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Vorwort

Der vorliegende Sammelband prasentiert theoretische und empirische Hin-
tergriinde zur Problematik des demografischen Wandels fir KMU im Dreilan-
derraum Ostlicher Bodensee. Basis hierfiir bildet das von der Internationalen
Bodensee Hochschule (IBH) geforderte Forschungs- und Entwicklungsprojekt
,Regionenbezogenes Generationenmanagement” (RegGen) der drei (Fach)
Hochschulen St. Gallen (CH), Kempten (D) und Vorarlberg (A).

Als grenziiberschreitender Zusammenschluss der rund um den Bodensee
angesiedelten Fachhochschulen und Universitaten fordert die IBH Koopera-
tionsprojekte unter ihnen. Das IBH-Projekt RegGen wurde zwischen Januar
2012 und Februar 2014 umgesetzt. Anhand der Modellregion 06stlicher
Bodenseeraum skizzieren seine Ergebnisse ein Bild des aktuellen Sachstands
sowie Risiken und Chancen fir regioneniibergreifende und zugleich inter-
nationale Aktivitdten, mit denen ein generationenorientiertes strategisches
Personalmanagement fiir KMU geférdert werden kann.

Bei diesem Dreildanderprojekt wirkten nicht nur die hier publizierenden
Autorlnnen mit. Ohne Unterstiitzung unserer Schweizer, deutschen und
Vorarlberger Forderer und Beteiligten hatten wir das Projekt, und damit
auch den Sammelband, nicht umsetzen kbnnen. Daflir danken wir unseren
Gesprachspartnern aus den jeweiligen regionalen Arbeiter-, Wirtschafts-,
Industrie- und Handelskammern, Wirtschaftsverbanden und -vereinen sowie
den beteiligten Unternehmensvertretungen und Belegschaften. Wir bitten
um Verstandnis dafir, dass wir unsere Partnerinnen nicht explizit nennen,
weil wir allen Anonymitéat zugesichert haben.

Der Internationalen Bodensee Hochschule danken wir fir die finanzielle For-
derung des Projekts und unseren Hochschulleitungen fiir die Bereitstellung
bendotigter professoraler Ressourcen, wie es im IBH-Kontext tblich ist.






Einleitung

Der allgemeine demografische Wandel in der Gesellschaft und seine Aus-
wirkungen fur die Wirtschaft sind zunehmend Gegenstand fachlicher
und offentlicher Diskussion. Generell ist darunter die absolute und rela-
tive Zunahme alterer Bevolkerungsgruppen zu verstehen, also eine alter
werdende Gesellschaft, die durch das Wachstum der durchschnittlichen
Lebenserwartung ebenso gepragt ist, wie durch sinkende Geburtenraten
(vgl. Heidenreich 2008: 3). Mit Blick auf diesen wesentlichen Faktor pladiert
die Alternsforscherin Ursula Lehr dafiir, nicht von ,Uberalterung” sondern
eher von ,Unterjlingung” zu sprechen (Lehr 2013). Obzwar in vielen Landern
umfangreiche Migrationsbewegungen das demografische , doppelte Altern”
teilweise deutlich modifizieren, werden Bevélkerungen in Landern wie der
Schweiz, Deutschland und Osterreich in den nichsten Jahrzehnten stark
altern.

An dieser Stelle sei bereits unsere Grundposition erwahnt: Wir gehen — auf
der gesellschaftlichen Ebene — nicht in erster Linie von einem ,,demografi-
schen Problem” aus, sondern von einer spannungsreichen Gemengelage,
von Herausforderungen aber auch Chancen und Potenzialen, die differen-
ziert zu betrachten sind. Mit Bezug zur Teilgruppe alter werdender Erwerbs-
personen pladieren wir analog dazu dafiir, die Situation nicht primar aus
einer Problemperspektive heraus zu betrachten. Denn die Bedeutung des
kalendarischen Alters

... tritt in der Gesellschaft inmer mehr in den Hintergrund, das funktionale
und psychosoziale Alter gewinnt an Bedeutung. Je breiter die dffentliche
Diskussion iiber die Folgen dieser Verdnderungen auf dem Arbeitsmarkt,
auch fiir Karriere- und Entlohnungsmuster, gefiihrt wird, desto eher wird
sich die Frage mdéglicher Risiken, die mit der Alterung der Beschdftigten



1 Einleitung

verbunden sind, erledigen. Alterung muss dabei gar nicht als Chance dar-
gestellt werden, es reicht, sie als normal wahrzunehmen” (Tivig, Henseke
& Neuhaus 2013: 14).

