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Integrationsmodelle für Ältere

Von den Nachbarn lernen: Großbritannien, Frankreich, Finnland und Dänemark 
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I Einführung in die Gesamtproblematik  

I.1 Die politische Ausgangslage

Die politische Ausgangslage sind die Beschlüsse von Lissabon, Stockholm und Barcelona.

Als Oberziel wurde vereinbart, dass Europa die wettbewerbsfähigste Region auf der Welt werden soll und mehr und bessere Arbeitsplätze schaffen soll. Von mit bestimmendem Einfluss auf die gemeinsame Zielformulierung war neben der Wachstumsorientierung auch die Tatsache, dass die Lebenserwartung der Bürger in der EU – und somit auch die Lebenserwartung der geburtenstarken Jahrgänge -  in den letzten 30 Jahren um 8 - 10 Jahren gestiegen ist und voraussichtlich noch leicht ansteigen wird. Damit verbunden ist ein zur Zeit noch deutlich verlängerter Rentenbezug als vor zwei Dekaden – die aktuelle Bezugsdauer ist in der 

Bundesrepublik Deutschland 17 Jahre - wenn die Renteneintrittsparameter nicht verändert werden.   

Ziel ist eine Beschäftigungsquote der Personen im erwerbsfähigem Alter von durchschnittlich 70 % (bei den Frauen von 60 %). Die Beschäftigungsquote Älterer (von 55 - 64 Jahren) soll im Durchschnitt 50 % erreichen und das durchschnittliche Renteneintrittsalter soll um 5 Jahre effektiv heraufgesetzt werden.

Dass diese Ziele durchaus erreichbar sein können, drückt sich durch die EU -prognose aus, dass die Erwerbsbeteiligung in der EU sich um 10 % erhöhen wird.

Für unsere Tagung bedeutsam ist, dass das „Lernen von Anderen“ zur stärkeren Diffusion von erfolgreichen politischen Maßnahmen auf der europäischen Ebene , den Nationalstaaten und den Regionen führen soll.

I.2 Ein kurzer Blick auf Deutschland und auf unsere Nachbarn

I.2.1 Die Beschäftigungsquote

Deutschland rangierte bei der Beschäftigungsquote Älterer von den 15 alten EU – Ländern auf Platz 10. Im Hinblick auf das durchschnittliche Erwerbsaustrittsalter mit Platz 8 mittig in der EU 15.Diese mittige Position hat sich auch – nach Beitritt anderer EU – Länder nicht geändert.

Zu den Ländern mit einer höheren Beschäftigungsquote Älterer gehörten Ende 2003 Dänemark (ca. 57 % ) und  Großbritannien (54 %) und erfüllten also 2003 schon die angestrebten Kriterien der EU. Finnland erreichte mit 47 % schon fast das Ziel, Deutschland lag mit 39,5 % vor dem Problemfall unserer Auswahlstaaten Frankreich mit 36,8 %.

Mit Ausnahme Finnlands konnte festgestellt werden, dass alle Beschäftigungszuwächse der Älteren auch zu einer parallelen Erhöhung der allgemeinen Beschäftigungsquoten führten. In Finnland wurden hohe Zuwächse bei den Älteren verzeichnet, obwohl die Beschäftigungsquote insgesamt nur schwach zunahm.

Die Beschäftigungsentwicklung in Großbritannien war deutlich höher als in der BRD.  

Dabei fällt ein verdecktes Problem auf – das UK hat viel Beschäftigungszuwachs in Teilzeit und an gering qualifizierten Jobs gehabt. Der Armutsquotient ist über dem EU - Durchschnitt.

I.2.2 Arbeitslosenzahlen, Arbeitslohn und Beschäftigungsentwicklung

Die Arbeitslosenquoten sind meistens gleichläufig, d. h. Länder mit unterproportionaler Arbeitslosigkeit Jüngerer sind auch bei den Arbeitslosenquoten Älterer unter dem EU – Durchschnitt und umgekehrt.

Der stärkere Anstieg Älterer wie z.B. in Finnland und Dänemark wird vor allem durch mehr Vollbeschäftigung älterer Arbeitnehmer getragen.

Die relative Arbeitsmarktposition älterer Arbeitnehmer wird nicht nur durch deren Arbeitskosten bestimmt, sondern auch durch deren erwartete Produktivität.

(Artikel : Beschäftigung Älterer in Deutschland)

Problem: Lohnverteilung 

In den letzten Jahren bin ich bei Veranstaltungen und Fachtagungen öfter mit der Fragestellung konfrontiert worden, ob die Senioritätsentlohnung ein Hemmschuh für eine weitere Beschäftigungsentlohnung sei.  

Wenn man die deutschen Daten zugrunde legt, werden laut einer IAB – Studie Ältere besser entlohnt als Junge. Am Stichtag 30.Juni 2004 betrug der mittlere Bruttomonatslohn eines über 50 –Jährigen 2.850 Euro, der mittlere Bruttolohn eines unter 30- jährigen lag hingegen bei 2050 Euro.

Es zeigt sich, dass Arbeitslose –die innerhalb eines Jahres wieder vermittelt wurde – Lohnabschläge hinnehmen mussten. Der mittlere Lohn der hier betrachteten Personen betrug vor der Arbeitslosigkeit 1780 Euro, hinterher 1490 Euro. 

Was auf dem ersten Blick unter Produktivitäts- und Arbeitskosten schlüssig erscheint, sollte allerdings empirisch besser geprüft werden. So fällt auf , dass meines Erachtens keine guten Vergleichsgruppen gewählt werden, da sich die jungen Arbeitnehmer erst am Anfang ihrer Berufskarriere bewegen – auch das durchschnittliche Berufseintrittsalter hat sich in Deutschland im Gegensatz zu den angelsächsischen Ländern auf über 20 Jahre erhöht – und die älteren Arbeitnehmer über implizites Wissen (Erfahrungswissen) besitzen, die strukturelle Vorteile verschaffen können. Vermutlich wäre auch der Unterschiedsbetrag bei den Lohnskosten nicht so erheblich, wenn man die Gruppe der 30 –40 –Jährigen mit der der über 50 –Jährigen verglichen hätte. Ein besonderes Problem in Deutschland könnte der Reservationslohn für gering qualifizierte Arbeitslose darstellen, die mit sozialversicherungspflichtiger Tätigkeit kaum die Mindestgrenzen des SGB II überschreiten. Wir werden sehen, dass auch unsere Nachbarn in den letzten Jahren in sehr unterschiedlicher Weise - starke Einschnitte bei den Sozialleistungen und Reservationslöhnen vorgenommen haben.   
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II Großbritannien

II.1 Allgemeine Eckdaten

Großbritannien hat das zweitgrößte Bruttosozialprodukt nach Deutschland, vor Frankreich und Italien.

GB gelang es in den letzten Jahren ein stetiges Wachstum zu erzeugen, eine moderate Inflationsrate und eine Steigerung der Arbeitsproduktivität (gemessen BSP/pro Kopf der Bevölkerung) zu erreichen.

Die Bevölkerungsentwicklung ist getrieben durch eine „natural change“, (mehr Geburten als Sterbefälle). Die Gründe dafür sind  eine etwas höhere Fertilitätsrate als im EU – Durchschnitt und eine Steigerung der Lebenserwartung.

Besonders positiv auffällig ist die Zahl der Migranten, sie ist deutlich höher als die Zahl der Auswanderer (netto 150.000 p.a. im Durchschnitt). Die Folge daraus ist, dass die Gesamtbevölkerung in den letzten 20 Jahren um 5 % gestiegen ist. 

Tabelle 1: Bevölkerungsanzahl

	
	Großbritannien
	Finnland
	Frankreich
	Dänemark

	2000
	58,886
	
	59.374
	

	2005
	59.778
	5.240 
	60.850
	5.424


Tabelle 2: Beschäftigtenzahl UK

	Beshäftigtenzahl
	2001
	2002
	2003
	2004
	2005

	Arbeitnehmer
	24.161
	24.325
	24.457
	24.556
	24.812

	Selbständige
	3.281
	3.340
	3.532
	3.625
	3.641

	......
	
	
	
	
	

	Arbeitslos
	1.431
	1.533
	1.476
	1.426
	1.425

	Arbeitslosenrate
	4,9 %
	5,2 %
	5,0 %
	4,8 %
	4,7 %

	Beschäftigtenzahl
	29.122
	29.399
	29.643
	29.835
	30.101

	Beschäftigungsrate
	62,7 %
	62,9 %
	63.1 %
	63,0 %
	63.1 %


Das Bruttosozialprodukt betrug im Jahre 2001 1.027,9  und im Jahre 2005 1.128,7 Pfund.

