Lobby der Alteren

BAGSO-Positionspapier: Alter als Chance im Arbeitsleben

Die Leistungsfahigkeit und -bereitschaft von Frauen und Mannern hangen von vielen
Faktoren ab, nicht allein vom Lebensalter. Deshalb sind starre Altersgrenzen darauf-
hin zu Uberprifen, ob sie gegenwartigen Bedingungen und kunftigen Entwicklungen
gerecht werden. Dabei kommt es im Arbeitsleben vor allem darauf an,

= die Potenziale des Alters starker zu nutzen

= Diskriminierungen von &lteren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zu ver-
meiden und Gleichstellung herbeizufihren sowie

= ArbeitsférderungsmaBnahmen intensiver auf die Beschaftigung Alterer auszu-
richten.

Wie aktiv und leistungsfahig altere Menschen sind, zeigt ihr tatkraftiges Engagement
in Familie und Nachbarschaft. Sie pflegen Angehérige, betreuen ihre Enkelkinder
und springen bei Notféllen ein. Viele engagieren sich freiwillig: im sozialen Bereich, in
Sport und Kultur, in Kirche oder Gewerkschaft, in der Politik und durch viele andere
Aktivitaten, die in der Regel nicht nur dem Einzelnen, sondern der gesamten Gesell-
schaft zugutekommen. Verglichen damit werden die erwerbswirtschaftlichen Poten-
ziale der Alteren wenig genutzt.

Obwohl Unternehmerinnen und Unternehmer, die Altere beschéftigen, deren Leis-
tungen hoch einschatzen und vor allem ihr Wissen, ihre Erfahrung, ihre sozialen
Kompetenzen und ihre Loyalitat loben, werden generell nur wenige Uber 50-Jahrige
eingestellt. AuBerdem fehlen geeignete Strukturen, die alteren Menschen neue Be-
schaftigungsfelder erschlieBen oder eine selbststandige Erwerbstéatigkeit fordern.
Nach jahrzehntelanger Frihverrentung liegt die Beschaftigungsquote der 55- bis 64-
Jahrigen in Deutschland nur knapp Uber 40 % — in Schweden, den USA und der
Schweiz sind es um die 70 %. Lander wie Finnland oder die Niederlande haben in
den letzten Jahren stark aufgeholt. Grundlage daflr waren ein gesellschaftliches
Umdenken und ein Zusammenwirken der relevanten Akteure.

Wir fordern die Verantwortlichen in den Unternehmen, in Gewerkschaften und Ver-
banden, in der Politik sowie in den Medien dazu auf, geeignete MaBnahmen zu er-
greifen, damit ein solches Umdenken auch in Deutschland stattfinden kann.



Zu diesem Zweck sind folgende Schritte einzuleiten:

1. Ein gesellschaftliches Bewusstsein fur die Fahigkeiten alterer Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer muss geschaffen werden. MaBnahmen zur Erhéhung der
Beschéftigungsquote Alterer werden nur dann Erfolg haben, wenn sie sich an den
besonderen Kompetenzen, nicht an vermeintlichen Defiziten alterer Menschen o-
rientieren. So erleichtert die Beschéaftigung alterer Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter vielen Unternehmen bereits heute den Zugang zur wachsenden Kundengrup-
pe der Seniorinnen und Senioren. Eine bundesweite Imagekampagne sollte von
den Sozialpartnern initiiert und unter die Schirmherrschaft des Bundespréasiden-
ten gestellt werden.

2. Rein altersbedingte Entlassungen aus Betrieben missen der Vergangenheit an-
gehdren. In keinem Fall dirfen sie weiter staatlich geférdert werden; dies wlrde
auch die Zielsetzung des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes torpedieren.
Altersteilzeit sollte ausschlieBlich dem Ziel dienen, altere Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer langer im Beschaftigungssystem zu halten. SchlieBlich bedeutet
Arbeiten flr die meisten Menschen nicht nur Geld zu verdienen, sondern auch
produktiv sowie kérperlich und geistig aktiv zu sein und soziale Kontakte zu pfle-
gen.

3. Die Politik hat Anreize fir Unternehmen zu schaffen, sowohl die vorhandenen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter méglichst lange im Betrieb zu halten als auch
tber 50-Jahrige neu und mdéglichst dauerhaft einzustellen. Fir die Einstellung von
alteren Arbeitslosen kommen sog. Kombilohn-Modelle in Betracht. Langzeitar-
beitslose missen im Rahmen eines sog. 'case management' auf die Arbeit einge-
stellt und vorbereitet werden.

