

3 Demografischer Wandel und
Verfiigbarkeit von Arbeitskréften

Die demografische Entwicklung ist eine wesentliche De-
terminante der Struktur und des Niveaus des gesamt-
wirtschaftlichen Arbeitskrifteangebots. Das Tempo des
Alterungsprozesses der Bevolkerung beeinflusst mafigeb-
lich die kiinftige Zusammensetzung des Erwerbsperso-
nenpotenzials. Entscheidend ist hier die Gréflenordnung
von altersbedingt ausscheidenden Alterskohorten und
nachwachsenden Kohorten Jiingerer. Ein riickldufiges
und alterndes Erwerbspersonenpotenzial muss aber nicht
zwangsldufig  Arbeitskraftemangel und Produktivitits-
verluste hervorrufen. Dabei sind zunichst die bereits ge-
nannten Interaktionen zwischen Arbeitskrifteangebot
und -nachfrage zu bedenken. So reduziert ein niedrigeres
Arbeitskrafteangebot dauerhaft den Kapitalstock und da-
mit das Wachstumspotenzial einer Volkswirtschaft, was
ceteris paribus die Arbeitskriftenachfrage bremst und
Engpasssituationen entgegenwirkt (Moller/Walwei 2013).
Dennoch ist es wahrscheinlich, dass durch ein sinkendes
Erwerbspersonenpotenzial in bestimmten regionalen und
berufsfachlichen Teilarbeitsmarkten Friktionen und Mis-
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Abgangsraten aus Beschiftigung nach Altersgruppen, 2002-2015

Angaben in Prozent des Beschaftigungsstandes der jeweiligen Altersgruppe
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, Berechnungen des IAB; eigene Darstellung

ABBILDUNG 3

Zugangsraten in Beschaftigung nach Altersgruppen, 2002-2015

Angaben in Prozent des Beschaftigungsstandes der jeweiligen Altersgruppe
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Quelle: Statistik der Bundesagentur flr Arbeit, Berechnungen des IAB; eigene Darstellung

match zutage treten konnen. Die Alterung der Belegschaf-
ten ist solange ohne grofiere Bedeutung, wie dies nicht auf
volkswirtschaftlicher Ebene zu nachhaltigen Produktivi-
tatseinbuflen fiithrt.

Das hiesige Arbeitskrifteangebot befindet sich bereits
seit geraumer Zeit in einem Alterungsprozess. Das durch-
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schnittliche Alter des Erwerbspersonenpotenzials wird,
Projektionen des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung (IAB) zufolge, von knapp unter 43 Jahren (2015)
bis Ende 2030 noch weiter auf 44 Jahre steigen und sich
danach bei ca. 43,5 Jahren einpendeln. Hierin kommt zum
Ausdruck, dass in der nahen Zukunft dem Arbeitskrifte-
angebot élterer Erwerbspersonen wachsende Bedeutung
zukommt. Deutlich wird dies dadurch, dass das Erwerbs-
personenpotenzial nach Altersgruppen teils gegenlaufige
Entwicklungen zeigt und auch zukiinftig zeigen wird (vgl.
Abbildung 4). Wahrend sich die Zahl der verfiigbaren
Arbeitskrifte in den Altersgruppen zwischen 15 und 29 so-
wie zwischen 30 und 49 Jahren zuletzt bereits nach unten
bewegte, wuchs gleichzeitig die Zahl in den Altersgruppen
der 50- bis 64-Jahrigen und der 65- bis 74-Jdhrigen (Fuchs
etal. 2011). Zurtickzufiihren ist dies auf die sich verdn-
dernde Altersstruktur der Bevolkerung, die aufgrund der
schon seit geraumer Zeit (zu) geringen Geburtenraten nur
noch relativ schwach besetzte Einstiegskohorten in den
Arbeitsmarkt aufweist (Fuchs et al. 2017a). Zudem kommt
noch bis etwa 2030 ein Sondereffekt zum Tragen. Die in
die Jahre kommende so genannte ,Babyboomer-Genera-
tion“ wird der Gruppe der Alteren in der nahen Zukunft
zahlenmifig ein noch stirkeres Gewicht verleihen. Damit
gilt: Je besser in den nichsten Dekaden Altere in Beschif-
tigung integriert sein werden, desto stirker kann - unter
der Annahme einer wohl kaum sinkenden Erwerbsbetei-
ligung der Jiingeren - das vorhandene Erwerbspersonen-
potenzial ausgeschopft werden (Fuchs/Weber 2013).

Das Arbeitskrifteangebot Alterer ist aber nicht nur
aufgrund der Alterung der Belegschaften von Inter-
esse, sondern auch hinsichtlich der wahrscheinlichen
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Projektion des Erwerbspersonenpotenzials nach Altersgruppen bis 2060
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Anmerkung: Der Projektion zugrunde liegende Annahmen: Wanderungssaldo von 200000 Personen pro Jahr,

wachsende Erwerbsbeteiligung unter Berlcksichtigung der ,Rente mit 67".