Starke Veränderung in den Wirtschaftssektoren sind zu erkennen: starker Anstieg bei Chemieproduktion, Ingenieurdienstleistungen, Elektrowirtschaft, Nahrungsgenussmittel; Reduktion in der Montanindustrie und Textilwirtschaft.       

Südengland hat einen hohen Migrantenanteil. Eine umfangreiche Migration aus den neuen Mitgliedsstaaten nach Irland und in das Vereinigte Königreich nach Erweiterung der EU im Jahre 2004 hat dazu beigetragen, Engpässe auf dem Arbeitsmarkt zu beseitigen und das Wirtschaftswachstum zu steigern.

Tabelle 3 : Ökonomische Aktivität Älterer in Großbritannien 2004

	Alter
	Beschäftigung
	
	Arbeitslos
	
	nicht - aktiv
	

	
	Frauen
	Männer
	Frauen
	Männer
	Frauen
	Männer

	50-54
	75
	84
	2
	3
	24
	14

	55-59
	61
	75
	2
	3
	38
	22

	60-64
	30
	54
	-
	2
	70
	44

	65-69
	10
	18
	-
	1
	90
	82

	70+
	2
	4
	-
	-
	98
	96

	Total(50+)
	31
	45
	-
	2
	68
	54


Die Erwerbsbeteiligung ist mit 79 % (2004) recht hoch.

Zusammen mir Frankreich und der Bundesrepublik Deutschland verweist Großbritannien auf eine langjährige sozialpolitischen Tradition.

Wie wir an dieser Tabelle erkennen, bewegen sich die Beteiligungsaktivitäten Älterer bis zum 60 Lebensjahr im Niveau des Durchschnitts, ab dem 60 Lebensjahr wächst der Anteil der Nicht – Erwerbstätigen rapide.

Auch bei der rentenpolitischen Diskussion  muss man von Armutsrisiken für folgende Personengruppen ausgehen: Personen mit unregelmäßigen Lebensläufen, Teilzeitbeschäftigten, Personen an der Minimumgrenze zur „flatrate state pension“ (gesetzlicher Mindestlohn). 

II.2 Auswirkungen der allgemeinen positiven Wirtschaftsentwicklung in Großbritannien auf die Arbeitsmarktlage der älteren Beschäftigten 

II.2.1 Die allgemeine Einschätzung durch: Frerich Frerichs: Arbeitsmarktpolitik für ältere ArbeitnehmerInnen im Wohlfahrtsstaatenvergleich

In GB wird der Anteil der älteren Beschäftigten von 2000 bis 2020 von 27 % auf 32 % steigen.

Großbritannien ist geprägt durch zunehmender Wechsel unbefristete Vollerwerbsarbeit in befristete Teilzeitarbeit

In GB hat die Labour– Regierung erstmals im Jahre 2000 ein Strategie –Papier unter dem Namen „Winning the Gneration Game“ veröffentlicht. Ein Teil der 75 arbeitsmarktpolitischen Handlungsempfehlungen wird in dem im gleichen Jahr eingeführten New Deal 50plus aufgegriffen. Während die Labour – Regierung in Großbritannien im Wesentlichen auf die Aktivierung arbeitsmarktferner Gruppen in der älteren Erwerbsbevölkerung abzielt, sieht Deutschland sich vor der Herausforderung gestellt, die bereits vollzogenen Altersgrenzenanhebungen diese Entwicklung auch arbeitsmarktpolitische einzuholen und nimmt ältere Arbeitnehmer generell in den Fokus.

Das Arbeitslosigkeitsregime in Großbritannien zeichnet sich durch eine starke Konzentration auf sanktionsbewährte Vermittlungstätigkeiten aus. – zeitlich eng hintereinandergeschaltete Beratungsgespräche im JobcentrePlus und verpflichtende Aktivitäten zur Arbeitssuche. Vermittlungsanstrengungen für ältere Arbeitslose werden im Rahmen von „Job-entry-targets“ formal höher bewertet, das strikte Vermittlungsregime bringt allerdings auch das Risiko der Vermittlung in niedrig qualifizierte, schlechter entlohnte Jobs mit sich.

Insbesondere die Qualifizierung des Beratungspersonals in der Arbeitsvermittlung gilt als verbesserungsbedürftig. Nach sechsmonatiger Arbeitslosigkeit können ältere Arbeitslose im Rahmen des New Deal 50plus und bei länger als 18 Monate anhaltender Arbeitslosigkeit – auch im Rahmen des NewDeal 25plus – besondere und zum Teil wöchentlich verfügbare Beratungsangebote und Assessments in Anspruch nehmen, die zudem als Schlüssel zu weiteren Förderaktivitäten und Einkommenszuschüssen fungieren.

NewDeal 50plus zielt auf  training Grants mit rd. 2400 Euro (relativ gering).In der Konsequenz nehmen nur 5 % der Teilnehmerinnen des Programmes New Deal 50plus eine entsprechende Fördermöglichkeit in Anspruch. Im Rahmen des Worked based Learning for Adults (WBLA) wird des Weiteren eine Mischung aus kurzen Trainings und längeren Weiterbildungsmaßnahmen für alle Arbeitsnehmer angeboten. Mit jährlich 60.000 Teilnehmern bleibt diese Fördermaßnahme aber deutlich hinter den bundesrepublikanischen Zahlen zurück. (Allerdings ist dabei der Einbruch in den letzen zwei Jahren noch nicht ausreichend berücksichtigt.) Im Rahmen des New Deal 50plus existieren keine, im Rahmen von 25plus nur sehr begrenzte Möglichkeiten zur Gewährung von Lohnsubventionen für älter Arbeitslose. Auch in Großbritannien sind als zentrales Instrument des New Deal 50 plus Einkommenszuschüsse in Form von EmploymentCredits eingeführt worden, Mit diesen steuerfreien Zuschüssen zum Erwerbseinkommen älterer Arbeitnehmer von 385 Euro pro Monat und für die Dauer eines Jahres, wurden 2003 rund 120.000 ältere Arbeitslose gefördert. 

In summa zeichnet sich in Großbritannien eine Verschärfung der ohnehin hohen Ungleichheit ab. Hier sind bereits schon jetzt diejenigen, die von den Betrieben mit Hilfe der betrieblichen Altersvorsorge ausgegliedert worden, deutlich besser gestellt als diejenigen in Deutschland, die auf bedarfsgeprüfte Arbeitslosenunterstützung angewiesen sind. 

Diese prekäre Situation gilt vornehmlich für ältere Frauen, deren Beschäftigungszeiten und Leistungslöhne deutlich kürzer sind als die der Männer..

II.2.2 Öffentliche und privatwirtschaftliche Initiativen im United Kingdom 

Code of Practice on Age Diversity

Die Folge ist die Gründung des Employers Forum on Age und die verschiedenen

Öffentlichkeitskampagnen in Großbritannien.

Employers Forum on Age

Das Forum ist ein freiwilliger Zusammenschluss von Unternehmen, um gute Beispiele für Einstellung, Auswahl, Förderung und Aus– und Weiterbildung älterer Arbeitnehmer zu dokumentieren und als Instrumente der Personalpolitik in die Unternehmensstrategien zu implementieren.

Das Forum wurde 1996 mit 10 bedeutenden Betrieben und Unternehmen gegründet, es ist seit 2004 unabhängig.

Zur Zeit sind über 170 Unternehmen Mitglieder und repräsentieren ca. 3 Millionen Arbeitnehmer (14 % der Beschäftigten).

Aufgaben:

Zu den Aufgaben des Forums gehören die praktische Hilfestellung der Mitglieder in den vier oben genannten Aufgabenfeldern: recruitment, skilling and development of experienced Workers, Implementation of best practices.

Das Forum stellt eine Ergänzung zur staatlichen der AGE Positive – Compaign dar; ist aber kein Sprachrohr der Regierung.   

Ausgangspunkt der Forumsgründung waren für Arbeitnehmer und Unternehmen:

· Demografischer Wandel

· Soziale Gerechtigkeit im Wandel

· Der geschäftlicher Vorteil

· Der fortschreitende Gesetzesprozess

Wichtig für das Forum ist aber auch, dass das Alter als Geschäftslösung angesehen wird, z. B. um neue Märkte (Seniorenmärkte) etc. zu erobern. 

Das Problem liegt in dem Resultat, dass größere Aktiengesellschaften eine höhere Chance, eine Personalexpertise zu erhalten haben als Klein– und Mittelbetriebe.      

AGE Positive Compaign.