Konkret wird diese Entwicklung von der Wirtschaft mittlerweile als gravie-
rend veranderte Situation erfahren: Seit Jahren ist eine Verknappung rekru-
tierbarer Fach- und Fiihrungskrafte festzustellen, weil sich der demografische
Wandel in Unternehmen nicht grundlegend anders darstellt als in den sie
umgebenden Regionen beziehungsweise Bundesldandern oder Kantonen
(Prezewowsky 2007: 3). Das Phdanomen verknappender Arbeitskraft wird
allgemein als Fachkraftemangel bezeichnet.

Das Konzept des Fachkrdftemangels ist in den Wirtschaftswissenschaften
definiert als

... eine Situation, in welcher die Nachfrage nach Arbeitskréften einer
gegebenen Qualifikation das Angebot an entsprechend qualifizierten
Arbeitnehmern bei den aktuell vorherrschenden Arbeitsbedingungen
libersteigt.” (Kdgi, Sheldon & Braun 2009: 4).

Aus heuristischen Griinden schlieBen wir uns in diesem Band dieser nomina-
len Definition an, wenngleich sich Fachkraftemangel nur unscharf empirisch
operationalisieren ldsst. Denn oft kdnnen mit einer Ausbildung verschie-
dene Berufe ausgelibt werden und umgekehrt: Trager unterschiedlicher
Abschlisse kénnen in einigen Branchen durchaus im selben Beruf tatig sein.
Durch unklare Zuordnung von Qualifikationen und beruflichen Tatigkeiten
zu einem spezifischen Arbeitsmarkt ist daher ,Fachkraftemangel” volkswirt-
schaftlich kaum eindeutig zu verifizieren und zu beziffern (ebd.).

LAlterung und Beschdiftigungsentwicklung sind eng verbunden: Nur Zu- und
Austritte verdndern das kalendarische Altern (Tivig, Henseke & Neuhaus
a.a.0.: 10). Die demografische Entwicklung erklart zwischen einem Drit-
tel und drei Viertel der betrieblichen Alterung der letzten rund zwei Jahr-
zehnte (ebd.: 11). Aufgrund diverser arbeitsmarktwirksamer Mechanismen
(Fruhverrentung, Altersteilzeit, langere Krankenstdnde alterer Beschiftigter,
Entlassung &lterer Belegschaftsteile, geringere Wiedereinstellung &lterer
arbeitsloser Fachkrafte) kann ihr ein nicht unbetrachtlicher Anteil am zuneh-
menden Fachkraftemangel zugesprochen werden.

Bisher betrifft die Verknappungsproblematik vornehmlich akademische Fach-
krafte aus technischen, naturwissenschaftlichen und IT-gepragten Berufen.
Wertschopfungsverluste und Wettbewerbsnachteile sind in Deutschland,
Osterreich und der Schweiz, bei allen nationalen Unterschieden, schon heute
nicht erst Bedrohungen. In den kommenden Jahren wird sich der Mangel
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verscharfen und auf andere Berufsgruppen ausdehnen (ebd.: 7). Ubergrei-
fend existiert bereits ein, allerdings begrenztes, Biindel prinzipiell méglicher
MaRnahmen, wie

... unsere alternde und in der Tendenz schrumpfende Gesellschaft mit
der Alterung der Erwerbsbevélkerung, dem Riickgang des Nachwuchses
und den neuen Knappheiten an Fachkrdften umgehen soll. Am einfach-
sten scheint auf erstem Blick, aber auch nur auf diesem, sich in der kurzen
Frist Nachwuchs anderer Ldnder durch gezielte Zuwanderung ,einzukau-
fen; am besten bereits passend ausgebildete. Am schwierigsten diirfte
es selbst mittel- bis langfristig sein, fiir ausreichend eigenen und passend
ausgebildeten Nachwuchs zu sorgen. Dazwischen liegen praktikable Teill6-
sungen, die von der Aktivierung und verstdrkten Nutzung ungenutzter
Arbeitskrdéftepotenziale iiber mehr arbeitssparenden technologischen und
organisatorischen Fortschritt bis hin zu Offshoring reichen.” (ebd.: 7).2

