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Enorme regionale Unterschiede in den Arbeitsmarktfolgen des
demographischen Wandels

Die nachfolgenden Ausfihrungen entstammen einem von der EU! finanzierten und
der Hans Bockler Stiftung kofinanzierten Projekt ,Smart Region — Alternsgerechtes
Arbeiten in innovativen Regionen*. Projektpartner sind die Deutsche Rentenversiche-
rung Bund (Koordination), SOSTRA, Berlin, die OSB-Unternehmensberatung in Wien
sowie CEDEP, Universidade Autonoma Lisboa. In ausgewahlten, hinsichtlich der
demographischen und Arbeitsmarktentwicklung kontrastierenden Regionen in den
drei Landern D, A und P werden konkrete MaRnahmen in Betrieben und Dienststel-
len angestol3en, um ein alternsgerechtes Arbeiten und eine Vermeidung von Frih-
verrentung zu erreichen. Das Projekt hat neben der eindeutigen Gestaltungsorientie-
rung einen unverzichtbaren analytischen Part’ und einen ausgepragten Transfercha-
rakter. Weitere Informationen finden sich unter www.smartregion.net.

1. Das regionale Umfeld ist von zentraler Bedeutung

In der Diskussion um die Arbeitsmarktchancen Alterer und um altersgerechtes Arbei-
ten steigt inzwischen die Zahl betrieblicher Fallstudien und von ,Best-Practice-
Beispielen“ an. Von verschiedenen Seiten liegen ,Werkzeugkéasten (Tools)" vor, die
helfen sollen, altere Erwerbspersonen langer in Arbeit zu halten bzw. (seltener!) wie-
der in Arbeit zu bringen.?

Dennoch ist die in den letzten Jahren sinkende Zahl an &alteren Arbeitslosen weniger
auf grol3e Erfolge oder gar eine weite Verbreitung von MalRnahmen alternsgerechten
Arbeitens zurlckzufuhren als auf eine steigende Zahl von Vorruhestandsmal3nah-
men und vor allem auf ein demographisches Artefakt: Noch bis ca. zum Jahr 2007
geht die Zahl der 55-64Jahrigen praktisch tiberall in Deutschland zurtick® (vgl. unten).
Danach werden die Babyboomer in dieses Alter kommen — und dann wird’s wirklich
kritisch. Die 55 bis 64Jahrigen aus den relativ geburtenstarken Vorkriegsjahrgangen
konnten nicht in groRem Mald bis zum Regelrentenalter in Beschéftigung gehalten
werden. Jetzt kommt aber eine noch viel groRere Bugwelle von Babyboomern ins
hohere Erwerbsalter.

Die regionalen Umfeldbedingungen sind jedoch nicht nur zur Kontrolle der Erfolgs-
voraussetzungen von Best Practice Malinahmen (bzw. der Bedingungen fur ihre
Ubertragbarkeit) wichtig. Es zeigt sich auch, dass weitere regionale Akteure neben
den Erwerbspersonen und Betrieben von hochster Bedeutung fir die Praxis altersge-
rechten Arbeitens bzw. regionaler Beschaftigungspolitik sind: Kommunalpolitik, regi-

Innovative MalRnhahmen geman Art. 6 ESF.

Hier ist insbesondere die Innovation anzufiihren, nicht nur demographische Daten mit Arbeits-
marktdaten zusammenzubringen — was bei den Ublichen betriebszentrierten Studien meist auch
unterlassen wird —, sondern auch das regionale Verrentungsgeschehen einzubeziehen.

Eine rein auf Fallbeispiele setzende Strategie, die die Umfeldbedingungen von ModellmalZnahmen
nicht kontrolliert, nicht zumindest mit beachtet, leidet an mangelnder Verallgemeinerbarkeit (vgl.
Kistler 2004).

Grundlage der Zukunftsaussagen zur demographischen Entwicklung ist im Folgenden die mittlere
Variante der 10. koordinierten Bevdélkerungsvorausberechnung der Statistischen Amter.



onale Arbeitgebervereinigungen und Gewerkschaftsorganisationen, Medien usw.

(vgl. Conrads, Huber 2005; Conrads u. a. 2004).

2.

