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VORWORT

Zid des Forschungsprojekts ,,Politik und Maltnahmen fir die Beschéftigung Alterer —
Erfahrungen in ausgewshiten EU-Landern® war es, ene Ubersicht Uber Strategien und
Malnehmen zur Erhdhung der Beschiftigungsquote von Alteren zu erhdten, die in
augewahiten Landern der européischen Union umgesetzt wurden.

Entsprechend werden in diesem Bericht Problemdiagnosen aus den einzelnen Landern sowie
die gesetzten Mal3nahmen beschrieben.

Die vom Miniserium vorgeschlagene Vorgehensweise beinhdtete zuerst eine Beschreibung
von acht vorgegebenen Landern, die in Form eines Zwischenberichtes vorgelegt wurde. Zu
diesen Landen zéhlen Bdgen, Danemark, Deutschland, Finnland, Frankreich,
Groldritannien, die Niederlande und Schweden. Auf der Basis der Ergebnisse des
Zwischenberichtes erfolgte in Abstimmung mit dem Minigerium die Auswahl von dre
Landern, die ausfuhrlicher behandelt werden sollten. Es sind dies Finnland, die Niederlande
und Schweden, die in diesem Endbericht einer genaueren Anayse unterzogen werden.!

Fur die Darstdlung der Stuation in den einzelnen Landern und ihrer Politik in Bezug auf die
,Beschiftigung Alterer* wurden Forschungsberichte, Berichte der Europédischen Kommission
und der jeweligen Regierungen, Evduaionsstudien und vergleichende Untersuchungen
herangezogen. Die verwendete Literatur wurde durch Expertisen von Wissenschafterlnnen, die
mit der Situation von Alteren am Arbeitsmarkt in den ausgewahiten Landern vertraut sind,
eganzt. Es and dies Tom van der Steene von Inditut fir Soziologie der Katholischen
Universté Leuven fir die Niederlande und Smo Aho vom Work Research Centre der
Universtédt Tampere fur Finnland. Fir Schweden konnte trotz intensver Bemihungen leider
keine Expertin flr das Themengebiet gefunden werden. Wir entschieden uns daher fir eine
andere Losung, indem wir, eine schwedischsprachige Studentin, Anna-Elvira Schonbavuer, zur
Recherche und Ubersetzung von Dokumenten und Materidien in schwedischer Sprache
heranzogen. Auf diese Weise konnte der Zugang zu Dokumenten, die lediglich auf nationaer
Ebene vorhanden waren, sichergestellt und das Informationsspektrum entscheldend ausgewel-
tet werden. An dieser Stelle wollen wir den angefiihrten Personen fr ihre Mitarbeit herzlich
danken.

1 Im Anhang befinden sich die Beschreibungen der restlichen fiinf L &nder aus dem Zwischenbericht.






KURZFASSUNG

Der vorliegende Forschungsbericht wurde vom Bundesminigterium fur Wirtschaft und Arbeit in
Auftrag gegeben, um eine Ubersicht iber Strategien und MalRnahmen zur Erhéhung der
Beschaftigungsguote von Alteren zu erhdten, die in ausgewsahiten Landern der europdischen
Union umgesetzt wurden. Unter Beriicksichtigung der Entwicklungen des Arbeitsmarktes
(dlgemein und in Bezug auf die Alteren) werden Problemdiagnosen aus den einzelnen Landern
sowie die gesetzten Mal3nahmen beschrieben. Gleichzeitig wird versucht diese hingchtlich ihrer
»Erfolgskriterien* zu beurtelen.

Im Mittelpunkt des Berichtes stehen Malznahmen und Programme zur Beschéftigung Alterer in
dre Landern. Im Bericht werden eine Fille von Programmen und Mal3nahmen in den dre
schwerpunktmaldg untersuchten Landern — Finnland, die Niederlande und Schweden —
dargestdlt, die Sch aufgrund ihrer Vidfat und Komplexitét einer kurzen Zusammenfassung
entzieht. In dieser Zusammenfassung sind deshdb die dlgemen interessanten Aufschliisse
ausgeftihrt. Es handdlt sch ja be diesen drei Landern um solche, die, betrachtet man die
Beschaftigungsouoten Alterer im européischen Vergleich, positive Entwicklungen vorweisen
konnen. Allerdings snd die Wege, die zu einer Erhdhung der Beschéftigungsguoten fihrten,
durchaus unterschiedlich. Es kann dso kein Konigsweg zur Lésung dieses drangenden
gesdIschaftlichen Problems ausgemacht werden.