Die AGE Positive Compaign ist ein Teil der Allgemeinen AGE Diversity Compaign. Zu den wesentlichen Ergebnissen dieser staatlichen Kompagne gehört, dass keine Altersbegrenzung auf unter 65 Jahren in den Arbeitsverträgen erreicht wurde.

New Deal 50plus 

Der New Deal 50plus ist ein freiwilliger Aktion, um die Chancen der älteren Arbeitsnehmer am Arbeitsmarkt zu verbessern.

Im Mittelpunkt steht die Beratung im Jobcentre Plus. Hier werden bestimmte Leistungen für über 50 –Jährige Arbeitssuchende angeboten für 6 Monate und länger. Voraussetzung ist die Erlaubnis zur Arbeitssuche. Wie bereits oben festgestellt, sind die Leistungen sehr gering und das Jobcentre kann einen Weiterbildungsscheck für bis zu 2400 Euro ausstellen. Persönliche Berater am Job Centre (Fallmanager) suchen Lernmöglichkeiten am Arbeitsplatz für Arbeitssuchende für bis zu 6 Monate am Work based Learning für Adults und nach finanziellen Zuschüssen für Weiterbildung.  

Mit dem staatlichen Programm New deal 50+ geht es darum, die Beschäftigungsfähigkeit älterer Arbeitsloser zu verbessern und einen geeigneten Arbeitsplatz zu finden.  

Zusätzlich zu den oben gemachten skeptischen Einschätzungen, scheint diese Form der Beratung und Vermittlung besonders wenig effektiv für über 55- Jährige.

Experienced Works 

Das Programm wurde 1999 geschaffen, um die Beschäftigungsfähigkeit der Personen ab 45 Jahren zu fördern.  Dieses Programm ähnelt privaten Initiativen, um  Personalentwicklung erfahrener Mitarbeiter zu promoten. Vom Projektbüro Dr. Breitkreuz und Kollegen aus Kiel wurde 1999 ein vergleichbarer Bundesarbeitskreis „Personalentwicklung ab 40“ initiiert, um den Erfahrungsaustausch der Unternehmen in dieser Form der differentiellen Personalpolitik zu evoziieren. Mittlerweile existiert mit dem Deutschen Demografischen Netzwerk (DDN) ein institutionell betreutes Netzwerk von Unternehmen. Die Aufgabenstellung gleicht der des Employers Forum of Age.   

Initiative Fair play Partnership.

1994 gegründet als staatliche Initiative zur Förderung von Gleichheit zwischen den Geschlechtern (Gender Meanstreaming). Zunehmend zur Gestaltung von Altersdiversität sowie von Bildungs– und Berufsverläufen Älterer.

Age Legislation 2005

Umfassende Regelung zur Verhinderung von Alterdiskriminierung ab Oktober 2006. Sie betreffen den Zugang zur Weiterbildung, alle Formen von beruflicher Aus– und Weiterbildung, praktische Arbeitserfahrung und Anleitung, die zur Beschäftigungsförderung beitragen (Deutschland: Parallele Gleichbehandlungsgesetz). Alter soll keine Zugangsbarriere sein.

II.3 Migration und Lernen in Großbritannien

Zu den Weiterbildungsbarrieren Älterer gehören nach einer repräsentativen Erhebung in UK folgende: „Viele Betroffene haben gesundheitliche Beeinträchtigungen , die auch die möglichen Arbeitstätigkeiten einschränken. Dadurch verstärken sich skeptische Haltungen der Arbeitsgeber.“ Weitere Barriere: Einstellungen älterer Arbeitnehmer: Sofern sie über unzureichende Basiskompetenzen verfügen (z.B. Lesen und Rechnen) neigen Sie dazu, den Erwerb dieser Fähigkeiten für zu spät zu halten. 

Es gibt häufig eine gemeinsame Position von Arbeitgebern und Arbeitnehmern: eine distanzierte Haltung beider gegenüber Weiterbildung.

Von besonderem Interesse für eine demografisch ausgeglichene Entwicklung ist die Fragestellung, ob es gelingen kann, durch geeignete Weiterbildung die Integration von Migranten und älteren Mitarbeitern in den Arbeitsmarkt mit zu befördern.    

Personen mit Migrationshintergrund in Deutschland.

Personen mit Migrationshintergrund – sowohl Ausländer als auch eingebürgerte Migranten – sind in Deutschland stärker von Arbeitslosigkeit betroffen als andere. Die Arbeitslosenquote von Ausländern ist mit mehr als 22 Prozent im September 2006 mehr als doppelt so hoch wie die durchschnittliche Arbeitslosenquote Deutschlands. Die Deutschkenntnisse von Migranten der ersten und zweiten Generation unterscheiden sich erheblich, die Migranten der zweiten Generation beherrschen daher Deutsch tendenziell besser als Migranten der ersten Generation.

Erwerbslose Personen, die zu Hause nur oder überwiegend Deutsch sprechen, bewerben sich häufiger aktiv um eine Stelle.

Personen mit Migrationshintergrund im internationalen Vergleich und in Großbritannien

Viele Studien der jüngsten Vergangenheit untersuchen die Performance von Migranten am Arbeitsmarkt für andere Länder. Migranten schneiden dabei im Vergleich auf Ausbildung, Entlohnung, Erwerbsquote und Dauer ihrer Beschäftigung der Tendenz nach weniger erfolgreich ab. Ein möglicher Grund dafür ist, dass Migranten, anders als Einheimische, nach Arbeit suchen müssen. Frijters et.a (2006) untersuchten das Verhalten von Migranten und Einheimischen in Großbritannien. Einheimische geben öfter eigene Anzeigen auf und bewerben sich auch häufiger auf Stellenanzeigen in Zeitungen. Dafür greifen Migranten häufiger auf soziale Netzwerke zurück oder gehen direkt zum Arbeitgeber. Die Untersuchung kommt zum Schluss, dass sich unterschiedliche Suchanstrengungen von Migranten und Einheimische auf unterschiedliche Sprachkenntnisse zurückführen lassen. Für Großbritannien zeigt sich, dass durch verbesserte Englischkenntnisse die Beschäftigungschancen und die Löhne steigen.  

Eine besondere Lernform für Ältere

Workplace learning: Die Verbindung des Lernens am Arbeitsplatz mit dem Lernen an der Hochschule ist erklärtes bildungspolitisches Programm in Großbritannien.

Zu den Ergebnisse der Länderstudie der OECD zur Erwerbsbeteiligung Älterer und  deren betrieblicher und außerbetrieblicher Förderung der Beschäftigungsfähigkeit (Frühjahr 2006) gehören, dass: 

· die Investitionen in das lebenslange Lernen der in der Mitte ihres Berufslebens stehenden Erwerbspersonen  erhöht werden sollen.

· die Lehrmethoden besser an die Bedürfnisse ältere Erwerbspersonen angepasst werden.

Großbritannien beteiligt sich auch an dem  Grundvig -Programm, speziell an 4 Pan-European Forum for the Education of the Elderly (PEFETE) 

Das Programm beschäftigt sich mit länderübergreifende Schwerpunktthemen: Basiskompetenzen (vor allem EDV-Kenntnisse und Englisch als Zweitsprache), aktive Staatsbürgerschaft und die wachsende Rolle älterer Erwerbstätiger.

Dabei stehen in Nord – und Westeuropa die berufliche Kompetenzentwicklung Älterer durch informell erworbene Kenntnisse und Erfahrungen im Mittelpunkt.

Südeuropäische Länder konzentrieren sich auf Angebote für Jüngere.

Die Osteuropäer stellen die Probleme Weiterbildung für formal hochqualifizierter Arbeitslose in den Vordergrund. Das Equal -Netzwerk 45 +. stellt eine Toolbox für „Älter werden im Berufsleben“ zur Verfügung.

Nach Überzeugung der OECD wird das E-Learning als eine besonders geeignete Lernform dafür angesehen, dass individuelles Lerntempo und die Lern- und Lebensgewohnheiten Älterer zu berücksichtigen.

In Großbritannien konnte der Anteil derer, die an Weiterbildungsmaßnahmen teilnehmen, zwischen den Jahren 2000 und 2005 beträchtlich gesteigert werden und auch die Differenz zur Weiterbildungsbeteiligung jüngerer Erwachsener verringert werden. Allerdings nimmt die Dauer der Weiterbildung im zunehmenden Alter ab.

These: Die erwähnten Initiativen lassen erkennen, dass in Deutschland bei der Wahl der Instrumente und zum Teil der Begriffe im Bereich der Maßnahmen zur Unterstützung der Beschäftigungsfähigkeit vielfach ausländische (englische) Erfahrungen Pate standen. 