Die demographische Bugwelle

Darstellung 1 zeigt, was mit der demographischen Bugwelle gemeint ist. In Deutsch-
land wird die Zahl der 55-64Jarigen in der Bevolkerung im Vergleich zu 2002 in den
nachsten 20 Jahren um gut 30 Prozent zunehmen; im Westen wird dieser Zuwachs
starker ausfallen, im Osten im Durchschnitt etwas schwacher. In Schleswig-Holstein
wird der Zuwachs ,nur” unter 30 Prozent betragen. Bei kleinraumiger Differenzierung
werden die regionalen Unterschiede noch viel eklatanter; so gibt es z.B. in Bayern
Landkreise (Eichstétt, Hassberge), in denen die Zahl der 55-64Jahrigen um 60 Pro-
zent zunehmen wird. Was das fiir die Arbeitsmarktchancen Alterer dort dann bedeu-
ten wird, mag man sich nicht ausmalen.

Darstellung 1: Entwicklung der Zahl der 55- bis unter 65-J&hrigen (2002=100;

Variante 5)
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Jedenfalls ist damit klar, dass es wichtig ist, eventuellen ,regionalen Kulturen“ des
Umgangs mit dem Thema nachzuspiren. Das bezieht sich auf eine Frihverren-
tungsmentalitdt ebenso wie auf betriebliche Altersdiskriminierung, auf die Praxis re-
gionaler Arbeitsmarktpolitik (z.B. 8 428 SGB Ill, Weiterbildungsférderung), auf das
Vorhandensein von Branchen/Berufen ,mit begrenzter Tatigkeitsdauer® usw. Im Ein-
zelnen lassen sich z.B. solche Unterschiede nachweisen — ihre systematische Erfor-
schung ist eine drangende Aufgabe flr die nachsten Jahre.

An dieser Stelle muss hinzugefuigt werden, dass die Hoffnungen auf einen ,,demo-
graphischen Automatismus*®, der bald zu einer Minderung der Massenarbeitslosig-
keit fUhren wirde, falsch sind. In Ostdeutschland wird die deutliche Schrumpfung des
Erwerbspersonenpotenzials bis 2020 deutlich geringer ausfallen als das gegenwarti-
ge Ausmal} von registrierter Arbeitslosigkeit plus Stille Reserve und Frihverrentung.
In Westdeutschland nimmt das Erwerbspersonenpotenzial zunéchst noch zu® und
wird 2020 nicht geringer sein als zum Beginn des Jahrhunderts. Erst nach 2030 wird
hier der Ruckgang spurbar.

3. Auch die (Friih-)Verrentung ist regional sehr unterschiedlich

Im Rahmen dieses kurzen Beitrages kann nicht auf die grof3en regionalen Unter-
schiede in der Beschaftigung/Arbeitsmarktentwicklung (allgemein bzw. speziell fir
Altere) eingegangen werden (vgl. z.B. Conrads u. a. 2005). Das gilt auch fir die not-
wendige Beachtung von Informationen zu regionalen Unterschieden im betrieblichen
Umgang mit alteren Beschéftigten (Arbeitsbedingungen, Gesundheitsschutz, Weiter-
bildung etc.) sowie zu den Altersstrukturen in den Betrieben nach Branchen, Berufen
etc.

Vielmehr soll hier noch kurz dargelegt werden, dass das (Fruh-)Verrentungs-
geschehen regional sehr stark differiert. Darstellung 2 zeigt dazu exemplarisch fur
die Stadt- und Landkreise Deutschlands den Anteil der Altersrenten wegen Arbeitslo-
sigkeit oder nach Altersteilzeit an allen Rentenneuzugangen 2003.

So ist z.B. im Bericht der Hartz-Kommission von bis zu sieben Millionen fehlenden Arbeitskréaften
bereits im Jahr 2015 die Rede. Eine Synopse vorliegender ernsthafter Prognosen der Arbeits-
marktbilanz zeigt, dass diese ab 2030 eine Arbeitslosenquote von ca. 5 Prozent bei guter Wirt-
schaftsentwicklung prognostizieren. Im Fall einer schlechten Wirtschaftsentwicklung errechnen
sich im Schnitt dann Arbeitslosenquoten von ca. 12 Prozent.

Auch hier wird wiederum die mittlere Variante der Projektionen der Potenzialerwerbsquoten unter-
stellt (vgl. Kistler, Ebert 2005; Fuchs, Séhnlein 2005).



Darstellung 2: Anteil der Altersrenten wegen Arbeitslosigkeit oder nach Altersteilzeit
an allen Rentenneuzugéngen 2003 (Angaben in Prozent)
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Quelle: INIFES, eigene Darstellung nach Zahlen des VDR.