Schlussfolgerungen

Kene einfachen Ursache-Wirkungs-Zusammenhénge zwischen den M al3nahmen und
der Entwicklung der Beschaftigungsquote Alterer

Ein wesentliches Ergebnis dieses Berichts i, dass die Wirkung von enzelnen Einflussfaktoren,
die zur Erhthung der Beschéftigungsguoten fihren, nicht extrahiert und exakt angegeben
werden konnen. Viele unterschiedliche Faktoren — wirtschaftlicher Aufschwung (in alen drel
Landern), nationde Besonderheiten (starkes wohlfahrtsstaatliches Konzept, lange Tradition
sozidpartnerschaftlicher  Konsenspolitik,  ...), demographische  Entwicklungen, die
Umwandiung des ,,mae breadwinne™ Moddls in ein ,mde breadwinner/femde part-time
caer Moddl in den Niedelanden und im engeschrankten Ausma3 auch die
Pensonsreformen — und deren Verschrankung spielen dabel eine Rolle. Sdbgt in Finnland,
aso jenem europdischen Land, in dem die umfassendsten Mal3nahmen in diessem Bereich
gesetzt und auch die hochsten Steigerungsraten in den Beschéftigungsquoten erzielt wurden,
herrscht unter Expertinnen eine gewise Ratlosigket in dieser Frage. Wie welche Faktoren
wirken, dartiber wagt in Finnland, aber auch in anderen beiden Landern, so gut wie niemand
eine konkrete Aussage. Bezliglich der Vorgehensweise bel der Planung und Umsetzung des
Finnischen naionden Programms fur aternde Arbetnehmerinnen (FINPAW) herrscht
insofern noch Einigkeit, ds der Erfolg auf seinen umfassenden Ansatz, der auf mehreren
Ebenen unterschiedliche Akteurlnnen einbezog, zurtickgeftihrt wird. Mit dieser Unbestimmtheit
der Aussagen wird man sich wohl auch weiterhin zufrieden geben miissen.
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Erhalt bzw. Verbesserung der Arbeitsfahigkeit als zentraler Ansatzpunkt einer auf
Nachhaltigkeit gerichteten Beschaftigungspolitik fur altere Arbeitnehmernnen

Obwohl in den dre Landern verschiedenste Mal3nahmen von der Reform der Pensons-
systeme bis zur Aus- und Weiterbildung gesetzt wurden, stellte sich heraus, dass eine Palitik,
die auf nachhatige Bewdtigung des demographischen Wandels in der Arbeitswdlt, der auf dle
europdischen Lander zukommt, abzidt, die Arbeitsféhigkeit der Arbeitnehmerinnen in das
Zentrum delen muss Der Erhdt der Arbatsfahigkat — dabel geht es um die individudlen
Ressourcen wie Kompetenzen und Fahigkeiten ebenso wie die Gesundheit und v.a die
Arbatsbedingungen — bis ins hohe Alter ig die notwendige Voraussstzung fir die
Beschéftigungsfahigkeit dterer Arbaitnenmerinnen. Damit it die Ebene der Unternehmen
den zentrden Ansatizpunkt dar. Age Management, betriebliche Gesundheitsforderung und
dternsgerechte Arbeitsbedingungen konnen a's Eckpfeller einer solchen Strategie gelten. Auch
wenn solche Malinahmen ihre Wirkung erst mitte- bis langfristig voll entfaten, so bilden se
doch eine solide Basis fir ene produktive Bewdtigung wirtscheftlicher Herausforderungen
auch mit drastisch veranderten Altersstrukturen, also einen hohen Anteil Alterer. Angesichts
des demographischen Wandels kommt der Ldsung dieses Problems entschel dende Bedeutung
fir die zukiinftige Wettbewerbsfahigkeit Osterreichs, aber auch Europas zu.