Quelle: Berechnungen des IAB (Johann Fuchs); eigene Darstellung

Schrumpfung des Erwerbspersonenpotenzials — wiewohl
eine solche Schrumpfung, anders als noch vor einiger Zeit
vermutet, bis dato ausgeblieben ist. Das Erwerbspersonen-
potenzial ist zuletzt nicht nur nicht gefallen, sondern so-
gar noch weiter gestiegen. Der demografische Effekt (Al-
terungseffekt des Arbeitskrifteangebots) von gegenwirtig
gut 300000 Personen jihrlich wird also noch tiberkom-
pensiert. Hierfiir sorgt am aktuellen Rand schon allein
die Zuwanderung, die fiir den aktuellen Rand auf 520 0ooo
im Jahr 2016 und auf 490 0oo im Jahr 2017 geschatzt wird
(Fuchs et al. 2017b). Dahinter stehen jedoch eher singulére
Entwicklungen - wie eine in den letzten Jahren verstarkte
Migration aus anderen EU-Staaten nach Deutschland und
die starke Fluchtzuwanderung besonders im Jahr 2015 -,
die nicht ohne weiteres extrapolierbar sind.

Vorliegende Szenarien legen nahe, dass Migration
langfristig den starksten Einfluss auf die kiinftige Ver-
anderung des Erwerbspersonenpotenzials haben wird
(Fuchs etal.2015; Fuchs etal.2017a). Das Niveau der
kiinftigen Nettozuwanderung wird aber im Wesentlichen
davon abhingig sein, wie Deutschland seine Einwande-
rung gegeniiber Drittstaaten regeln wird, wie attraktiv
man hierzulande auf Dauer fir Migranten sein wird und
wie sich die Fluchtmigration langerfristig entwickeln wird.
Aber unabhingig von der kiinftigen Stirke des Zuwande-
rungseftekts werden sich dadurch keine wesentlichen Aus-
wirkungen auf die Altersstruktur ergeben. Dies ist dem
Umstand geschuldet, dass es sich bei dem iiberwiegenden
Teil der Migranten erfahrungsgemaf$ nicht um Kinder,
sondern allenfalls um jiingere Erwachsene handelt.

Neben dem (Zu-)Wanderungseffekt und dem demo-
grafischen Effekt wird die Grofle des kiinftigen Erwerbs-
personenpotenzials auch durch den sog. ,Verhaltenseffekt“
bestimmt, der auf verdnderte Erwerbsneigungen zuriick-
geht. Fir den Zeitraum 2015 bis 2030 wird er auf jahres-
durchschnittlich 150 0oo Personen geschitzt (Nettozu-
gang) und liegt damit unterhalb des - auf das Erwerbs-
personenpotenzial negativ wirkenden - demografischen
Effekts von jahresdurchschnittlich etwa 300 000 bis 2030
(Fuchs etal. 2015). Der postulierte positive Verhaltens-
effekt speist sich zum einen aus einer weiter wachsenden
Frauenerwerbsbeteiligung und zum anderen aus einer ge-
stiegenen Arbeitsmarktpartizipation von Alteren. In bei-
den Dimensionen bestehen Potenziale im Sinne vorhan-
dener Personalreserven, weil die betreffenden Gruppen
noch unterproportional am Arbeitsmarktgeschehen betei-
ligt sind (Fuchs 2012). Die Personalreserven konnen aber
nur erschlossen werden, wenn die Voraussetzungen dafiir
gegeben sind. Maf3geblich hierfiir sind vielfiltige Faktoren
wie betriebliches Beschiftigungsverhalten, entsprechende
Erwerbspriferenzen und institutionelle Faktoren (z. B. die
Verfiigbarkeit von Kinderbetreuungseinrichtungen oder
auch die Rentengesetzgebung).

Fiir Betriebe ergeben sich aus der sich abzeichnenden
demografischen Entwicklung klare Konsequenzen. Infol-
ge der Alterung des Erwerbspersonenpotenzials und des
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sich zukiinftig in der Tendenz eher verringernden Ange-
bots von Arbeitskriften sind Betriebe zunehmend auch
auf die Kompetenzen Alterer angewiesen, deren Potenzial
in quantitativer Hinsicht — wie bereits erwdhnt — noch
nicht voll ausgeschopft ist. Dem Erhalt, dem richtigen
Einsatz und der Weiterentwicklung der Produktivitat al-
terer Beschaftigter kommt damit wachsende Bedeutung
zu. Eine Weiterbeschiftigung Alterer im Betrieb erhilt
Erfahrungswissen und schaftt Moglichkeiten eines Trans-
fers von Wissen an Jiingere (z.B. in Form altersgemischter
Teams). Dabei miissen Betriebe aber auch auf ein verin-
dertes Angebotsverhalten ihrer Belegschaften reagieren.
Angesichts der weitestgehend vorgegebenen zukiinftigen
Altersstruktur der Bevolkerung mit dem wachsenden An-
teil nicht-erwerbstitiger Personen, vor allem von Rent-
nern, werden Beschiftigte eine lingere Lebensarbeitszeit
einkalkulieren, weil ihre Rentenanspriiche ansonsten zu
gering ausfallen diirften oder andernfalls ihre Beitrdge zur
Rentenversicherung zu hoch ausfallen miissten.