Derartige Losungsansatze sind freilich vor Ort und in den Betrieben umzu-
setzen. Klein- und Mittelunternehmen (KMU) haben durch ihre im Vergleich
zu GroRunternehmen bescheidenere GrofRe und ein schwacher ausgeprag-
tes strategisches Personalmanagement geringere Moglichkeiten, mit dem
demografischen Wandel einhergehende Verdanderungen eigenstandig zu
bewaltigen (Pfeiffer & Schindler 2011). In landlichen Regionen kommen Wan-
derbewegungen hochqualifizierter Krafte Richtung Ballungsgebiete erschwe-
rend hinzu. Wird der Brain-Drain nicht aufgefangen, kann er im landlichen
Raum einen Teufelskreis zusatzlicher Problemlagen zwischen Abwanderung,
Auslesewirkung, sinkenden Ertrdgen und schlechteren Lebensbedingungen
in Gang setzen (Stichwort ,Landflucht®, vgl. Laube & Rossé 2009: 113).

Der demografische Wandel zieht demnach zunehmend Ungleichgewichte in
der Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmeninlandlichen Regionen nachsich,
die auf den Unternehmenserfolg durchschlagen. Dies gilt umso mehr, wenn
Arbeitskrafte sich zu Unternehmen in anderen Regionen hinwenden und es
nicht gelingt, vorhandenen Arbeitskraften attraktive Moglichkeiten zu bieten,
die Erwerbsphase innerhalb der jeweiligen Gegebenheiten (beispielsweise

t vgl. fur Deutschland: BMBF 2011, vbw 2010; fur zwolf ausgewahlte Berufe in Deutschland:
Tivig, Henseke & Neuhaus 2013; fiir die Schweiz: Schweizerische Eidgenossenschaft 2010 und
fur Osterreich: Haber 2008. -

2 Die In der 6ffentlichen Diskussion neben der Beschaftigung Alterer erérterten Kompensa-
tionspotenziale der Arbeitskraft von Frauen, unqualifizierten jungen Menschen sowie Migran-
tinnen und Migranten (vgl. Tivig, Henseke & Neuhaus 2013: 7) werden in dieser Arbeit ebenso
wenig vertieft wie das prinzipiell bestehende und in einigen Bereichen sehr starke Potenzial
des technischen und organisatorischen Fortschritts. Inwiefern diese prinzipiell verfiigharen
Moglichkeiten wirkungsvoll aktiviert werden kdnnen, stellt sich zudem in verschiedenen Berufen
unterschiedlich dar.
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der Regelaltersgrenze) weitgehend auszuschépfen und erwerbsaktiv zu blei-
ben. Diesbeziglich herrschen extrem unterschiedliche Muster schon auf der
Makroebene des europdischen Landervergleichs.

Es ist davon auszugehen, dass verringertes Humankapital nicht nur fir ein-
zelne Unternehmen zum beschrankenden Wettbewerbsfaktor werden kann,
sondern fir ganze Volkswirtschaften und Regionen. Da KMU allein mit der
Entwicklung von Losungen oft Uberfordert sind, und die Attraktivitat einer
Region eine Rolle in der Entscheidung fiir einen Arbeitsplatz sowie fiir den
Verbleib auf diesem spielt, wird es zusehends nétig, regulierende MafRnah-
men auf Unternehmens- und regionaler Ebene zu ergreifen. Dafiir sprechen
etwa Befunde, nach denen Mitarbeitende bereit sind, in eine andere Region
zu wechseln, wenn sie dort eine bessere berufliche Zukunft und die Entwick-
lung ihrer Fahigkeiten erwarten (vgl. Miiller, Scheidegger & Simon 2011).

Die Bedeutungen von Mobilitdt und der beruflichen wie personlichen Ent-
wicklung wandeln sich fir Menschen im Arbeitsleben Uber die Jahre ihrer
Berufstatigkeit. Um Herausforderungen des demografischen Wandels 16sen
zu konnen, sind daher Unternehmen und Regionen gefragt, lebensphasen-
beziehungsweise generationenspezifische Interessen und Bedarfslagen zu
bericksichtigen.