Ausbl eibende Seuer ungseffekte von finanziellen Anreizen fur Unternehmen

Malinahmen, die versuchten mit finanzielen Anreizen ene Verbesssrung der Beschéfti-
gungsentwicklung dterer Arbeitnehmerinnen zu (be)fordern, stellten sich ds wenig zidfuhrend
heraus. Verschiedene Wege in den untersuchten Léndern von Lohnsubvertionen Uber
Nachldsse bel den Sozidverscherungsbetrégen bis zu Steuererleichterungen brachten nicht
den gewinschten Erfolg. In dieser Hingcht gleichen dch finnische, schwedische und
holléndische Unternehmen: Se nehmen finanzidle Anreize nur in enem verschwindend
geringen Ausmald an. Reduktionen von Sozidverscherungsheitrégen, Subventionen der
Gehatskogsten und Steuererleichterungen erwiesen sich dso dort nicht as geeignete Mittel,
Unternehmen in breterem Ausmad dazu zu bewegen, dtere Personen enzudelen. Se
scheinen die Persondpalitik von Unternehmen kaum zu beainflussen.

Bedurfnis- und ressourcenorientierte Weiterbildung fur aterer Arbeitnehmerinnen

Mangelnde Kompetenzen und Fahigkeiten dterer Arbeitnehmerlnnen werden auf dem
Hintergrund enes rasanten Wandels in der Arbatswet immer wieder ds eine Einschrankung
ihrer  Beschéftigungsfahigket ins  Treffen geflhrt.  Allerdings muss be  geplanten
Weiterbildungsmalinahmen berlicksichtigt werden, dass es sich v.a bel den Problemgruppen
am Arbeitsmarkt haufig auch um lernentwohnte Personen handelt, die mit den herkdmmlichen
Formen kognitiver Wissensvermittlung grofRe Schwierigkeiten haben, weil diese eher Angste
und Widersténde hervorrufen. Insofern erscheint es notwendig, v.a. was die Formen der
Wissensvermittiung und die Gestaltung von Kursen betrifft, eigens auf Altere zugeschnittene
Weiterbildungen anzubieten. Dass dabel neben grundsiizlichen Neukonzipierungen auch
bereits kleinere Anderungen Erfolge nach sich ziehen kénnen, zeigt ein Beispid aus Finnland.
Dort wurden gerade dteren Arbeitnehmerinnen in Computerkursen die Moglichkeit geboten,
Uber den Kurs hinaus das Gelernte zu Hause auf Laptops zu Uben. Dieser Spidraum hat die



Lernschwellen und den Lerndruck entscheidend gesenkt und zu hohen Absolventenraten
gefuhn. Solche Uberlegungen miissten bel der Konzipierung von Weiterbildungskursen
verstérkt berticksichtigt werden.

Sensibilisierung der Gesellschaft als notwendige Rahmenbedingung

Wenn auch die konkrete Wirkung einzelner Faktoren und Malinahmen nicht extrapoliert
werden kann, o ig¢ doch evident, dass enmdige Aktionen nicht zdfthrend snd.
Beschéftigungspolitik fur dtere Arbatnehmerinnen muss in umfassender Weise auf mehreren
Ebene ansetzen. Eine diesr Ebene i die Gesdlschaft. In dlen europdischen Landern
herrschen zwar in unterschiedlichen aber doch relevantem Ausmal Stereotype Alteren
gegenliber vor. Insofern erscheint eine Senshiliserung fur die besonderen Problemlagen und
eéne Aufwechung der ensdtigen Defizit-Sichtweisen hindchtlich der Leistungspotentide
Alterer eine wichtige Aufgabe zu sein. Auch wenn wie gesagt die Wirkung solcher
Mal3nahmen nicht genau bewertet werden kann, so ist ein Indiz fur die Bedeutung dieser Frage
doch der Umstand, dass dieser Aspekt im Land mit den hdchsten Steigerungsraten bel den
Beschiftigungsquoten Alterer, also im Rahmen des finnischen Programms, eine zentrale Rolle
gespidt hat. Als Grundlage fir solche Sensibilisierungsprogramme aber auch fr entsprechende
politische Maahmen — auch das zeigt die finnische Praxis — dnd umfangreiche
sozidwissenschaftliche Studien  unerlésdich, um  die spezidle Stuation von dteren
Arbatskréften am Arbeitsmarkt besser verstehen zu kdnnen.