III.1 Allgemeine Eckdaten: Frankreich

Frankreich hat Jahre geringen Wachstums hinter sich. Wenn man Sie die Zahlen der OECD zu den Größen der Bruttosozialprodukte europäischer Länder anschaut, rangiert Frankreich nach Deutschland und Großbritannien – und vor Italien und Spanien an dritter Stelle.

Bei der Umrechnung des Bruttosozialproduktes auf die Bevölkerungszahl erreichen Frankreich, Großbritannien und die Bundesrepublik Deutschland vergleichbare Werte um 35.000 US-Dollar. Besser schneidet in diesem Vergleich Finnland ab und besonders gut mit annähernd 48.000 US – Dollar Dänemark.

Tabelle 4: Wichtige Eckdaten Frankreich 

	Wichtige Eckdaten
	Frankreich
	Deutschland

	Geburtenrate (2006) 
	2,07
	1,35

	Arbeitslosenquote (2006)
	9,4 %
	8,4 %

	Arbeitskosten je Std. (Euro) (2005) 
	29,29
	26,43

	Wachstum des Bruttoinlandsprodukts (2006)
	2,2%
	2,7 %


III.2 Ältere Beschäftigte in Frankreich – kein Best –Practice - Fall 

In den Veröffentlichungen und Untersuchungen über gute Beispiele findet man Frankreich ausgespart. Mehr noch als in Deutschland klammern Regierung und private und öffentliche Unternehmen die Thematik der längeren Beschäftigung älterer Arbeitsnehmer aus. Mehr als in vergleichbaren Ländern verstehen die Franzosen eine frühe Verrentung als eine soziale Errungenschaft und bis in die heutigen Tage hinein wird dieses Thema in Frankreich fälschlicherweise immer mit dem Thema der Jugendarbeitslosigkeit verbunden. Dabei wird bei der Analyse der erfolgreichen Länder unserer Nachbarschaft Dänemark, Finnland und Großbritannien deutlich, dass dort die Erfolge gegen Jugendarbeitslosigkeit und Arbeitslosigkeit im Alter immer am größten sind, wo durch die Erzeugung wirtschaftlichen Wachstums beide Gruppen gleichzeitig profitieren. 

Abbildung 1 : Beschäftigungszahlen nach dem Alter in Frankreich  

[image: image2.wmf]
Wie man erkennt, sinkt die Beschäftigung der über 55- Jährigen deutlich ab und wird bei den über 60 –Jährigen zum Ausnahmefall.

In Frankreich wird die Notwendigkeit grundlegender Veränderungen in der Alternspolitik als nicht so bedeutsam angesehen, wie das folgende Schaubild andeutet.

Die Alterns - Prognose für die nächsten Jahrzehnte erscheint als relativ unbedenklich, da Frankreich das Land mit der höchsten Geburtenrate Europas ist, was auch bedeutet, dass die Form des Altersaufbaus kein auf dem Kopf stehenden Dreieck oder einer Zwiebel mit geringen jungen Altersjahrgängen gleicht.  

Abbildung 2. Entwicklung der Erwerbstätigen in den nächsten 50 Jahren in Frankreich
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III.3. Jugend versus Alt – Lässt sich das Problem in den Vorstädten lösen ?

Großzügige familienpolitische Maßnahmen und Maßnahmen zur Vereinbarung von Berufs –und Familienleben haben in Frankreich zu einer deutlichen kontinuierlichen Steigerung der Fertilitätsquote geführt.

Unterschiedliche demografische Entwicklungen haben auch unterschiedliche Folgen.

So negativ das bundesdeutsche Szenario für die steigenden Gesundheits- und Rentenkosten wirken mag, es bedeutet aber auch gleichzeitig eine Reduzierung von Staatskosten und privaten Ausgaben bei der Kinder– und Jugendbetreuung. In Frankreich bleiben die Kosten für Aus– und Weiterbildung der Kinder und Jugendlichen konstant.

In entscheidender Weise wird es bei der Bewältigung des „umgekehrten demografischen Wandels“ auf die Ausbildungsqualität ankommen.

Frankreich hat schon jetzt ein ausdifferenziertes schulischen Leistungssystem mit unterschiedlicher Abschlussqualität. Das Bildungssystem gilt als vorbildlich. Wenngleich es kein duales Ausbildungssystem gibt, vermitteln verschiedene akademische Ausbildungsformen eine hohe Qualität nach dem Abschluss in den lycees zum Baccelaureat general.

Abbildung 3:  Berufliche Weiterbildungsysteme in Europa
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Höhere Schulen in Frankreich 

· Grandes ecoles

· Universities

· Institutes Iniversitaire de technologie

· lycee classes

· Nicht- Universitäre höhere Schulen

In diesen sehr unterschiedlichen Schulen wird es auch kurz –und mittelfristig darum gehen, die Jugendlichen aus den banlieus Paris und anderer großer Vorstädte zu beteiligen und die zum Teil militanten Jugendlichen mit Berufsaussichten zu versehen.






II.4 Sonderfall Frankreich: Work- life- balancies ,Familien und demografische Entwicklung

Seit Anfang der 90-ziger Jahre forcierten US - amerikanische und angelsächsische Konzerne die Themen Diversity und work –life –  balancies. Nach Einschätzung von Total –E –Quality Deutschland e.V. und der Europäischen Kommission forcierten Großbritannien, Schweiz, Niederlande, Irland, aber in letzter Zeit auch Deutschland -  das Thema am meisten.. Nach deren Einschätzung besteht in diesen Ländern eine relativ hohe Nachfrage nach Fachkräften und im Vergleich dazu relativ geringes Niveau an Formen der Kinderbetreuung.

Finnland , Dänemark und Frankreich lassen sich in einer Gruppe klassifizieren, die einen hohen Anteil weibliche Beschäftigung und eine gut ausgebaute öffentliche Infrastruktur bereits haben.  Hier werden besondere Dienstleistungen von Firmen angeboten, die im direkten Wettbewerb um gute Fachkräfte stehen. Statt Kinderkrippen werden dann Wellness– und Gesundheitsprogramme und in Frankreich auch umfassende Concierge –Dienste angeboten, die das Alltagsleben leichter machen und eine optimalere Betreuung von Kindern ermöglichen. Das gilt insbesondere für Frankreich, wo – im Gegensatz zu den skandinavischen Ländern – diese privaten Dienstleistungen besser zu finanzieren sind. (Employer – Assistence – Programs)   

Die Equal –Programme wurden in Frankreich unter dem Vorzeichen der Arbeitsmarktgerechtigkeit gestaltet. Dabei war der Ausgangspunkt – laut Pressemitteilung der Europäischen Kommission – die Erprobung unterschiedlicher Karriere – und Laufbahnformen während  der Berufstätigkeit.

Das ist auch nach neuen Studien des Eurofund erforderlich, da Frauen – ganz ähnlich wie in Deutschland – trotz deutlich ansteigender Schulbildung -  bei der Besetzung leitender Stellen immer noch nicht ausreichend beteiligt werden.

Aktuell, aber auch langfristig, sehe ich aufgrund des Bevölkerungsaufbaus und der starken sozialpolitischen Traditionslinie nur dann eine Erhöhung der Erwerbstätigenzahl Älterer, wenn ein fulminanter Wachstumsschub auch die Beschäftigungszahl der Jugendlichen und der Frauen in der Mitte des Erwerbslebens ansteigen lässt.   

IV Finnland

IV.1 Eckdaten Finnland

Finnland hat 5.228.00 Einwohner. Im Jahre 2000 waren 15% der Gesamtbevölkerung über 65 Jahre, im Jahre 2020 werden es 20% sein. Bezogen auf die Erwerbsbevölkerung waren es im Jahre 2000 26 % im Jahre 2020 werden es 49 % sein.

Finnland und Irland gelten unter dem Aspekt des Wirtschaftswachstums als Aufholländer. Dabei spielt Finnland unter dem Aspekt der Erwerbsbeteiligung Älterer eine Pionierrolle (51% der 55-64 –Jährigen waren 2004 erwerbsbeteiligt, das waren 8,2 % mehr als 1990). Im Vergleich dazu ist der Anteil Deutschland 39,2 % bei einem Zuwachs von 2,4 %.