Wie dieses Theorem theoretisch und empirisch begriindet und in der hier
untersuchten Region ausgepragt ist, zeigen die nachstehenden Kapitel.
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Regionenbezogenes
Generationenmanagement als
gesellschaftliche Herausforderung

Frederic Fredersdorf, Ulrich Otto, Sibylle Olbert-Bock

Sieben gesellschaftlich-wirtschaftlich-soziale Trends verweisen darauf, inwie-
fern generationen- und unternehmensiibergreifende Konzepte zum Umgang
mit dem demografischen Wandel dringend bendtigt werden. Gestiitzt wird
diese Forderung durch Ergebnisse internationaler Studien zur Bewertung
der Arbeitskraft und Leistungsfahigkeit alterer Berufstatiger. Seit der Jahr-
tausendwende zeigt sich diesbeziiglich ein Paradigmenwechsel von der
Defizit- hin zur Ressourcenorientierung und von individualistischen hin zu
lebensphasenbezogenen Entwicklungsmodellen.

2.1 Sieben aktuelle Trends

2.1.1 Die abnehmende Verfligbarkeit von Fach- und
FUhrungskraften

Bevolkerungs- und Altersentwicklungen in Deutschland, Osterreich und
der Schweiz fiihren mittel- und langfristig zu einer ricklaufigen Zahl an
Jugendlichen und jungen Erwachsenen, die neu ins Berufsleben einsteigen.
Gleichzeitig nimmt der Anteil alterer Personen an der Erwerbsbevdlkerung
zu (BFS 2008). Das groRte Risiko des demografischen Wandels liegt nach Ein-
schatzung von Unternehmen in dem damit einhergehenden Fachkrafteman-
gel (Olbert-Bock & Scherer 2008). Bereits Anfang des neuen Jahrtausends
war in Osterreich mit einem Fachkriftemangel von ca. 165.000 Personen zu
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rechnen, der speziell den technischen Bereich betrifft (vgl. Walterskirchen &
Biffl 2001). Ahnliche Entwicklungen sind auch fiir die Schweiz dokumentiert.
Eine Umfrage im St. Galler Rheintal ergab beispielsweise, dass 52 Prozent der
Unternehmen nach eigener Aussage stark beziehungsweise 14 Prozent sehr
stark vom Fachkraftemangel betroffen sind. Das betrifft am starksten den
Bereich Fertigung / Produktion, gefolgt von der Forschung und Entwicklung
sowie den Bereichen Marketing, Verkauf und Informatik (vgl. Simon 2009).

Besonderer Mangel wird in Bezug auf handwerkliche Berufe konstatiert
— mithin sind viele davon in KMU des hier untersuchten landlichen Raums
anzutreffen: Dachdecker, Maler, Spengler, Zimmermeister, Elektrotech-
niker, Schlosser, Sanitir- und Heizungsinstallateure, Steinmetze, Kunst-
stoffverarbeiter, Mechatroniker (vgl. bereits Osterreichisches Institut fiir
Gewerbe- und Handelsforschung 2001). Das Augenmerk gilt besonders den
Erwerbspersonen in den , MINT“-Fachrichtungen (Mathematik, Informatik,
Naturwissenschaften und Technik), u. a. denjenigen, die darin ein Hochschul-
studium absolviert haben (vgl. fiir Deutschland beispielsweise MINT Zukunft
2011; Koppel 2011). Beispiel Schweiz: ,, Bei insgesamt 173.000 beschdiftigten
MINT-Fachkrdften (...) standen rund 16.000 offenen MINT-Stellen rund 2.000
stellensuchende MINT-Fachkrdfte gegeniiber.” (Schweizerische Eidgenossen-
schaft 2010).

Die aktuelle Arbeitsmarktstatistik zeigt den dramatischen Schwund frei ver-
flgbarer Arbeitskrafte auch im landlichen siidbayerischen Raum (vgl. stmwivt
2014). Dort meldeten einige Boombranchen (im Allgau: Verpackungsindus-
trie, Maschinenbau, E-Technik) bis 2012 erhéhten Bedarf an spezialisierten
Fachkraften an, der in 2013 und 2014 leicht sinkt. Neue, starker spezialisierte
Ausbildungswege sollen hier in Abstimmung zwischen Industrie, Ausbil-
dungsinstituten und Hochschulen helfen, den Personalbedarf schneller zu
decken.?