Grobuberblick Uber die drei Lander

Finnland

Finnland hat sch Mitte der 90er Jahre dazu entschlossen, en 5-jdhriges Programm
durchzuftihren, das Finnische nationale Programm fUr alternde Arbeitnehmerinnen
(FINPAW). Das Zid des FINPAW war es, Beschiftigung Alterer zu fordern, ihr vorzeitiges
Verlassen des Arbeitsmarktes und ihren Ausschluss aus dem Arbetsmarkt zu reduzieren.
FINPAW kann im Kern ds Informationskampagne versanden werden, die darauf abzielte,
Altern ds Thema einer breiten Offentlichkeit zugdnglich zu machen. Insgesamt wurden 40
Projekte durchgefiihrt. Zwei Charekteristika des FINPAW sind dabel  besonders
ewdhnensvert. Ergens waren bel der Durchfihrung des FINPAW verschiedene
Organisationen beteligt, wie etwa die Minigerien fur Arbeit, fir Bildung, fir Sozides und
Gesundheit, das Finnish Indtitute of Occupationd Hedth, und nattirlich die Sozidpartnerinnen.
Zweitens ddlten nicht nur die Alteren sdbst, sondern Lehrende, das Persond von
Arbetsmarktorganisationen und vor dlen Dingen Vorgesetzte am Arbeitsplatz die Zielgruppen
dar. Managerlnnen sind deshab eine rlevante Zielgruppe, da die Entscheidung fir die
Durchfiihrung der Projekte in den Unternehmen erfolgte.

Im Mittelpunkt der finnischen Alterenpolitik stand neben der Verbreitung von Informationen
der Erhdt bzw. die Verbesserung der Arbetdahigkeit. Arbetsfahigkeit ment hier nicht nur
Aushildung, Kompetenzen, Wissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten, sondern auch Gesundheit
und funktionelle Kapaatéten. Eine Vielzahl von Projekten setzte Sch mit der Verbesserung der
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Arbatsahigkat und dem Erhdt der Gesundhet von dteren Arbeitnehmerinnen und auch
Arbeitdosen auseinander und konzentrierte sich besonders auf die Arbeitsbedingungen,
beachtete aer auch die wirtschaftlichen Interessen der Unternehmen, denn die Unternehmen
snd esletztendlich, die die Ma3nahmen umsetzen miissen.

Niederlande

Die Politik der Niederlande ist durch das so genannte ,, Polder Modell“ geprégt. Dieser Begriff
meint, dass die Sozia partnerschaft eine wichtige und tragende Rolle bei der Formulierung, der
Vorbereitung und der Durchfiihrung von politischen Zidsetzungen inne ha und dch die
Regierung auf das Setzen von gesetzlichen Rahmenbedingungen beschrénkt. Somit sind
politische Malinahmen Gegenstand der Kollektivvertragsverhandlungen und werden auf
Branchen- bzw. Unternehmensebene implementiert. Dies trifft auch auf die niederlandische
Politik firr Altere zu. Wie in Finnland spien in den Niederlanden aso die Unternehmen eine
wichtige Rolle bei der Umsetzung politischer Malnahmen zur Beschéftigung Alterer.

Die Niederlande setzen in ihrer Politik auf die ,,Empfehlungen fir dtersbewusste Per-
sonapolitik®. Diese umfassen Bereiche wie Arbetszeiten, Aus- und Weiterbildung, Anpassung
der Arbetsbedingungen und des Aufgabenbereiches, aber auch die Laufbahnberatung. Im
Gegensatz zu den beiden anderen Landern spiden finanzidle Anreize fir Unternehmen und
Arbetnehmerinnen ene wichtige Rolle in der niederléndischen Palitik. Durch die niedrigen
Arbeitdosenquoten steht die Reintegration von arbeitdosen Alteren weniger im Zentrum as
zB. die Anzahl und Dauer von Krankengdnden und ihre Auswirkungen auf die
Erwerbsunfahigkeitspension, die a's Problem gesehen werden.

Schweden

Schweden hat umfangreiche Programme durchgefiinrt, die sch aoer nicht speziel auf die
Alteren beziehen. In dieser Hinscht steht Schweden erst am Anfang seiner politischen
Mal3nahmen und hat es sch vorerst zum Zid gesetzt, den Is-Zustand zu erheben und enen
Soll-Zugand festzulegen. Interessanterweise hat sch Schweden der  Situation von
Pensionistinnen zugewandt und nicht nur einen Nationalen Handlungsplan entwickelt, sondern
auch ein Programm dazu durchgefuhrt.