4 Arbeitsmarktinstitutionen
und die Beschiftigung Alterer

Arbeitsmarktinstitutionen kénnen bestimmte Teile der
Erwerbsbevolkerung, z.B. bestimmte Altersgruppen,
mehr betreffen als andere. Dies kann das explizite Ziel von
Regelungen sein, wenn sie konkrete Altersgrenzen vor-
sehen und sich daraus Anspriiche oder Verpflichtungen
ableiten lassen. Dariiber hinaus konnen universelle, alle
Personengruppen umfassende Regelungen asymmetrisch
auf verschiedene Altersgruppen wirken. Anhand ihrer
Stofrichtung lassen sich grundsitzlich zwei Typen von
Arbeitsmarktregulierungen unterscheiden (Knotz 2012).
Sie konnen zum einen der Befihigung von Erwerbsper-
sonen (enablement) dienen, wie das z.B. bei Bildungs-
mafinahmen oder arbeitsmarktpolitischen Forderpro-
grammen der Fall ist (vgl. hierzu auch Abschnitt 5). Zum
anderen konnen Regelungen auf enforcement und damit
auf die Aktivierung zielen. Zu denken ist hier etwa an Ver-
anderungen bei Lohnersatzleistungen oder der Renten-
gesetzgebung. Beide Regulierungsdimensionen sind nicht
nur unmittelbar fiir Erwerbspersonen im Sinne eines For-
derns und Forderns relevant, sondern mittelbar auch fiir
die betriebliche Personalpolitik.

In Hinsicht auf die Beschiftigung Alterer waren die
letzten beiden Dekaden durch weitreichende institutio-
nelle Reformen geprigt. Diese haben in der Summe ein
hoheres Aktivierungsniveau hervorgebracht (Arlt etal.
2009). Dies gilt sowohl fiir die Rentengesetzgebung als
auch fiir die Arbeitsmarktpolitik (vgl. Ubersicht 1). Wih-
rend die Reformen in beiden Teilbereichen bis kurz vor
Ende der letzten Dekade tiberwiegend auf mehr Aktivie-
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Arbeitsmarktinstitutionen und Lebensarbeitszeit

Rechtsanderungen in der jungeren Vergangenheit

Rentengesetzgebung Aktivierende Arbeitsmarktpolitik
— Anhebung des Rentenzugangsalters — Verkirzung der maximalen Bezugsdauer
flr Frauen von 60 auf 65 Jahre des Arbeitslosengeldes fiir Altere
(schrittweise von 2000 bis 2004) von 32 Monaten auf 18 Monate (wirksam ab 2005)
— Anhebung der Altersgrenze — Abschaffung der Arbeitslosenhilfe
fir den Eintritt in Rente wegen Arbeitslosigkeit und Einflihrung der Grundsicherung (ab 2005)

60 auf 63 Jah b 2008
von auf 63 Jahre (a ) — Striktere Zumutbarkeitskriterien (ab 2005)

— Auslaufen der geforderten Altersteilzeit (2009) . .
- Verlangerung der maximalen Bezugsdauer

- Anhebung des Rentenzugangsalters fiir langjahrig des Arbeitslosengeldes fiir Altere
Versicherte von 63 auf 65 Jahre (ab 2012) von 18 auf 24 Monate (ab 2008)

— Generelle Anhebung des Rentenzugangsalters
auf 67 Jahre (schrittweise von 2012 bis 2029)

— Vorubergehende Verringerung des Rentenzugangs-
alters flr langjahrig Versicherte von 65 auf 63 Jahre
(in Schritten von 2015 bis 2029)

— Verstérkte Anreize zu Gunsten einer Erwerbstatig-
keit bei gleichzeitigem Rentenbezug (ab 2016)

Quelle: Eigene Zusammenstellung

rung und fiir Altere damit im Kern auf eine Verlidngerung
der Lebensarbeitszeit zielten, zeichnet sich seitdem eine
leichte Trendwende ab.