GemaR einer Ecofin-Studie im Auftrag der EU-Finanzminister wird es gene-
rell fur das kiinftige Wachstum im EU-Raum grundsétzlich notwendig sein,
die Erwerbsaktivitat in spateren Lebensphasen zu steigern (Koper 2006: 73).
Ob und wie Unternehmen kiinftig des Weiteren ihren Fach- und Fiihrungs-
kraftebedarf werden decken kdnnen, hangt von der allgemeinen regionalen
Verfugbarkeit von Arbeitskraften, ihren Wanderbewegungen und der Nutz-
barkeit stiller Reserven ab. Wesentlich kommt es u. a. darauf an, ob geni-
gend Personen flr den Bedarf vor Ort ausgebildet werden, und ob es gelingt,
sie flr eine berufliche Tatigkeit in einer Region zu halten oder sogar fiir eine
Region zu gewinnen.

®  So steht beispielsweise in der Arbeitsagenda des Demochange-Projekts der Allgdu-GmbH
unter Punkt 7: ,Altere Mitarbeiter durch Fortbildung aktivieren” (internes Arbeitspapier der
Allgdu-GmbH vom 09.06.2011).
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2.1.2 Die belastete wirtschaftliche und soziale Situation in
landlichen und kleinstadtischen Regionen

Landliche deutschsprachige Regionen verzeichnen eine zunehmende Land-
flucht. Hier sind es zum einen die besseren Karriere- und Arbeitsmarktchan-
cen in den Ballungsrdumen, wie auch die dort (oftmals) bessere Ausstattung
an Infrastruktur in den Bereichen Bildung, Kultur, familienfreundliche Ange-
bote, welche einen Weggang beférdern. Diese Entwicklung beglinstigt
zusatzlich eine verstarkte Alterung in belasteten landlichen Betrieben. Laut
Osterreichischer Migrationsstatistik 2008 konzentrieren sich Gewinne aus der
Binnenwanderung vor allem in strukturstarken Verdichtungsrdaumen Oster-
reichs, wogegen in peripheren Regionen Wanderungsverluste Uberwiegen.
Die Binnenwanderung betrifft vor allem junge Erwachsene zwischen 20 und
34 Jahren sowie Uberwiegend inldandische Staatsangehorige (Statistik Austria
2013c: 294-310). Mithin wandern damit im landlichen Raum die fiir den
Arbeitsmarkt kompatibelsten Krafte ab. Vor allem entlegene Talschaften in
Vorarlberg und im Allgdu sind davon besonders betroffen (vgl. fir Vorarlberg:
Amt der Vorarlberger Landesregierung, 2011: 48 ff.). Fir den Alpenrhein auf
Schweizer Seite trifft eine negative Nettobilanz fiir junge Hochqualifizierte
auf fast alle Kantone zu (das sind beide Kantone Appenzell, St. Gallen, Liech-
tenstein und weite Teile von Graubiinden, vgl. Simon 2009: 36 ff.).

2.1.3 Herausforderungen bei der Akquisition jliingerer Fachkréafte

Aufgrund des demografischen Wandels wird es fiir Unternehmen generell
zunehmend schwierig, junge Arbeitskradfte und Auszubildende zu akquirieren
und somit mittel- bis langfristig ihren Fachkraftebedarf zu sichern (vgl. z. B.
BMBF 2011: 5). Dies gilt insbesondere fir Unternehmen im landlichen Raum,
da hier aufgrund einer geringeren Bevolkerungsdichte weniger Jugendliche
und jlingere Erwachsene leben, von denen, wie gesagt, zudem viele aufgrund
eines als attraktiver wahrgenommenen Lebensstils zu Ausbildung, Studium
oder zum Berufseinstieg in stadtische Oberzentren umziehen. Es stellt sich
also die Frage, wie diese Zielgruppe im landlichen Raum durch attraktive
Angebote (iberzeugt werden kann, ihre Heimatregion nicht zu verlassen oder
zumindest nach Abschluss von Studium oder Ausbildung in diese zurlickzu-
kehren.

In jingerer Zeit rekrutieren groRere Unternehmen Mitteleuropas bendtigte
junge Fachkrafte bekanntlich bereits aus stid- und osteuropaischen Staaten.
Dieses, fur Konzerne und GrofRunternehmen durchaus erfolgreiche, Unter-
fangen kann fiir regional agierende KMU aufgrund ihrer deutlich geringeren
Ressourcen keine passende Personalstrategie darstellen.