Schweden k&mpft ebenfdls mit dem Problem der hohen und langen Krankensténde und setzt
deshdb einen Schwerpunkt auf diesen Bereich. Die fir schwedische Verhdtnisse hohen
Arbatdosenquoten wurden ebenfals Zid der schwedischen Politik, weswegen der
Reintegration von Arbetdosen in den Arbatsmarkt eine zweite wichtige Rolle zukommit.
Sowohl Manahmen, die die Krankenstdnde als auch die Arbeitdosigkelt betreffen, snd auf
die gesamte Erwerbsbevilkerung gerichtet. Altere stellen aber eine Ziglgruppe innerhalb dieser
dar. Ahnliches gilt auch fir die schwedische Strategie des ,,Iebendangen Lernens'. Allerdings
miissen bel der Bewertung Schwedens die generdl hohen Beschéftigungsquoten (auch fir
Altere) berticksichtigt werden. Trotz vorhandener Probleme und obwohl Schweden in den
letzten Jahren wenig spezifische Malinahmen fir dteren Arbeitnehmerinnen gesatzt hat, weist
das Land die hichste Beschaftigungsouote bei den Alteren auf. Dies igt en Indiz fur die
Bedeutung der grundsétzlichen Ausrichtung der Arbeitsmarkt- und Beschéftigungspolitik sowie



infragrukturdler  Rahmenbedingungen, die in Schweden st Jadren ene  hohe
Integrationswirkung auch fir dtere Arbeitnehmerl nnen zeitigen.

AbschlieRendes Resiimee

Inggesamt mahnen die in diesem Bericht zusammengestdlten Daten und Einschéizungen zur
Vordcht bel Aussagen Uber die Auswirkung der Arbeitsmarkt- und Sozidpolitik auf die
Beschéftigung von Alteren. So wurden in Schweden negativere  Eingtellungen  der
Unternehmerinnen  gegeniiber  dteren  Arbatskréften und deutlich weniger  explizite
Mal3nahmen zur Forderung der Beschéftigung Alterer festgestelIt alsin Finnland. Dennoch liegt
die Beschaftigungsquote Alterer in Schweden um 20 Prozentpunkte (iber jener Finnlands. Die
hohe Beschéftigungsquote der Frauen in friheren Jahrzehnten in Verbindung mit dem Angebot
an Arbeitsplédizen im offentlichen Diengt und mit dffentlicher Kinderbetreuung kénnte hier ds
Hintergrund ebenso wichtig sein, wie die Tradition der Verbesserung der Arbeitsbedingungen
und der Gesundhet dler Altersgruppen. Schliefdich zdtigen ja gerade Malahmen zur
aternsgerechten Arbeitsgestaltung und zum Erhdt der Gesundhelt ihre Wirkungen erst mittel-
und langfrigtig. Sie sollten dso fest etabliert sain, bevor daran gedacht wird, den Zugang zur
Penson zu erschweren. Letzteres kann zwar die Statistik schonen, aber es ist wohl wenig
gewomen, wenn die nicht mehr Arbetséhigen im Langzetkrankenstand und nicht in der
Frihpenson snd und so zur Beschéftigungsquote zdhlen. Wenn man bedenkt, dass
internationde Erhebungen derzait eine Verschlechterung der Arbeitsbedingungen ausweisen
und ene Umsatzung der Prinzipen dterns- und atersgerechter Arbeit auf breiter Basis nicht in
Scht ig, greft eine Betrachtungsweise, die sch auf die Erhdhung der Beschéftigungsguote
konzentriert, entschieden zu kurz.
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1. PROBLEMAUFRISS

1.1. Demographischer Wandel und seine Auswirkungen auf die Politik

Die Bevolkerung Europas wird in wenigen Jahren ihren Hochdtstand erreicht haben. Im
Anschluss daran wird Se im Ruickgang begriffen saein. Daba wird die Anzahl der dteren
Bevilkerunggtele standig wachsen und die der jingeren snken. Dies ig auf die hohen
Geburtenraten der Nachkriegszeit und deren Rickgang in den letzten 20 bis 30 Jahren
zuriickzufUhren. Gleichzeitig hat sch die Lebenserwartung in Europa erhoht. Zwischen 1960
und 1995 gtieg Se bel M&nnern um acht und bel Frauen um seben Jahre. Diese Entwicklungen
weisen auf eine demographische Alterung der Bevolkerung hin, mit der Europain den néchsten
Jahren konfrontiert sein wird.