Vor dem Hintergrund akuter Finanzierungsprobleme
starteten bereits in der zweiten Hilfte der 1990er Jahre
im Bereich der Rentengesetzgebung erste politische Ini-
tiativen zur Verlangerung der Lebensarbeitszeit und zur
Begrenzung von Frithverrentungsmoglichkeiten. Sie lie-
fen darauf hinaus, entweder einen frithen Renteneintritt
ganzlich auszuschlieflen oder nur noch mit substanziellen
Abschldgen zu ermoglichen. Hierdurch sind individuelle
Anreize, langer im Arbeitsmarkt zu verbleiben, gewach-
sen, weil sich die Opportunititskosten des Vorruhestands
erh6ht haben. Beispiele hierfiir sind die Heraufsetzung
des Rentenalters fiir Frauen, Schwerbehinderte, Arbeits-
lose, langjéhrig Versicherte sowie das Auslaufen der ge-
forderten Altersteilzeit. Eine besonders einschneidende
Mafinahme mit Signalwirkung war die Erh6hung der Re-
gelaltersgrenze von 65 auf 67 Jahre, die seit 2012 wirksam
ist und in Schritten bis 2029 vollstindig umgesetzt sein
wird. Schitzungen des IAB vor Einfithrung der ,Rente mit
67 gingen davon aus, dass allein durch diese Regelung bis
Ende der nichsten Dekade 1,2 bis 3 Millionen zusatzliche
Erwerbspersonen zur Verfiigung stehen konnten (vgl.
Fuchs 2006).

Neuerliche Mafinahmen in der Rentengesetzgebung
setzten teils gegenldufige, teils aber auch vollig andere Ak-
zente fiir die Beschiftigung Alterer. Zu erwihnen sind hier
zum einen leichte Lockerungen der Politik verlingerter
Lebensarbeitszeiten (,,Rente mit 63“), zum anderen Maf3-
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nahmen zur Flexibilisierung des Renteniibergangs (sog.
»Flexirente®). Durch die ,,Rente mit 63 kdnnen langjahrig
Versicherte mit 45 Beitragsjahren - einschliefllich Zeiten
des Arbeitslosengeldbezugs, der Kinderbetreuung, der
Pflege sowie des Wehr- und Zivildienstes - seit 2015 mit
63 Jahren abschlagsfrei in Rente gehen. Uneingeschrankt
moglich war dies fiir die Geburtsjahrginge 1950 bis 1952;
fiir die Geburtsjahrginge 1953 bis 1963 erhoht sich das
frithestmégliche Eintrittsalter um jeweils zwei Monate
pro Jahr. So wird das vormals geltende Rentenzugangs-
alter von 65 Jahren fiir langjahrig Versicherte tiber einen
lingeren Anpassungszeitraum dann auch wieder erreicht.
Nach Schitzungen und den bisherigen Erfahrungen mit
der Neuregelung kann davon ausgegangen werden, dass in
den nichsten Jahren jeweils einige hunderttausend Perso-
nen pro Jahr von der Regelung Gebrauch machen werden
(Walwei 2014). Als Nutzniefler der ,Rente mit 63 gelten
in erster Linie méannliche Versicherte mit langen Bei-
tragszeiten und vergleichsweise hohen Rentenanspriichen
(Schmaihl 2013).

Eine andere Stofirichtung als die ,Rente mit 63“ ver-
folgt die ,Flexirente®. Dahinter steht ein umfassendes
Maf3nahmenpaket, welches die Beschiftigung von Perso-
nen im hoheren Lebensalter attraktiver machen soll (vgl.
Czepek et al. 2017). Das Gesetz verbessert die Hinzuver-
dienstmoglichkeiten, wenn vor dem Erreichen der Regel-
altersgrenze eine Teilrente in Anspruch genommen wird,
erlasst die Arbeitgeberbeitrige zur Arbeitslosenversiche-
rung fiir Beschiftigte nach dem Erreichen der Regelalters-
grenze und ermoglicht die Erhohung von Rentenanwart-
schaften beschiftigter Rentner durch Arbeitgeberbeitrage
zur Rentenversicherung.

Die arbeitsmarktpolitische Aktivierung war Kernstiick
der sog. ,,Agenda 2010 (Walwei 2017b), zu der tblicher
Weise auch die Hartz-Reformen gezihlt werden und die
im Wesentlichen auf drei Elemente setzte (vgl. Uber-
sicht 1). Die vormals geltende maximale Bezugsdauer des
Arbeitslosengeldes fiir Altere wurde 2005 von 32 Monaten
auf 18 Monate deutlich abgesenkt. Die Abschaffung der
Arbeitslosenhilfe und die Einfithrung der Grundsiche-
rung fiir Arbeitsuchende kénnen als Paradigmenwechsel
in der deutschen Arbeitsmarktpolitik betrachtet werden,
denn hier handelt es sich um eine Abkehr vom Prinzip
des Statuserhalts im Falle eines Bedarfs an Lohnersatzleis-
tungen hin zu einer Basisabsicherung mit starken Aktivie-
rungselementen (vgl. Koch/Walwei 2005; Eichhorst et al.
2010). Unter dem Stichwort des ,,Forderns und Foérderns®
wurden die Zumutbarkeitskriterien verschirft. Empfanger
der Grundsicherung miissen seitdem jede Beschiftigung
akzeptieren. Das Ziel des Aktivierungsansatzes bestand
vor allem darin, Arbeitslose schneller und effektiver in
Arbeit zu bringen. Erreichen wollte man dies durch ein
verandertes Suchverhalten, eine hohere Konzessions-
bereitschaft und eine stirkere Erwerbsorientierung der
Arbeitslosen. Altere sind von diesen Regelungen in beson-
derer Weise betroffen. Die Bezugsdauer des Arbeitslosen-