Erwerbstätigenquote

Finnland 67,2 %,

Deutschland 65,5% 

EU –Durchschnitt: 65 %

Zentrale Gründe für die deutlich unterschiedlichen Entwicklungen bei der Erwerbstätigkeit Älterer sind vor allem Differenzen in der Wachstumsorientierung in der Wirtschaftspolitik generell, in der Flexibilität der Arbeitsmärkte, in der Anreizentwicklung der Sozialsysteme in Bezug auf einen längeren Verbleib der Älteren in Beschäftigung sowie bei den Investitionen in die  Qualifizierung von Erwerbstätigen nach der Erstausbildung. Hauptgründe sind eine generelle Wachstumsorientierung der Wirtschaftspolitik und eine Anreizsystem für die fördernde Ausgestaltung der Arbeitsmärkte (geringe Regulierungsintensität, Senoritätsentlohnung).

Tabelle 5 Altersjahrgänge Finnland

	Altersjahrgänge Finnland
	Anteil

	15 - 24
	38 %

	25 - 54
	81%

	55 -64
	50 %


Die durchschnittliche Lebenserwartung liegt in Finnland bei 78 Jahren (Männer 74 Jahre, Frauen 81 Jahre).

90 % des Einkommens werden in Betrieben mit weniger als 20 Arbeitsnehmer erwirtschaftet.

Besonders auffällig sind die guten PISA –Ergebnisse der Jugendlichen ( 546 Punkte 2000), 543 Punkte/2006).

Zu den positiven weiteren Wirtschaftsdaten gehört, dass die Staatsverschuldung 2004 bei 52 % lag und dass ein Außenhandelsüberschuss (Importe 34 Mrd. Euro/ Exporte 46 Mrd. Euro) existiert.

IV.2 Finnland : Pläne für die Älteren umsetzen 

Die Ausgangslage

In Finnland existierte in den in den 80ziger Jahren ein Dschungel von Frühausstiegsmöglichkeiten. Die Form der Erwerbsunfähigkeitsrente war weit verbreitet; mit 53 Jahren begann der Arbeitslosentunnel, ab 55 erhielt man eine Arbeitslosenrente.

Folgende Schritte wurden durchgeführt:

· Seit 1997 führt Frühverrentung zu dauerhaften Abschlägen.

· Die Frühverrentungsgrenze wurde auf 62 Jahre angehoben. 

· 2005 wurde die Altersgrenze von 63 auf 68 Jahre angehoben (Flexibilisierung mit Abschlägen von 7,3 % pro Jahr).

· Die Arbeitslosenrente wurde von 55 auf 60 Jahre angehoben und zwischen 2009 bis 2014 wird die Arbeitslosenrente abgeschafft.

Aus dem Maßnahmenkatalog kann gelernt werden.  So lautet die Empfehlung des Institutes für Arbeitsmarkt und Berufsforschung (IAB), an der Abschaffung der Altersteilzeit auch in Deutschland sollte beibehalten werden. 

Auch im Vergleich zu unseren europäischen Nachbarn ist in den nächsten Jahren in Deutschland die Beschäftigungsentwicklung Älterer unproblematisch. „Alterstruktur und steigende Frauenerwerbstätigkeit werden sich in Deutschland in den nächsten Jahren positiv auswirken. Die geburtenstarken Jahrgänge der Vorkriegs – oder Kriegszeit sind entweder schon im Rentenalter oder werden sie demnächst erreichen, dafür rücken die geburtenstarken Jahrgänge ab 1950 nach - mit einer höheren Erwerbsbeteiligung – insbesondere der Frauen. Allerdings ist dieser Effekt nicht dauerhaft. (IAB)

IV.3 National Programme for Ageing workers.

Abbildung 4 Umsetzung und Zusammenhang des National Programme for Ageing workers

[image: image5.wmf]
Das National Programme for Ageing workers in Finnland ist eine Konzertierte Aktion von staatlichen Einrichtungen, Gewerkschaften und sozialen Institutionen, um ältere Arbeitsnehmer besser in den Firmen einzubinden.

In dem obigen Schaubild wird ein ganzheitlicher Systemansatz deutlich. Die zentralen Arbeitsfelder sind die Erhaltung und Förderung der Arbeitsfähigkeit und die Erhaltung und Förderung der Beschäftigungsfähigkeit Beide Arbeitsfelder finden sich in dem modernen Begriff des Personalmanagements Employability wieder. Der Begriff der Arbeitsfähigkeit ist auf das konkrete Individuum ausgerichtet, hier werden Maßnahmen initiiert und durchgeführt, die der psychischen und physischen Fitness der älteren Arbeitsnehmer dienen; die Beschäftigungsfähigkeit ist auf eine allgemeine Beschäftigungsfähigkeit bis zum Rentenalter – auch unabhängig von konkreten Arbeitsplätzen – ausgerichtet.  Dieses Gleichgewicht zwischen Arbeitsfähigkeit und Attraktivität der Arbeit wird mit dem Begriff des Sozialkapitals beschrieben. 

Man kann auch an diesem Modell erkennen, dass Altern als biologischer und als sozialer Prozess verstanden wird. Aus arbeitsmedizinischer Sicht gibt es bis zum Rentenalter nur geringfügige - allerdings kontinuierliche- Steigerungen der Krankheitsquote; ab dem 65. Lebensjahr steigen die Krankheitskosten in der Bundesrepublik Deutschland überproportional.

Das Finnische AGE - Projekt zeigt, dass die Leistungswerte erfahrener Mitarbeiter durch Interventionsmaßnahmen deutlich gesteigert werden können. 

Abbildung 6 Führungsmodell der Arbeitsfähigkeit

[image: image6.wmf]
Ein wichtiger Baustein ist das AGE -Management –Training, in denen Geschäftführer und weitere Führungskräfte trainiert werden. Ziel ist die Förderung der Arbeitsfähigkeit der Mitarbeiter, das Konzept wird wissenschaftlich begleitet.

Juhani Illmarien fordert eine andere Didaktik für Ältere; außerdem verweist er darauf, dass die Produktivität davon abhängig ist wie die Arbeit organisiert wird. 

Abbildung 7 Leistungsfähigkeit und Arbeitsplatzanforderungen im Alter  
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In diem obigen Schaubild wird ein typisches Problem angedeutet, wenn Arbeitnehmer in Arbeitsplätzen verweilen, ohne dass Interventionsmaßnahmen erfolgen. Die Reservekapazität des Individuums kann dann abnehmen, wenn ein Stillstand der gesundheitsfördernden Maßnahmen erfolgt Wenngleich es keine signifikanten empirischen Ergebnisse in Deutschland über die Leistungsfähigkeit der Arbeitnehmer gibt, lässt sich der Tendenz nach ein Leistungsprofil erstellen, in dem es um eine Verschiebung der Leistungssektoren im zunehmenden Alter geht.     

Erfahrene verfügen über ein spezifisches Leistungsvermögen, das grundlegend von Erfahrung getragen wird und für die Gesellschaft eine soziale Funktion hat. Erfahrungen bauen sich nach und nach auf und werden im Verlaufe der Zeit so miteinander verbunden, dass Erfahrungswissen in Verbindung mit fachlicher Qualifikation steht.
Es gibt keinen intellektuellen Abbau bei älteren Arbeitnehmern, nur eine Verschiebung der Dimensionen. In den meisten Kompetenzsektoren kommt es zu einer Erhöhung der Potentiale. Die Diskussion um die „emotionale Intelligenz“ hat zu einer höheren Wertschätzung erfahrener Mitarbeiter führen.
Abbildung 8 Leistungsfähigkeit älterer Arbeitnehmer
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Im finnischen Vorläuferprojekt in den 90- ziger Jahren wurden die Leistungswerte von Personen in unterschiedlichen Lebensaltern und Arbeitstätigkeiten in mehrjährigen Abständen miteinander durch einen Arbeitsfähigkeits– Index (Workability – Index) miteinander verglichen (siehe Schaubild unten).  

Dabei darf generell festgehalten werden, dass sich bei den meisten Versuchspersonen, die bestimmte Förderungsmaßnahmen erhielten, die Leistungswerte - trotz zunehmenden Alters – verbesserten. Es wurden aber auch Grenzen der Leistungsfähigkeit erkannt: So wurden z.B. Feuerwehrleute mit ca. 54 Jahren aufgrund eines abnehmenden Lungenvolumens zum Risiko für ihre Kollegen, daraus lässt sich schließen, dass für diese Problemgruppen rechtzeitig Umorientierungsmaßnahmen eingeleitet werden können. 

Abbildung 9 Wandel der Leistungspotentiale
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Eine Lehre aus den finnischen Ergebnissen war, dass die zukünftige Aufgabe der Personalpolitik und der Weiterbildung lautet: Kompetenzaktivierung erfahrener Mitarbeiter und die Entwicklung einer Unternehmenskultur, in der Wissensmanagement, Lernen im Unternehmen und lernende Organisation im Einklang stehen sollten.