Interessanterweise gehen Demographinnen davon aus, dass der Alterung der Bevolkerung
Europas auch nicht mit einer Zuwanderung beizukommen is. In der Bundesrepublik
Deutschland, wo die Vergabe von green cards fur IT-Fachkréfte fir Diskussonen sorgte,
geht man davon aus, dass selbst en Zustrom von 100.000 neuen Migrantlmnen pro Jahr dieses
Problem nicht 16sen wird konnen (Ingtitut fir Bevdlkerungswissenschaft 2000). Auch die
Europdische Kommisson gellte fest, dass eine Nettozuwanderung von vier Millionen
Migrantinnen pro Jahr hochstens zu einer Verlangsamung der Uberalterung beitragen kann
(Européische Kommission 1999).

Was bedeuten diese demographischen Entwicklungen fir den Arbeitsmarkt? Einerseits wird es
zu enem Rickgang der Erwerbsbevolkerung und anderersdts zu ener Alterung der
Erwerbgtétigen, denen nur wenige junge Arbeitnehmerinnen gegentiberstehen, kommen. D.h.,
die geringere Erwerbsbevdlkerung in Europa wird immer dter. So wird die Anzahl der 15 —
29-Jahrigen, dso der Berufsaeingeigerinnen, von 1995 bis 2015 um 16%, das sind 13
Millionen, snken, jene der 30 — 49-Jdhrigen gleich blelben und die der 50 — 64-J&hrigen um
16,5 Millionen (26%) ansteigen (Forum spezid 1999).2

Erwdhnenswert i in diesem Zusammenhang die Baby-Boom Generation. Das sind die heute
ca. 35 — 55-Jahrigen. Sie haben in den letzten 20 Jahren die Erwerbsbevolkerung durch ihren
Berufsaintritt vergrof3ert. Das bedeutet gleichzeitig aber, dass innerhab der néchsten 20 bis 25
Jahren eine grof3e Anzahl von Personen den Arbeitsmarkt in Richtung Pension verlassen wird.

Seht man sch die Beschéftigungsquoten der EU in einzelnen Altersgruppen zwischen 1995
und 2001 an, S0 zeigt Sch folgendes Bild: Die Beschéftigungsguote von Frauen und Mannern
zwischen 15 und 24 Jahren ist von 37,2% auf 40,7%, die der 25 — 54-Jahrigen von 73,3%
auf 77,1% und jene der 55 — 64-Jdhrigen von 359% auf 385% gediegen. Die
Beschéftigungsquote konnte in der EU dso in dlen Altersgruppen erhoht werden. Fir

2 Der Vollstandigkeit halber: die Zahl der 65- bis 79-Jahrigen wird um 17 Millionen (30%) und die der tber
80-Jahrigen um 5,5 Millionen Menschen (39%) wachsen. Hingegen wird die Zahl der 0- bis 14-Jéhrigen
um 7% (4,6 Millionen) sinken (Forum spezial 1999).
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Odereich gelt sich bei diesen dré  Altersgruppen én anderes Bild dar: Die
Beschéftigungsguote der jingsten Altersgruppe ist von 56,6% auf 51,2% gefdlen, die der
mittleren ist von 80,7% auf 82,7% gestiegen und die der dteren it wiederum gefadlen, und
zwar von 30,1% auf 28,6%. Die Beschéftigungsguote ist zwar bei den beiden jingeren Alters-
gruppen hoher ds im EU-Durchschnitt, doch ist Se in der 8testen Altersgruppe niedriger as
der EU-Durchschnitt und stieg nicht an, sondern reduzierte sich um 1,5 Prozentpunkte. In
anderen Landern der Européischen Union ist ein entgegengesetzter Trend zu beobachten. In
Finnland und den Niederlanden ist die Beschéftigungsquote der 50 — 64-Jéhrigen im gleichen
Zatraum um mehr ds zehn Prozentpunkte und in Grolritannien und Schweden um rund funf
Prozentpunkte gestiegen (Européische Kommission 20024).

Die hier dargestellten Tendenzen bestimmen aber nicht nur die Zukunft der EU-Lander, auch
die meigen batrittswilligen Lander snd mit ihnen konfrontiert. Auch in einer erweiterten
Europé schen Union wird die demographische Alterung dso eine Rolle spielen.