geldes ist altersabhingig, und auch der mit der Abschaf-
fung der Arbeitslosenhilfe verkniipfte Statusverlust ist
fir Altere mit ihren tendenziell héheren Einkommen oft
starker relevant als fiir jiingere Personen. Erwahnenswert
ist jedoch, dass der Angebotsdruck 2008 wieder leicht
zurtickgenommen wurde, indem der Gesetzgeber die ma-
ximale Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes fiir Altere auf
24 Monate angehoben hat.

Auch wenn die auf Aktivierung und eine Verlangerung
der Lebensarbeitszeit zielenden Reformen in erster Linie
auf der Personenseite ansetzen, sind diese Anderungen
auch als wichtige Kontextfaktoren fiir betriebliche Perso-
naldispositionen zu betrachten. Die bis in die 1990er Jahre
bestehenden, teilweise weitreichenden Frithverrentungs-
moglichkeiten verschafften der betrieblichen Seite iber
lange Zeit eine Option, sich im Bedarfsfall vorzeitig und
dabei weitestgehend gerduschlos von dlteren Beschiftig-
ten zu trennen. Die arbeitsmarkt- und rentenpolitischen
Reformen haben die Rahmenbedingungen an dieser Stel-
le fundamental verdndert. Einerseits berichteten Betriebe
unmittelbar nach Einfithrung der Hartz-Reformen iiber
eine hohere Konzessionsbereitschaft von Beschaftigten
insgesamt (vgl. Kettner/Rebien 2007). Andererseits ist
eine Trennung von élteren Belegschaftsmitgliedern seit-
dem bei weitem schwerer durchzusetzen, weil dies fiir Be-
schaftigte (z.B. aufgrund von Abschligen oder geringeren
Lohnersatzleistungen) mit stirkeren materiellen Konse-
quenzen verbunden ist. Dagegen fithrt die ,Rente mit 63
in der Tendenz zu einer Verknappung von Fachkriften
und Fachangestellten, die zumeist gut ausgebildet und
eingearbeitet sind und nicht zwingend von Erwerbsmin-
derungen betroffen sein miissen. Mit der insgesamt guten
Arbeitsmarktlage am aktuellen Rand zeigt sich nach dem
Inkrafttreten der ,Rente mit 63 dass Betriebe ein Inter-
esse haben, einen nennenswerten Teil der eigentlich ren-
tenberechtigten Mitarbeiter zu halten (Czepek et al. 2017).
Erreicht wird dies in den meisten Fallen durch kiirzere
und flexiblere Arbeitszeiten. Positive Riickmeldungen von
betrieblicher Seite gibt es zu den neuen Angeboten der

»Flexirente®, wie etwa zum Wegfall des arbeitgeberseitigen
Arbeitslosenversicherungsbeitrags und den verbesserten
Hinzuverdienstmoglichkeiten im Rahmen der Teilrente.

5 Qualitdt des Arbeitskrafteangebots
und Beschiftigungsfihigkeit Alterer

Die ,,Defizit-Hypothese des Alterns®, der zufolge das Al-
ter zunehmende Defizite in der Leistungsfahigkeit mit
sich bringe, ist noch immer nicht ad acta gelegt. Dahin-
ter stehen Messungen der individuellen Leistungen von
Menschen, die mit dem Alter negativ korreliert sind
(Borsch-Supan 2005). So nehmen die Reaktionen des
Menschen auf Belastung und auch die maximale Sauer-