15
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2.1.4 Besondere Situation der Fachkréfte in der mittleren
Generation

In der mittleren Lebensphase sind bei Berufstdtigen gleichzeitig eine ver-
stirkte Ubernahme von Fiihrungsverantwortung im Beruf wie auch beglei-
tende biografische Muster mit verstarkter Stressexponiertheit im Privatleben
zu beobachten. Gemeint ist die Aufgabe, eigene Kinder zu versorgen bei
gleichzeitig sich abzeichnendem Unterstiitzungsbedarf der Elterngeneration.
In salopper Zeitdiagnose werden daher Menschen im mittleren Lebensalter
sprichwortlich als ,Sandwich-Generation” bezeichnet (Borchers 1997, bes.
S. 20-24).

Die mittlere Lebensphase gilt als ,,Rushhour” des Lebens. In ihr stellen sich
drei innerbetriebliche Fragen: Wie kann ein durch Kindererziehung und
private Pflegetatigkeit mehrfach belasteter Mensch entlastet werden? Wie
konnen Berufstatigkeiten anhand individueller Erfordernisse flexibel gestal-
tet werden? Wie kdnnen (Re-) Kreationsmoglichkeiten verstarkt initiiert und
genutzt werden?

2.1.5 Die geringe Nutzung des Potenzials Alterer

In Europa bestehen gravierende nationale Unterschiede dahingehend, die
Beschaftigungspotenziale alterer Mitarbeiterinnen betrieblich zu nutzen.
Die Gruppe der &lteren Arbeitnehmerinnen ist aber aus gleich mehre-
ren Griinden besonders bedeutsam mit Blick auf die Losung betrieblicher
Arbeitskrafteengpasse. Hierzu zahlt nicht nur ihre teilweise Unterausschop-
fung des Erwerbspotenzials — obwohl ihre Erwerbstatigenquote in den letz-
ten zehn Jahren starker gestiegen ist als die aller im erwerbsfahigen Alter
(Bundesagentur flr Arbeit 2013: 5) —, sondern auch die Tatsache, dass die
anfangs beschriebene doppelte Alterung der Gesellschaft entgegen einer
weit verbreiteten Auffassung derzeit nicht nur durch die Gber 65-Jahrigen
und Hochbetagten bedingt wird, sondern gerade auch durch die in eini-
gen europdischen Landern besonders stark wachsende Gruppe der 55- bis
65-Jahrigen.

In Deutschland beispielsweise (vgl. Abb. 1) hat

... die Bevélkerungsstédrke der 55- bis unter 65-Jdhrigen in den vergange-
nen Jahren zugenommen und wird nach Berechnungen des Statistischen
Bundesamtes auch in den ndchsten Jahren weiter wachsen” (Bundes-
agentur fiir Arbeit 2013: 5). Lag deren Anteil ,,... 1993 noch im Bereich
2-12 %, waren es 2011 bereits 12-24 % und fiir 2020 zeigt unsere Pro-
jektion 16—-35 % an. Gemessen am Durchschnittsalter fand bei den Sonsti-
gen Ingenieuren eine tempordre Verjiingung statt, doch bis 2020 diirften
auch sie gealtert sein. 1993 lag das Durchschnittsalter in nur drei der
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ausgewdbhlten Berufe bei liber 40 Jahren; 2011 in keinem darunter. Die fiir
2020 projizierten Werte liegen zwischen 42 und 48 Jahren” (Tivig, Henseke
& Neuhaus 2013: 10).

Das Maximum wird hier gemaR der Bevolkerungsprognosen beispielsweise
in Deutschland erst im Jahr 2030 erwartet (vgl. Sonntag 2012: 486).

Die nachfolgende Abbildung 1 zeigt anhand deutscher Daten anschaulich die
Entwicklung des Hineinwachsens in die Gruppe der 55- bis unter 65-Jdhrigen
sowie jener Jahrgdnge, die aus dieser Kohorte herauswachsen. Zwar sind
ausschlieBlich Querschnitts- statt Langsschnittsdaten dargestellt, dennoch
verweist bereits diese Verteilung auf die absolut wie relativ zunehmende
Anzahl an Personen in der genannten Altersklasse.