In Anbetracht der Tatsache, dass dch in den néchsten Jahren die Altersstruktur der
Bevdlkerung im algemeinen und der Erwerbsbevdlkerung im besonderen verdndern wird,
miissen die Lander der Européischen Union eine neue politische Richtung einschlagen, um
dieser Problematik begegnen zu kdnnen. Sie miissen sich einen neuen Umgang mit Themen der
Altenpflege und Gesundheitsvorsorge, der soziden Wohlfahrt, der Beschéftigung und der
Pensionen Uberlegen, neue Zide festlegen und Strategien und Mal3nahmen setzen, damit diese
auch ereicht werden konnen. Ein neuer Umgang der Politik mit der demographischen
Alterung der Bevolkerung heil aber auch, dass sch der Politik neue Herausforderungen
besonders im Bereich des Arbeitsmarktes stellen. Stand bis vor kurzem beispiesweise die
Integration von jugendlichen Arbeitdosen im Mittelpunkt der Arbeitsmarktpolitik, so geht es
nunmehr darum, auch dteren Arbeitnehmerlnnen mehr Beachtung zu schenken.

In den letzten Jahren ist deshalb die Beschéftigung Alterer zunehmend in den Mittelpunkt der
Politik der Lander der Européischen Union geriickt. Vor dlen Dingen weisen zwel Ereignisse
darauf hin: Zum einen wurde das Jahr 1999 zum Internationalen Jahr der dteren Menschen
erklart, und zum anderen innerhab der EU das Zid der Erhthung der Beschéftigungsquote der
Alteren bis zum Jahr 2010 auf mindestens 50% festgelegt. Die Lander der Europaischen
Union setzen verschiedenste Mal3nahmen auf unterschiedlichen Ebenen, um dieses quantitative
Zid zu erechen. Zwe Agpekte scheinen dabel von besonderer Bedeutung zu sain: Einerseits
sollen dtere Beschiftigte langer erwerbstitig sein und andererseits miissen arbeitsose Altere
wieder einen Arbeitsplatz finden konnen.

1.2. Langerer Verbleib im Erwerbsleben

Ein Grund fir das Ausscheiden der dteren Arbeitnenmerinnen aus dem Arbetsmarkt liegt
unter anderem in der Moglichkeit der Friihpensonierung. Diese diente unter anderem bisher
dazu, die Dauer des Erwerbdebens zu verkirzen, um die (Jugend-) Arbetdosigket zu
bekampfen. Wie bereits erwahnt, it nicht nur die Lebenserwartung gestiegen, sondern auch
die Erwerbsbeteiligung der Uber 50-Jdhrigen gesunken. Das bedeutet aber auch, dass die
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Pensionssysteme bei einer Fortdauer der sinkenden Erwerbsbeteiligung Alterer und auch der
Jingeren stéarker finanzidll belastet werden.

Die Motive, warum dtere Arbetnehmerinnen in Frihpenson gehen, snd vidfdtig und
komplex. Zum Tel wird dies ds en Audausch von Arbetszeit in Freizet gesehen.
Anderersaits ziehen vide dtere Arbetnehmerinnen die Frihpensonierung der (Langzeit-
)Arbeitdosigkeit vor. Deshdb is es auch nicht ergaunlich, dass ca 40% der
Frihpengonistinnen unfreiwillig aus dem Arbeitsmarkt ausscheiden (Europédische Kommisson
1999). Erwahnenswert igt in diesem Zusammerhang, dass vide Friihpensonistinnen waterhin
sehr aktiv Snd: Sie machen sch selbstandig oder arbeiten ehrenamtlich. Aber auch Faktoren
wie die finanzidle Versorgung, die Arbetsbedingungen, der Gesundheitszustand, die
Familiendtuation oder auch Hobbys und Interessen spidlen ene wichtige Rolle. Zudem
bestimmen auch die Angg, sozide Kontakte aus dem Arbeitsumfeld zu verlieren, oder auch
der Umstand, dass das sozide Umfdld berets in Pension i, die Entscheidung mit (Taylor
2002).

Mit der Unfreiwilligkeit der Frihpension ist bereits darauf hingedeutet worden, dass diese
Entscheidung nicht nur von den Arbetnehmerinnen sdbst getroffen werden kann. Auch
Unternehmen nutzen die Moglichkeit, Beschéftigte in Frihpenson schicken zu kénnen, und
machen besonders in Zeiten des wirtschaftlichen Abschwungs und/oder aus Griinden der
Umstrukturierung ihrer Unternehmen ausgiebig Gebrauch von dieser Option. Zudem spielen
Vorurteile und Stereotype Uber die Fahigketen von Alteren eine wichtige Rolle bel
Personal entscheidungen.