https://doi.org/10.5771/0342-300X-2018-1-3

stoffaufnahme mit dem Alter ab. Allerdings gibt es aus-
gepragte Unterschiede zwischen Personen derselben
Altersgruppe, die nicht allein — wie z.B. aufgrund eines
unterschiedlichen Grades kontinuierlicher korperlicher
Aktivitdten - auf genetische Faktoren zuriickzufithren
sind. Auch die kognitive Leistungsfahigkeit, die sog. ,,flui-
de Intelligenz®, nimmt mit dem Alter tendenziell ab. Hier-
zu zdhlen u.a. Faktoren wie gedankliche Wendigkeit, Um-
stellungsfahigkeit und Kombinationsfahigkeit (Staudinger
1999). Die fluide Intelligenz ist aber in einer modernen
arbeitsteiligen Gesellschaft nicht die einzige Dimension,
die tber die Leistungsfihigkeit von Individuen entschei-
det. Dazu kommt die sog. ,kristalline Intelligenz®. Dazu
zdhlen Elemente wie Allgemeinbildung, Erfahrungswis-
sen, Wortschatz und Sprachverstindnis. Die kristalline
Intelligenz bleibt arbeitswissenschaftlichen Untersuchun-
gen zufolge bis ins hohe Alter stabil. So wird insbesondere
bei erfahrungsbezogenen Aufgaben kein altersbedingter
Leistungsabfall beobachtet (Staudinger/Baltes 1996; Stau-
dinger 2002; Kessler et al. 2010; Staudinger/Bowen 2011).
Von daher kénnen Altere grundsitzlich {iber das gesamte
Erwerbsleben hinweg produktiv sein, soweit dies durch
eine entsprechende Arbeitsgestaltung und ausreichende
Humankapitalinvestitionen unterstiitzt wird (Eichhorst
2006). Hieraus wird deutlich, dass sich Arbeitsprodukti-
vitdt weniger in dem Beitrag einer Einzelperson realisiert,
sondern eher im Zusammenwirken mit einem Team. Dies
wird auch durch Analysen auf der Basis von Betriebsdaten
bestitigt. Altere sind danach leistungsfihiger, wenn sie in
Teams mit jiingeren Kolleginnen und Kollegen zusam-
menarbeiten, ihr Arbeitsplatz altersgerecht ausgestattet ist
und die Tatigkeiten ihre Stirken beriicksichtigen (Gobel/
Zwick 2010).

Je positiver das Leistungspotenzial Alterer von be-
trieblicher Seite eingeschdtzt wird, desto besser konnen
sich dltere Arbeitskrifte im Wettbewerb auf dem Arbeits-
markt behaupten. Bei besseren Leistungseinschétzungen
haben sie so groflere Chancen, am Arbeitsmarkt und in
ihrem Beschaftigungsbetrieb zu verbleiben. Beim Zugang
zum Arbeitsmarkt, gerade auch nach lingerer Arbeits-
losigkeit, ist jedoch Alter weiterhin ein uniibersehbares
Risikomerkmal (Dietz/Walwei 2011). Dies wird dadurch
bestitigt, dass Altere unter den Langzeitarbeitslosen noch
immer deutlich tberreprasentiert sind (Dietz 2014; BA,
Statistik/ Arbeitsmarktberichterstattung 2017) und Alter
den Ubergang aus dem Grundsicherungsbezug in eine
Beschiftigung nachhaltig erschwert (Beste/Trappmann
2016).

Die Beschiftigungsfihigkeit von (alteren) Arbeits-
kraften wird von zwei wesentlichen Komponenten be-
stimmt: dem Niveau individueller Qualifikation und
Kompetenzen auf der einen Seite und dem Grad der Er-
werbsfahigkeit auf der anderen Seite. Eine Betrachtung
des Beschiftigungsniveaus nach Alter und formaler Qua-
lifikation unterstreicht, inwiefern Arbeitsmarktchancen
und -risiken von diesen Faktoren beeinflusst wird (Ab-

bildung 5). Personen mit einer akademischen Ausbildung
weisen eine iiber alle Altersgruppen hinweg hoéhere Er-
werbstitigenquote auf als Personen mit geringer Quali-
fikation. Besonders bei Geringqualifizierten fillt die Er-
werbstitigenquote mit hoherem Alter sehr gering aus. Zu
bedenken ist in diesem Zusammenhang auch eine mog-
liche Entwertung von Humankapital beispielsweise durch
technischen Fortschritt oder durch langere Arbeits- und
Erwerbslosigkeit. Daraus ergeben sich Ansatzpunkte fiir
die betriebliche Weiterbildung, um einer Dequalifizierung
entgegenzuwirken. Jedoch nehmen bis dato Altere mit
einfachen Titigkeiten seltener an Weiterbildungsmafinah-
men teil (Janssen/Leber 2015). Wenn es gelingt, lingere
Erwerbsunterbrechungen zu vermeiden, erhilt dies das
Humankapital und stérkt die Erwerbspartizipation im Al-
ter. Das zeigt sich etwa im Kohortenvergleich von Frauen
(vgl. Walwei 2017a). Darin kommen nicht nur héhere Er-
werbstitigenquoten von lebensélteren Frauen in der jiin-
geren Vergangenheit zum Vorschein, sondern auch ent-
sprechende Verdnderungen bei jiingeren Altersgruppen.
Insofern gibt es bei der Frauenerwerbstitigkeit Hinweise
auf eine gewisse Pfadabhingigkeit. Demografisch bedingt
riicken immer mehr Frauen mit einer starkeren Beschafti-
gungsaffinitit nach, als dies bei Vorgangerkohorten zu be-
obachten war. Fiir Erstere ist nicht nur eine Partizipation
am Arbeitsmarkt selbstverstindlicher geworden, sondern
sie betrachten auch ein dauerhaftes Ausscheiden aus dem
Arbeitsmarkt nach der Geburt von Kindern immer weni-
ger als Option in ihrem Erwerbsverlauf.