Abb. 1: Bevolkerung Deutschlands am 31.12. 2011 nach Jahren

(Quelle: Bevolkerungsfortschreibung des Statistischen Bundesamtes nach: Bundesagentur fiur Arbeit 2013: 7)

Europdische Lander definieren die Regelaltersgrenze unterschiedlich, was
die enormen europaischen Unterschiede fiir den altersbezogenen Erwerb-
sausstieg jedoch nicht erklart. In den meisten europdischen Landern, liegt
laut Demos-Newsletter auf Basis von OECD-Daten (OECD 2011)
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,das gesetzliche Renteneinstiegsalter bei 65 Jahren. Das tatsdichliche Alter
beim Erwerbsaustritt variiert im europdischen Vergleich jedoch deutlich.
Mit 57 Jahren gehen die Luxemburger am friihsten in Rente, rund zwélf
Jahre vor den Isldndern, die mit einem durchschnittlichen Rentenein-
trittsalter von 70 Jahren am ldngsten berufstdtig bleiben. Auch die Unter-
schiede zwischen den Geschlechtern sind grofs: Wéhrend etwa in Belgien,
Spanien und Portugal fiir Frauen und Mdénner dasselbe gesetzliche Rente-
neintrittsalter gilt, treten sie nur in Belgien im Mittel tatsdchlich im selben
Alter aus dem Beruf aus — in Spanien dagegen arbeiten die Frauen erheb-
lich lénger, in Portugal die Mdnner” (Demos 2011).

Auch Deutschland war beziiglich der Ausschopfung des Erwerbsarbeitsver-
mogens der Alteren lange Zeit sehr deutlich abgeschlagen, die Studie der
renommierten Akademiengruppe ,Altern in Deutschland” zeigte noch vor
wenigen Jahren, dass sich dieser Befund auch durch die jingere Entwicklung
keinesfalls erledigt hat (Hartlapp & Schmid 2009). Dennoch ist, ebenfalls vor
mittlerweile schon funf Jahren, in keinem anderen EU-Land seit 2003 die
Alterserwerbsbeteiligung der 55- bis 64-Jahrigen so stark gestiegen wie in
Deutschland (Brussig 2009: 281). Tivig, Henseke & Neuhaus (2013: 11) unter-
streichen diese Entwicklung aktuell, indem sie die Abgangswahrscheinlich-
keiten Alterer aus dem Beruf fiir (iber 55-J3hrige berechnen.

Mithin konnte hier der jahrelange Trend der Frihverrentung in diesen und
den vorausgegangenen Jahren eindrucksvoll umgekehrt werden. ,,Im inter-
nationalen Vergleich ist die Erwerbsneigung Alterer in Deutschland — wie die
Erwerbsneigung insgesamt — mit 65,4 Prozent liberdurchschnittlich hoch. In
der Europdischen Union (EU-28; die Verf.) gingen 2012 nur in Schweden mehr
Personen im Alter von 55 bis unter 65 Jahren einer Erwerbstdtigkeit nach bzw.
suchten danach (77,0 %). Zehn Jahre zuvor hatte Deutschland beziiglich der
Erwerbsneigung Alterer noch im Mittelfeld gelegen. Ahnlich hohe Erwerbs-
quoten Alterer wie in Deutschland von mehr als 60 % finden sich 2012 nur
noch in den baltischen und skandinavischen Staaten Estland, Dédnemark,
Finnland, Lettland sowie in den Niederlanden und Grofbritannien” (Bundes-
agentur fur Arbeit 2013: 9, auf Daten der Eurostat-Datenbank August 2013).

GemalR dem deutschen Alterssurvey wandelten sich die Muster der Erwerbs-
partizipation bei den jiingeren Alteren (55- bis 59-J4hrige) zwischen 1996
und 2002 dynamischer als zwischen 2002 und 2008 (BMFSFJ 2010: 28): ,,Zwi-
schen 1996 und 2002 stieg die Erwerbstétigkeit um fast zehn %-punkte {(...).
Zwischen 2002 und 2008 stieg in dieser Altersgruppe die Erwerbsbeteiligung
nur noch leicht”. In den zehn Jahren von 2002 bis 2012 aber kam es in dieser
jiingeren Alterengruppe dennoch zu einem Anstieg der Erwerbsquote um
8,8 Prozent, wahrend diese Ziffer fir die Gesamtbevélkerung der 15- bis
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