Die regionalen Befunde zu den einzelnen Rentenarten, zum Renteneintrittsalter und
zu den Zahlbetragen weisen durchgehend, dann auch noch in der Differenzierung
nach Geschlecht, solche starken raumlichen Streuungen auf. In einem Punkt ergibt
sich jedoch bei allen regionalen Differenzen ein wichtiger, ziemlich einheitlicher
Trend, den die Darstellungen 3 und 4 fur die westlichen Bundeslander und den ge-
samtdeutschen Durchschnitt zusammenfassen:

Im Betrachtungszeitraum 1996 bis 2004 ist das durchschnittliche Rentenzugangsal-
ter’ doch deutlich angestiegen. In den letzten Jahren seit 2000/2001 sinkt der Zahl-

" Dies darf nicht mit dem durchschnittlichen Erwerbsaustrittsalter verwechselt werden; zwischen

beiden 6ffnet sich in den letzten Jahren sogar eine Schere (registrierte Arbeitslosigkeit, § 428



betrag der Neurenten (aufgrund der verschiedenen Mal3hahmen der Rentenreformen
seit 1992, spezifisch wegen der immer starker greifenden versicherungsmathemati-
schen Abschlage) aber bereits spirbar. Dieser Trend wird anhalten, so dass man
zumindest eines schon ganz sicher vorhersagen kann: Der nicht seltene Frihverren-
tungskonsens zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber geht zu Ende. Immer weniger
Altere werden sich einen solchen Vorruhestand leisten kénnen (sonst droht eine
massive Wiederkehr der iberwunden geglaubten Altersarmut).

4. Einige abschlieBende Uberlegungen

Die hier nur sehr verkirzt ansprechbaren bisherigen Befunde aus unserem Projekt
werfen natirlich noch viele analytische Fragen auf, nicht zuletzt aber auch eine Rei-
he von praktischen und politischen Uberlegungen.

Auf jeden Fall sollte klar geworden sein, dass man nicht einfach irgendwo8 eine be-

triebliche Fallstudie machen und sie im Falle eines internen Erfolgs als tberallhin

Ubertragbar darstellen sollte. Es kommt viel auf das Umfeld an.

Eine Erhohung der Beschéftigungsquote Alterer ist angesichts der steigenden Le-

benserwartung (und damit der langer werdenden Rentenbezugsdauern) ein durch-

aus vernunftiges Ziel. Friuhverrentung ist eine gigantische Ressourcenverschwen-
dung und eine nur scheinbar sozialvertragliche Losung (mit der sich vor allem Gro(3-
betriebe bequem ihre UmstrukturierungsmalRnahmen erleichtert haben). Um aber ein

Arbeiten ,naher an die 65 heran“ unter akzeptablen Bedingungen Uberhaupt erst zu

ermoglichen, missen eine Reihe von weiteren Problemen gel6st werden:

- Sind die Arbeitsbedingungen so, dass das geht?

- Sind die Arbeitgeber tberhaupt bereit, sich vom verbreiteten Jugendwahn abzu-
wenden?

- Verkraftet der Arbeitsmarkt eine solche Ausweitung des Arbeitsangebots — im-
merhin beobachten wir einen langfristigen Trend eines sinkenden Arbeitsvolu-
mens?°

- Fdhrt eine Politik des Arbeitsangebotszwanges nicht zu Altersarmut derjenigen,
die nicht langer arbeiten konnen oder durfen?

Mit den Koalitionsverhandlungen 2005 ist die Erhéhung des gesetzlichen Rentenal-
ters auf 67 Jahre und dessen schrittweise Einfuhrung in den nachsten beiden Jahr-
zehnten vereinbart worden. Das trifft genau in die Zeit, in der die oben geschilderte
Bugwelle an alteren Erwerbspersonen den Arbeitsmarkt tGberfluten wird. Wenn die
eben angefuhrten Fragen nicht positiv beantwortet werden kénnen bzw. diesbezigli-
che Anderungen eintreten, so stellt sich die Rente mit 67 als nackter Trick zur Ren-
tenabsenkung dar.

SGB lll etc.). Die ,Bricken” werden langer, wie der ,Altersiibergangsreport‘ nachweist (vgl. Butt-
ner u. a. 2005).

Meist folgt die Betriebsauswahl ausschliel3lich forschungspragmatischen und -logistischen Kalki-
len.

Summe der in der Gesamtwirtschaft geleisteten bezahlten Arbeitsstunden.



Darstellung 3: Durchschnittliches Rentenzugangsalter, Neurenten insgesamt 1996-
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Quelle: INIFES, eigene Darstellung nach Zahlen des VDR.

Darstellung 4. Durchschnittlicher Rentenzahlbetrag der Neurenten insgesamt 1996-
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