Neben der Humankapitalkomponente ist die Erwerbs-
fahigkeit, also die Gesundheit der Erwerbspersonen, das
zweite wichtige Element der individuellen Beschafti-
gungsfihigkeit. Befunde des AOK-Fehlzeitenreports zei-
gen, dass sich Altere zwar seltener krankmelden als Jiinge-
re, aber wenn sie krank werden, fehlen sie linger (Badura
etal. 2016). Mit dem Alter wéchst das Risiko schwerer
Erkrankungen und damit lingerer Ausfille im Betrieb.
Eine Rolle spielt dabei die lange Latenzzeit mancher
Krankheiten, die dazu fithrt, dass diese erst im mittleren
und hoheren Erwachsenenalter haufiger auftreten (z.B.
Krebserkrankungen). Ein weiterer Faktor fiir den alters-
korrelierten Anstieg von Erkrankungen ist oftmals auch
der Umstand, dass die Betroffenen verschiedenen Risiko-
faktoren ldngerfristig exponiert sind, beispielsweise Larm,
Schadstoffen und Faktoren, die aus dem eigenen Gesund-
heitsverhalten resultieren (Tesch-Romer/Wurm 2009; sie-
he auch den Beitrag von Richter/Miihlenbrock in diesem
Heft). Zu den Risikofaktoren zahlen auch die ausgetib-
ten Titigkeiten. So weisen Beschiftigte in Schichtarbeit
einen schlechteren Gesundheitszustand auf und berichten
héufiger Schlafstorungen als Beschiftigte mit normalen
Arbeitszeiten (Leser et al. 2013). Die fortschreitende Digi-
talisierung konnte hier je nach Tétigkeit mit Entlastungen
oder Belastungen einhergehen. Wahrend schwere und ge-
fahrliche Arbeiten zunehmend durch intelligente Roboter
erledigt werden konnten, drohen durch Entgrenzungs-
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ABBILDUNG 5 I
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ABBILDUNG 6 II—

Aktivierungsquoten bei MaRnahmen
der aktiven Arbeitsmarktpolitik, 2010-2015
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tendenzen zwischen Arbeit und Freizeit Gefahren fiir die
somatische und psychische Gesundheit (Walwei 2016).

Die aktive Arbeitsmarktpolitik hat grundsitzlich das
Ziel, die Beschaftigungsfahigkeit von (dlteren) Erwerbs-
losen zu verbessern. Uber alle Altersgruppen hinweg
ist die Zahl der Teilnehmer an Mafinahmen der aktiven
Arbeitsmarktpolitik zwischen 2010 und 2015 stirker zu-
riickgegangen als die Zahl der Arbeitslosen, sodass die
Aktivierungsquote insgesamt zuriickging. Dies gilt in
noch stirkerem Mafie fiir die Gruppe der élteren Arbeits-
losen (Abbildung 6).> Zudem zeigt die Grafik, dass Altere
im Vergleich zu Jiingeren nicht iiber-, sondern unterpro-
portional geférdert werden. Vor allem auf Qualifizierung
zielende Mafinahmen erreichen Altere zu einem geringen
Teil. Die geringere Aktivierungsquote korrespondiert
somit nicht mit dem o.g. Befund, dass Altere nachweis-
lich groflere Schwierigkeiten haben, einen Zugang zum
Arbeitsmarkt zu finden. In Verbindung mit der bereits er-
wiahnten Ausrichtung der betrieblichen Weiterbildungs-
politik, die ebenfalls eine unterdurchschnittliche Beteili-
gung dlterer Beschiftigung zum Vorschein bringt, ist eine
verbreitete ,,Kultur des Forderns der Alteren somit nicht
erkennbar.

Bei einem verstarkten Einsatz staatlicher oder auch be-
trieblicher Mafinahmen zur Stiarkung der Beschiftigungs-
fihigkeit Alterer sind allerdings zwei Aspekte zu beachten.
Erstens sind Maflnahmen problematisch, die pauschal
eine geringere Produktivitit unterstellen und sich damit
an der oben erwihnten ,Defizit-Hypothese des Alterns®
orientieren. Die Anerkennung eines besonderen Forder-
bedarfs fiir Altere kann zu Vorbehalten der Arbeitgeber
gegeniiber der eigentlich férderungswiirdigen Gruppe
fithren und sich somit am Ende kontraproduktiv auswir-
ken. Zweitens sind Mafinahmen, die erst im Alter zum
Tragen kommen, in ihrer Wirksamkeit vielfach begrenzt.