Wir haben bereits betont, dass die Kompetenzen der erfahrenen Mitarbeiter sich unterschiedlich entwickeln; die kristalline Intelligenz nimmt zu, die fluide ab.

Abbildung 9 Höhe der Intelligenz nach Alter
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Abbildung 10 Alter, Arbeitsgeschwindigkeit und -leistung
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Aber auch hier erkennen wir, dass dieser Prozess für älterer Arbeitnehmer – im mittleren Lebensalter- kein naturwüchsiger Prozess des Verlustes darstellen muss, sondern dass entweder durch Training und/oder durch Zuwachs des Erfahrungspotenzial Leistungsdefizite ausgeglichen werden können.   

Auch aus den Ergebnissen des finnischen Health – Projektes ist zu folgern: Die Gesundheitsprävention ist als ein nachhaltiger, langfristiger Prozess zu gestalten.

Abbildung 11 Verbesserung der Arbeitsorganisation bei finnischen Arbeitsplätzen
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Das gilt natürlich auch für die Arbeitsorganisation, das Lernen und für die Gesundheitsvorsorge.

Wir können sowohl aus den Nachbarländern lernen, dass eine hohe Weiterbildungsbeteiligung im gesamten Erwerbsverlauf wichtig ist und dass der integrierte Ansatz zur Reduzierung von Arbeitsbelastungen und zur Gesundheitsvorsorge in Finnland vorbildhaft sein kann.

Aktuell wird ein Experience rating von älteren Arbeitnehmern von Unternehmen mit mehr als 50 Beschäftigten erwartet. Dieser Handlungsplan ist die Basis für die betriebsindividuellen Maßnahmen der Förderung.

Zitat . „ Demark and Finland reformed their unemployment benefit system , improved the functioning of their active labour markets, tightened access to early retirement provisions…”

Zum Abschluss der Finnland- Betrachtung fällt auf , dass Finnland seit 1998 die Höhe der Leistungen der Rentenbezieher künftig auf der Basis der Lebenserwartungen dynamisiert (demografischer Faktor). Es gibt Zugangsbeschränkungen bei der Frühverrentung: Nach Berechnungen der OECD hat sich dadurch, die Beschäftigungsquote  - in der Tendenz um 3 - 4 % - erhöht.

In der ersten Zwischenbetrachtung fallen auch einige Tatsachen auf:

· Unternehmen benötigen vor allem international konkurrenzfähige Arbeitskosten, Steuern und Abgaben.

· Senioritätselemente bei Arbeitslöhnen abbauen und Diskriminierungsverbote abzubauen.

V Dänemark

V.1 Allgemeine Eckdaten

Dänemark am Ende des Jahres 2006: Es wird weiterhin eine positive Wirtschaftsentwicklung erwartet. Das erwartete Wachstum für das laufende Jahr 2007 beträgt 2,4 %. Es wird weiterhin ein Fortschritt auf dem Arbeitsmarkt erwartet;  (Die Rückgangserwartung 7 % Arbeitslosigkeit). Einzige Sektoren, in denen ein Rückgang erwartet werden, sind die Ernährungs– und Genussmittelindustrie, die öffentliche Verwaltung sowie die Land– und Forstwirtschaft, Gärtnereien und Fischerei.

Engpässe – z.B.: Facharbeitermangel im Hoch –und Tiefbau – sind vorhanden, auch die Rekrutierung von Fachkräften im Dienstleistungssektor ist nicht unproblematisch.

II.2 Auswirkungen der allgemeinen positiven Wirtschaftsentwicklung in Dänemark auf die Arbeitsmarktlage der älteren Beschäftigten 

II.2.1 Die allgemeine Einschätzung durch: Kunzmann, Vom Ausland lernen- Vorbild Dänemark

Die Arbeitslosigkeit hatte 1993 mit 12,4 % ihren Höhepunkt.

Die zentralen Punkte der ersten Stufe der Reform waren die Einführung von Freistellungsregelungen, verpflichtende und individualisierte Maßnahmen für Arbeitslose und die Dezentralisierung der Verantwortung der Arbeitsverwaltung.

In der zweiten Phase ab 1995 wurde der Druck auf Arbeitslose erhöht, an entsprechenden Maßnahmen der Arbeitsverwaltung teilzunehmen und auch Stellen in anderen Bereichen oder auch Regionen anzunehmen.

In der dritten Phase ab 1999 wurden Maßnahmen für spezielle Problemgruppen wie Einwanderer und Flüchtlinge beschlossen.

Die neusten Entwicklungen gehen in die Richtung einer immer stärker auf den individuellen Bedarf abgestimmte Kompetenzentwicklung, um der strukturellen Arbeitslosigkeit entgegenzuwirken.  

Dänische Arbeitsmarktpolitik steht im Zusammenklang von flexiblem Arbeitsmarkt, großzügiger sozialer Sicherung und aktivierender Arbeitsmarktpolitik.

Die Mitarbeiter sind leicht freisetzen, es bestehen auch Möglichkeiten zu einer vorübergehenden Freisetzung.

Auch die durchschnittliche Dauer eines Beschäftigungsverhältnisses ist mit durchschnittlich 7,9 Jahren deutlich niedriger als in Deutschland (9,7).Insgesamt gehört Dänemark zusammen mit Großbritannien und Irland zu den flexibelsten Arbeitsmärkten in der EU. Von den dänischen Arbeitnehmern wird das geringe Kündigungsschutzniveau nicht als negativ empfunden, das Sicherheitsgefühl der Arbeitnehmer liegt mit 58% deutlich höher als in Deutschland.

Zur Rolle der Tarifparteien: 80 % der dänischen Arbeitnehmer sind Gewerkschaftsmitglieder.

Das dänische Sozialsystem wird im Wesentlichen steuerfinanziert. Die Absicherung gegen Arbeitslosigkeit erfolgt über eine freiwillige Arbeitslosenversicherung, in der über 80 % der Erwerbstätigen Mitglieder sind. Die Versicherung steht auch Selbständigen offen.

Die Arbeitsmarktbeiträge werden in sogenannten Arbeitsmarktfonds gesammelt, aus denen neben der Arbeitslosenversicherung auch die Kranken - und die Invaliditätsversicherung bezahlt werden.

Die Mitgliedsbeiträge werden nicht nach Einkommen, sondern nach Erwerbsstatus (Vollzeit/Teilzeit/Arbeitsloser) gestaffelt.    

Seit 2001 beträgt die Anspruchsdauer 4 Jahre; Leistungsperiode von einem Jahr und Aktivperiode von 3 Jahren. 

Höhe der Leistungen im Regelfall 90 % des vorherigen Arbeitsentgeltes. (max. 394 Euro die Woche). Bei einem Durchschnittseinkommen ergeben sich 63 % der vorhergehenden Leistungen.

Volksrente wird vollständig aus Steuermitteln finanziert. (Pauschale abhängig vom Aufenthalt in Dänemark. Die Zusatzrente bemisst sich nach Beschäftigungsjahren. (Mindestrente 778 Euro pro Jahr, höchstens 10.425 Euro). Einkünfte können angerechnet werden, darüber hinaus gibt es betriebliche Altersvorsorgesysteme.

Die Krankenversicherung ist komplett steuerfinanziert.

V.2.2 Dänemark – Der Flexicurity – Ansatz 

Zentraler Punkt der dänischen Reformen ist der sogenannte Flexicurity- Ansatz. Es  besteht aus zwei sich paradox verhaltenen Säulen. Auf der einen Seite werden den Unternehmern größtmögliche Gestaltungsfreiheiten bei den arbeitsrechtlichen Rahmenbedingungen gewährt – z.B. durch ein Mindestkündigungsrecht – auf der anderen Seite erfolgt eine ordentliche Absicherungspolitik der Arbeitnehmer.

Insgesamt führt dieses Sozialversicherungssystem dazu, dass Dänemark sehr geringe Lohnnebenkosten, aber eine der höchsten Steuerbelastungen (für Privatpersonen) aufweist. Für Unternehmen ist allerdings die Besteuerung im internationalen Vergleich niedrig.

Zu den aktuellen Reformen zählen:

Seit 1990 Reformen zur Verbesserung der Wiederaufnahme der Arbeit für Ältere

· Einführung von Freistellungsregelungen

· verpflichtende und individualisierte Maßnahmen für Arbeitslose und die Dezentralisierung der Verantwortung der Arbeitsverwaltung

· 1995 wurde der Druck auf Arbeitslose erhöht, an entsprechenden Maßnahmen der Arbeitsverwaltung teilzunehmen

· 1999 wurden Maßnahmen für spezielle Problemgruppen wie Einwanderer und Flüchtlinge

· Seit 2005 Kompetenzentwicklung der Arbeitslosen durch Weiterbildung

Sozialleistungssystem. 