4. Bestehende Hemmschwellen fir den Zugang alterer Menschen zum Arbeits-
markt missen beseitigt werden. So erweist es sich als kontraproduktiv, wenn Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer nur aufgrund ihres héheren Lebensalters
besser bezahlt werden als ihre jingeren Kolleginnen und Kollegen. Solange
grundsatzliche Vorurteile die Neueinstellung alterer Menschen behindern, sollten
nach US-amerikanischem Vorbild Altersangaben bei Bewerbungen unzulassig
sein. Im Vorstellungsgesprach kénnen die Bewerberinnen und Bewerber ihre be-
sonderen Kompetenzen zur Geltung bringen.

5. Die traditionelle Abfolge ,Bildung — Arbeit — Ruhestand” wird den Anforderungen
eines sich rasch wandelnden Arbeitsmarktes nicht mehr gerecht. Auch lasst sie
familiare Bedurfnisse unberUcksichtigt. Moderne Arbeitsarrangements muissen
daher Raum sowohl fir Bildungs- als auch fur Eltern- und Pflegezeiten lassen.
Unter flexiblen Lebensarbeitszeiten verstehen wir aber nicht nur die Méglichkeit,
innerhalb einer gewissen Zeitspanne zwischen Arbeit, Bildung und Familie optio-
nal wechseln zu kénnen. Es muss auch mdéglich sein, tber die Altersgrenzen der
Sozialversicherung hinaus erwerbstéatig zu sein und damit zusatzliche Rentenan-
spruche erwerben zu kdnnen.
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10.

Lebenslanges Lernen muss in unserer Gesellschaft selbstverstandlich werden.
Das heiB3t auch, dass altere Beschaftigte angemessen an betrieblichen Fortbil-
dungsmaBnahmen zu beteiligen sind.

. Um die Beschaftigungsfahigkeit von Frauen und Mannern mdéglichst lange zu er-

halten, missen auBerdem MaBnahmen des Gesundheitsschutzes und der ge-
sundheitlichen Pravention — innerhalb und auBerhalb des Unternehmens — ge-
fordert werden. Dabei ist insbesondere die Eigenverantwortung zu starken. Aber
auch Unternehmen, Gewerkschaften, Bildungseinrichtungen, Sportverbande und
Politik missen ihren Beitrag leisten.

. Die Tatsache, dass die Wirtschaft kiinftig verstarkt auf altere Beschaftigte ange-

wiesen ist, muss sich auch in modernen Konzepten betrieblicher Organisation wi-
derspiegeln. Neben den bereits angesprochenen MaBnahmen zur Gesunderhal-
tung geht es um innovative Lésungen, die eine bestmdgliche Nutzung der be-
sonderen Kompetenzen gewahrleisten. Beispiel hierflr sind sog. Mischarbeits-
platze, die vor allem im Bereich schwerer kdrperlicher Arbeiten zu einer Entlas-
tung flUhren kdnnen. In individuellen Entwicklungsplédnen sollte dariber hinaus
gemeinsam uber zweite und dritte Karrieren — innerhalb und auBerhalb des Un-
ternehmens — nachgedacht werden. Altersgemischte Teams bzw. sog. Tandem-
Lésungen sorgen dafilr, dass die Starken von Alteren und Jiingeren zusammen-
gefiihrt werden und das Know-how der Alteren weitergegeben wird. Flexible Ar-
beitszeitmodelle férdern die Effizienz des Unternehmens und schaffen zugleich
Spielrdume flr den Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter.

. Politik und Unternehmen sollten dariber hinaus verstarkt Mdglichkeiten zur

selbststandigen wirtschaftlichen Betatigung &lterer Menschen schaffen. Sie
sind aufgrund ihrer vielfaltigen Erfahrungen besonders geeignet, unternehmeri-
sche Verantwortung zu Gbernehmen und dabei neue Geschéftsfelder zu erschlie-
Ben, vor allem in Bereichen, die durch die demografische Entwicklung einen Auf-
schwung erleben. Dieses Potenzial kann in Deutschland noch viel starker gefor-
dert werden.

Unternehmen sollten ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern auBerdem Mdglich-
keiten aufzeigen, ihr fachliches Wissen auch nach der Erwerbsphase ehrenamt-
lich einzubringen, und entsprechende Kontakte herstellen. Das Unternehmen
erfahrt dadurch einen erheblichen Imagegewinn nach innen und auBen. Dem
Einzelnen erleichtert es den Ubergang in den neuen Lebensabschnitt.

Die Erfahrungen aus anderen europédischen Landern zeigen, dass eine erfolgreiche
Arbeitsmarktpolitik fiir Altere nur im Zusammenwirken aller gesellschaftlichen Kréfte
gelingen kann. Die BAGSO ist bereit, zusammen mit anderen Akteuren dafiir zu sor-
gen, dass das Alter als Chance begriffen wird, auch und gerade im Arbeitsleben.
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