Bildungs- und Gesundheitsforschung legen nahe, dass
praventive Ansdtze in jungen Jahren die hochste Rendite
versprechen. So wiirde Arbeitslosigkeit im Alter gegebe-
nenfalls erst gar nicht entstehen.

6 Fazit

Die Beschiftigungssituation Alterer hat sich in den letzten
beiden Dekaden enorm verbessert. Zu erkliren ist dies in
erster Linie damit, dass Altere linger im Arbeitsmarkt und
héufig auch langer in ihrem letzten Beschéftigungsbetrieb
verbleiben. Jedoch gestaltet sich der betriebliche Zugang
fiir Altere nach lingerer Erwerbslosigkeit trotz der insge-
samt verbesserten Aufnahmefihigkeit des Arbeitsmarkts
weiterhin schwierig. Daran dndert auch die Tatsache we-
nig, dass Betriebe, die Altere neu eingestellt haben, nach
eigenen Angaben gute Erfahrungen mit ihren neuen Be-
schaftigten gemacht haben (Czepek/Moczall 2017).

In diesem Beitrag konnte gezeigt werden, dass Betriebe
in ihrer Personalpolitik gegeniiber Alteren nicht autonom
agieren (konnen). Zu beachten ist dabei insbesondere die
Interaktion mit der Angebotsseite des Arbeitsmarkts und
den damit in Verbindung stehenden Kontextfaktoren. So
entscheidet die demografische Entwicklung tiber Grofle
und Altersstruktur des kiinftigen Arbeitskréfteangebo-
tes. Arbeitsmarktinstitutionen, wie z.B. die Regelung von
Lohnersatzleistungen oder die Rentengesetzgebung, be-
einflussen mafigeblich die Ausschépfung des Erwerbsper-
sonenpotenzials. Schliellich ist die Qualitit des Arbeits-
krifteangebots der Alteren abhéingig von der Entwicklung
ihrer Beschiftigungsfihigkeit.

Dabei ldsst sich die Verantwortung fiir die Beschafti-
gung Alterer nicht nur einem der Akteure zuweisen. Wich-
tig ist das Zusammenspiel auf betrieblicher, staatlicher
und individueller Ebene. Betriebe kénnen durch Ausbil-
dung, Weiterbildung, die Férderung des kontinuierlichen
Kompetenzerwerbs und ein nachhaltiges Gesundheits-
management wirksame Beitrage zu langen Lebensarbeits-
zeiten im Sinne ihrer Belegschaften leisten. Zudem sendet
eine alters- und alternsgerechte Personalpolitik gegeniiber
Alteren Signale an Jiingere im Betrieb, die auch einmal zu
ilteren Belegschaftsmitgliedern werden. Hieraus erwach-
sen betriebliche Chancen einer lingerfristigen Bindung
von Nachwuchskriften. Der Staat hat vor allem die Auf-

2 Die Aktivierungsquote ist definiert als der Anteil der ge-
forderten Personen an den potenziellen MalRnahmeteilneh-
mern. Hier wurde sie berechnet durch die Zahl der Maf3-
nahmeteilnehmer als Anteil an der Gruppe von Arbeitslosen
und MalRnahmeteilnehmern (BA, Statistik/Arbeitsmarktbe-
richterstattung 2016).
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gabe der Pravention, sowohl durch eine gute und breite Bildung als auch
durch eine vorbeugende aktive Arbeitsmarktpolitik. Zudem kann jeder
Einzelne durch Bereitschaft zum lebenslangen Lernen und eigenen An-
strengungen im Bereich der gesundheitlichen Vorsorge seinen Beitrag zu
einem langen Erwerbsleben leisten.

Neuere Trends werden die Rahmenbedingungen und Kontextfak-
toren fiir die Beschiftigung Alterer weiter verindern. Gerade mit Blick
auf die fortschreitende Digitalisierung wird es angesichts des sich ab-
zeichnenden Titigkeitswandels darauf ankommen, die Alteren mit ihren
einschlagigen Fdhigkeiten mitzunehmen und einer méglichen Dequali-
fizierung entgegenzuwirken. Altersgemischte Teams konnen an dieser
Stelle wertvolle Beitrige dazu leisten, dass Altere digitale Kompetenzen
erwerben und weiterentwickeln kénnen. Zudem muss die Beschéftigung
Alterer zukiinftig nicht mehr eine Frage kdrperlich schwerer Arbeit sein,
wenn Roboter zunehmend mit Menschen interagieren. B
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