· Zusatzrentensystem eingeführt

· freiwillige Frühverrentung durch eigene Zusatzleistung erschwert

· Neuanträge auf Erwerbsminderung gemindert, ausgedünnt; Rehabilitationsmaßnahmen verstärkt.

· 2006 System des vorzeitigen Ausscheidens beendet

· Seit 2006 ist quasi das frühzeitige Ausscheiden aus dem Erwerbsleben nicht mehr möglich.

Folkepension und Flexibilisierung: Bei aktiver Teilnahme an arbeitsmarktpolitischen Maßnahmen kann der einjährige Anspruch auf Leistung um weitere drei Jahre verlängert werden. Leistungen für Arbeitslose werden gestrichen, wenn diese ein Jobangebot ablehnen. Im internationalen Vergleich brilliert die dänische Sozialpolitik neben ihrem System der Arbeitslosenkassen vor allem mit dem Alterssicherungsmodell und dem Gesundheitssystem. Jeder, der mindestens drei Jahre seinen Wohnsitz in Dänemark hatte (bei Ausländern sind es 10 Jahre) , ist berechtigt, mit 65 Jahren eine steuerfinanzierte Volksrente zu beziehen. Die volle Rente wird aber erst bei einem Aufenthalt von 40 Jahren ausgezahlt. Der Grundbetrag der vollen Volksrente betrug 2005 jährlich 7650 Euro. Zusätzlich gibt es beim Nichtvorhandensein zusätzlicher Pensionseinkünfte eine Rentenzulage von 7701 Euro.

Vereinfacht ausgedrückt betrug die monatlichen Grundrente im Durchschnitt im Jahr 2005 1279 Euro.

Tabelle 6: Soziale Eckdaten Dänemark  

	Soziale Eckdaten
	Dänemark

	Karenztage bei Krankheit
	0

	Verhältnis Krankengeld zu Letztbezug
	100 %

	Selbstbehalt bei Arztbesuchen
	0

	Grundrente (Alleinstehende)
	1279 Euro monatlich

	Ersatzrente Arbeitslosigkeit /Arbeitslosigkeit
	90 %

	Zusatzrente
	Höchstens 3000 Euro jährlich 


Einkommenssteuer durchschnittlich 38 %., höchstens 59 %.

V.3 Politische Basisorganisationen

Das Dänische Arbeitsministerium ist verantwortlich für eine gemeinsame Strategie gegen Arbeitslosigkeit. Sie koordiniert die Unterstützungspolitik, die Formen der materiellen Unterstützung (private Leistungen von Versicherungen oder von den Gewerkschaften) oder der steuerfinanzierten öffentlichen Unterstützung.

Der Nationale Aktionsplan für Beschäftigung 2004 enthält Vorschläge und Initiativen zur Förderung älterer Arbeitnehmer. Sie werden von einer breiten Basis getragen, sie erhalten neben den materiellen Unterstützungsformen auch Maßnahmen zur Gesundheitsförderung – Diese Gesundheitsförderung ist aber auch unabhängig vom Alter. 

Nationale Programme

Ein Leben lang gute Gesundheit.

„Beraterservice für Unternehmen zum Thema Ältere“

Unternehmen erhalten bis zu 5 Stunden eine freie Beratung von anerkannt gut informierte Experten.

Die Themenfelder sind der Einsatz, die Ausbildung Älterer und die Bildung von Netzwerken in Seniorenfragen zum Zwecke des Erfahrungsaustausches zwischen den Betrieben.

Seniorenpool

Ziel des Seniorenpools ist die Reintegration Arbeitsloser in den Arbeitsmarkt 

Es werden Preise für Best Practice ausgelobt

Es gibt einen Working  Environment Council

Eine jährliche Berichterstattung ist vorgeshen.

Aktionspartner

Dänischer Gewerkschaftsbund

Kompagne für Beschäftigung Älterer

DaneAge Association (Aeldre sagen)

Danish Trade Union of Public Employees 

V.4 Ältere Arbeitnehmer: Pedersen: Older Worker in Danmark

In den letzten Jahren zeichnet sich Dänemark durch eine Aktive Arbeitsmarktpolitik aus. Dabei wurden die Relationen zwischen Einkommen und Arbeitslosenunterstützung nicht angetastet.

In Dänemark war die Beschäftigungsquote bis 2001 gefallen, seitdem erhöht sie sich stetig. Ein Grund dafür sieht Pedersen in dem bis 1999 durchgeführten Vorruhestandsprogramm.

Bei genauerer Analyse der Beschäftigungsdaten Dänemarks bis 2002 fiel besonders auf, dass ab dem 60zigsten Lebensjahr der Eintritt in den Ruhestand stattfand, bis zu diesem Alter bewegte sich der Beschäftigungsgrad auf dem gleichen Niveau der Gesamtbeschäftigung.

Der  Abbau von Anreizen in den sozialen Sicherungssystemen zum vorzeitigen Rückzug aus dem Erwerbsleben gilt als Dreh –und Angelpunkt

Dabei ist das Erwerbsaustrittsalter in Deutschland mit 61,3 Jahren niedriger als in Dänemark, aber höher als in Finnland.

Laut einer Untersuchung des Instituts für Arbeitsmarkt –und Berufsforschung liegt die Ursache darin, dass in Deutschland die Jahrgänge der 62- 64 –Jährigen sehr niedrig sind.

Abbildung 12 Beschäftigungsquote der 50-70-jährigen in Dänemark
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Tabelle 7:  Beschäftigung Älterer im Ländervergleich

	
	Dänemark
	Finnland
	Deutschland

	Beschäftigungsquote der 55-64-Jährigen 2004
	60,3 %
	50,9 %
	41,4 %

	Zunahme der Beschäftigungsquote seit 1998 
	8,3 %
	14,7 %
	4,1 %

	Arbeitslosenquote Älterer 2004 (nach ILO-Kriterien)
	5,6 %
	8,3 %
	12,8 %

	Durchschnittliches Erwerbsaustrittsalter
	62,1
	60,5
	61,3 


Tabelle 8 Verhältnis der Altersgruppe 55-59 Jahre zur Gruppe 60 –64 Jahre

1995 und 2003

	
	1995
	2003

	Dänemark
	1,1
	1,4

	Finnland
	1,1
	1,4

	Deutschland
	1,4
	0,8


IAB-Kurzbericht Nr.5 /2006

Interpretationshilfe: Der Wert o,8 für Deutschland bedeutet, dass auf acht Personen der Gruppe 55-59 zehn Personen der Gruppe 60 – 64 kamen.

Neben diesen demografischen Faktoren wird die Arbeitsmarktpartizipation Älterer auch durch die Erwerbsbeteiligung in früheren Lebensphasen beeinflusst. Besonders die Erwerbsbeteiligung von Frauen wird dadurch tangiert.

Für Deutschland liegt darin das Problem des männlichen Alleinverdienermodells in den rentennahen Kohorten, das allerdings mit abnehmender Tendenz.

Frauen haben genereller das Problem der kontinuierlichen Erwerbsquote im Lebensverlauf.

In Dänemark war es bis Ende der 90ziger Jahre ein Ausstieg mit 43 Jahren möglich. Zuerst 7 Jahre Arbeitslosenunterstützung , danach Überbrückungsgeld für Arbeitslose ab 50 bis zum 60 Lebensjahr, danach freiwillige Frühverrentung ab 60.

Die größte Wirkung zeigte die Sperrung des Übergangsgeldes für Arbeitslose bei Neuzugängen (1996). Die Beschäftigungsquote in Dänemark fiel allerdings nie unter 47 % wegen der hohen Frauenerwerbsquote.

Zu den aktuellen arbeitsmarktpolitische Maßnahmen gehören:

· Bildungsurlaub (für alle bis 52 Wochen)

· Arbeitsplatzrotationsprogramm: ein Arbeitsloser wird eingestellt.

· Erziehungsurlaub

· Sabbaturlaub /seit 1996 ohne finanzielle Unterstützung.

· Individueller Handlungsplan zur Reintegration älterer Arbeitsloser

· Job –Training

· Pool-Jobs im öffentlichen Dienst für schwer vermittelbare Personen.

Durch das Job-Rotations-Prinzip besteht die Möglichkeit, die Gesamtqualifikation der Bevölkerung zu steigern. Als Maßnahme der aktiven Arbeitsmarktpolitik gilt der 

Individueller Handlungsplan, um die Reintegration in den Arbeitsmarkt zu gewährleisten. Dabei gehören zu den Maßnahmen und Instrumenten ein Arbeitspraktikum (2-4 – wöchige Ausbildung), eine gewöhnliche Ausbildung

und ein Job-Training. Ältere Arbeitnehmer erhalten einen Service – job im Öffentlichen Dienst. Diese Service –jobs sind für Personen, die oft keine besonderen Qualifikationen erfordern.

V.5 Der zentrale Punkt. Weiterbildung in Dänemark !

Ergebnisse eines ländervergleichenden Projektes (AGE – Qual) zeigen einen hohen Qualifikationsstand der Gesamtbevölkerung in den nordischen Ländern. AGE-Qual ist eine internationales Projekt gewesen, dass von 10/2004 bis 9/2006 die betriebliche Weiterbildung von älteren Arbeitnehmern in KMU erfasste und zur Entwicklung regionaler Supportstrukturen beitrug.

Bei der Analyse der Qualifikationsdaten in Dänemark fällt der besonders hohe Ausbildungsgrad bei den 30 –50 – Jährigen (mit vielen Ausbildungs– und Universitätsabschlüssen) auf, wenngleich er dann deutlich bei den über 50 –65-jährigen wieder abfällt.

Der Anteil der Arbeitnehmer zwischen 55 und 64 Jahren, die Weiterbildungsmaßnahmen in Anspruch nehmen, ist im Vergleich zum EU-Durchschnitt überproportional. 2002 nehmen die Spitzenpositionen UK mit 14 %, Schweden mit 11 %, Dänemark mit 9,3% und Finnland mit 8,3 % wahr . In Dänemark ist die Teilnehmerrate über die Alterskohorten gleich verteilt, Die Teilnahmerate der 50 – 66-Jährigen ist nur unmaßgeblich geringer als die Teilnahmerate der 30 – 49- jährigen.   

Abbildung 13 Direkte Kosten von Lehrveranstaltungen
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Im Eurostat –Vergleich 1999 sehen  auch die totalen Kosten für berufliche Trainingsmaßnahmen in Dänemark vor den Niederlanden und Schweden am höchsten.

Ergebnis: Die berufliche Aus – und Weiterbildung  ist ein integraler Bestandteil der gemeinsamen Sozialpolitik der Tarifpartner.

Ausbildung und lebenslanges Lernen sind jeweils die „andere Seite der Medaille.“

Direkte Kooperationswege zwischen dem Bildungssystem und anderen Aktivitäten des Arbeitsmarktes

Der Öffentliche Sektor übernimmt die Kofinanzierung der Weiterbildung. Das führt auch zu einer starken Verantwortung der dänischen Unternehmen bei der Personalentwicklung.  

Abbildung 14 Teilnahmequote in Unternehmen, die Lehreveranstaltungen anbieten.
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Bei genauer Analyse der Arbeitslosendaten Älterer in Deutschland fällt auf, dass es in der Population der Akademiker unterdurchschnittliche Besetzungszahlen gibt (3,% % bei über 70 % Erwerbsbeteiligung). Bei erfolgreichen Unternehmen ist auch eine gute Weiterbildungsaktivität zu verzeichnen.

Die allgemein hohe Bildungsbereitschaft aller Erwerbstätiger in Dänemark zeigt sich auch in der folgenden Statistik.

Abbildung 15 Teilnahme an nicht-formaler Bildung nach Alter
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VI Lehren aus dem Dänischen Weg 

Wenn man die Rede des Dänischen Ministers für Beschäftigung am 18.5.2006 zum Maßstab nimmt hat Deutschland – im Gegensatz zu Dänemark – in der Verlängerung des Renteneintrittsalters-  bereits den Weg eingeschlagen, „von dem Dänemark träumt. Die deutsche Koalitionsregierung hat ein stufenweises Anheben des Rentenalters beschlossen und setzt sich derzeit stark für einen Einstellungswandel gegenüber älteren Arbeitnehmerinnen und Arbeitsnehmern ein“... „In Dänemark setzen wir uns für drei Bereiche ein: Wir verbessern das Arbeitsumfeld durch Beratung und Kontrolle. Wir unterstützen Unternehmen , die besondere Vereinbarungen mit älteren Arbeitsnehmern beschließen – die sogenannten Seniorenvereinbarungen. Und wir setzen uns für Flexibilität im Arbeitsmarkt ein.“

Ältere Arbeitnehmer sind nicht Teil des Problems, sondern Teil der Lösung.

Es können 5 wesentliche Politikbereiche identifiziert werden: 

· Ruhestandsregelungen und Rentensysteme müssen reformiert werden

· Reform der Steuer- und Lenkungssysteme sowie der finanziellen Anreize

· Erhöhung der Arbeitsplatzqualität (Employability)

· Ausbildung und lebenslanges Lernen

· Wandel der Einstellungen und Stereotypen

Lehren

· Anreize zum vorzeitigen Ausstieg aus dem Erwerbsleben in Rentensystem und Alternativprogramme vermindern

· Barrieren zur Weiterbeschäftigung in der Umgebung des effektiven Rentenzugangsalter abbauen und finanzielle Anreize hierfür abschaffen.

· Vorruhestandsbrücken durch die Aneinanderreihung privater und staatlicher Zahlungen abbauen.

· Regulierungsgrad des Arbeitsmarktes gering halten , damit auf der Angebotsseite gesetzte Anreize für Mehrbeschäftigung auch in mehr Arbeitsnachfrage umgemünzt werden kann 

· Überprüfung tarifvertraglicher Regelungen auf beschäftigungspolitische Effekte

· Altersspezifische Gefährdungen durch präventiven Arbeitsschutz begegnen

· Policy-Mix – auf die jeweilige Mischung kommt es an.

Bei den sechs bevölkerungsreichsten EU -Mitgliedsstaaten wird es nur in Großbritannien und in Frankreich zwischen 2005 und 2050 zu einem Bevölkerungsanstieg kommen (GB Prognose 8 %) , Frankreich (9,6%).

Einzelne Länder haben schon jetzt einen Bevölkerungsrückgang : Ungarn, Lettland, Litauen, Estland, Slowakei, Tschechische Republik. 

VI) Brauchen Länder eine einheitliche Demographiepolitik ? 

Thesen. 

Der Umgang mit Verteilungskonflikten an der gesellschaftlichen Teilhabe zwischen den Generationen (jung versus alt!) hängt von der Soziogenese der Gesellschaft und der Psychogenese (Elias) des in dieser Gesellschaft sozialisierten Individuums ab.

Wie Elias in seinem epochalen Werk zum Zivilisationsprozess zeigte, ist dieser Prozess der Zivilisation nicht immer linear. 

Schluss

Integrationsmodelle im europäischen Vergleich

Länderauswahl: 

· Frankreich

· Großbritannien

· Dänemark 

· Finnland

I) Eine erste Betrachtung der Sozialstrukturdaten der ausgewählten Länder:

Mögliche Vergleichskriterien

Makroökonomische Daten

· Wachstumsquote (BSP)

· Erwerbstätigenquote

· Arbeitslosenquote

· Durchschnittalter der Erwerbsbevölkerung

· Arbeitslosenquote

Spezifische demografische Daten

· Fertilitätsquote

· Rentenzugangsalter

· Frauenerwerbsquote

· Altersquotient

· Gesundheitszustand

· Bildungsbeteiligung

· Erwerbsbeteiligung der 55-64 Jährigen

· Migrationsrate

2) Verschiedene Programme einzelner Länder ( insbesondere Finnland)

Wichtige Arbeitsmarktmodelle der Länder:

· Arbeitsmarktprogramme

· Rentenpolitik/ System der Altersversorgung

· Beschäftigungsförderung

· Arbeitsrecht

· Tarifverträge

· Kinder /Seniorenpolitik

· Zusammenfassende Einschätzung.

III ) Zusammenfassung: Korrespondieren Personalentwicklung der Unternehmen und staatlich Initiativen ?

· Bedeutung von Weiterbildung ? 

· Mobilität ?

· Prävention ?

· Unternehmenskultur ?

Danisch „Senior fund“

Finnish Programme of Ageing Workers

IV) Brauchen Länder eine einheitliche Demographiepolitik ? 

Thesen. 

Der Umgang mit Verteilungskonflikten an der gesellschaftlichen Teilhabe zwischen den Generationen (jung versus alt!) hängt von der Soziogenese der Gesellschaft und der Psychogenese (Elias) des in dieser Gesellschaft sozialisierten Individuums ab.

Wie Elias in seinem epochalen Werk zum Zivilisationsprozess zeigte, ist dieser Prozess der Zivilisation nicht immer linear. 
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