Natirlich snken bestimmte Fahigkeiten im Alter. Andere wiederum, wie Urtellskraft, Wissen
und Erfahrung, steigen mit zunehmender Lebensdauer (Bundesangtdt fur Arbat 1999).
Gleichzatig igt der Arbetsmarkt sait einiger Zeit viden Veranderungen unterworfen, und fur
dtere Erwerbstétige scheint es schwieriger zu s@in, Sch diesen anzupassen. Die
Arbetsfahigkeit von Beschéftigten hangt aber auch von den Arbetsbedingungen ab. Mit deren
Verbesserung verringern sich physische und psychische Belastungen, wie vor dlem Stressund
Arbetsdruck. Ergonomische Mal3nahmen und eine bessere Arbetsorganisation unterstiitzen
die Bemiihungen, die Arbeitsféhigkeit von Beschéftigten zu erhdten. Eine atersgerechte, den
individudlen Bedirfnissen der Mitarbeiterlnnen entsprechende Gestaltung der Arbeltspléize
trégt weiters dazu bel, diese weniger zu beaintréchtigen.

Die Verbesserung von Arbeitsbedingungen wirkt auch auf gesundhetliche Aspekte.
Gesundhatsisken wie Herz und Kredauferkrankungen oder Muskel- und Bewe-
gungsschaden konnen dadurch reduziert werden (Krenn/Ohlke 2001). In weiterer Folge
tragen verbesserte Arbeitsbedingungen nicht nur dazu bei, die Gesundheit wahrend des
Arbetdebens zu erhdten, sondern auch gesunden Pensonistinnen ein aktives Leben im
Ruhestand zu ermdglichen. Insofern kommt dem Erhalt der Gesundheit der Bevolkerung dabel
eine doppelte Bedeutung zu, denn die Anzahl der Uber 65-Jahrigen wird sich wie bereits
ewdhnt bis zum Jar 2015 ebenfdls um 30 bis 40% erhbhen. Alternsgerechte
Arbetsbedingungen schern deshdb nicht nur die Beschéftigungamoglichkeit von aternden
Arbeitskréften, sondern verbessern auch die Gesundheit der zukiinftigen Pengionistinnen.
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Neben der Verbesserung der Arbeitshedingungen ist die Anpassung der Arbeitszeiten an die
Bedurfnisse von dteren Arbeitnehmerlnnen ein weiterer Weg, Beschéftigte langer im
Erwerbdeben zu verankern. Die Einfuhrung von Ruhepausen oder flexibleren Arbeatszeiten,
wie Tellzetarbat, and ebenso wichtig wie die Schaffung von Mégichkeiten des gradudlen
Ubergangs, in Form der Alterdeilzeit beispidsweise, oder durch Verdnderungen des
Pensionssystems, vor alem durch Regelungen des Vorruhestands.

Auch die Verbesserung der Qudlifikationen ist notwendig, um die Arbeitsféhigkeit von dteren
Menschen aufrechtzuerhdten. Zum einen snd es meis dtere Arbeitnehmerinnen, die Uber
geringe Aushildungsniveaus verfligen. Zum anderen hat sch gerade im Hinblick auf die neuen
Entwicklungen im Beech dea Informaions- und Kommunikationstechnologien en
Handlungsbedarf ergeben. Die Mdglichkeit der beruflichen internen sowie externen
Weiterbildung und des Lebendangen Lemnens elechtert dteren Arbeitnehmerlnnen die
Anpassung an die veranderte ArbeitsgesdIschaft (Krenn/ Ohlke 2001).

1.3. Reintegration von alteren Arbeitslosen in den Arbeitsmarkt

Obwohl dtere Arbeitnehmerinnen sdtener arbeitdos werden, gehdren se, wenn sie einma
arbeitdos geworden sind, eher zu den Langzetarbeitdosen mit geringen Aussichten auf die
Reintegration in den Arbeitsmarkt. Seht man sch die Arbeitdosenquoten der 55 — 64-
Jahrigen in der EU an, so0 ha se sich von 1995 auf 2000 bei den Méannern von 8,4% auf
7,8% verringert und bei den Frauen von 7,6% auf 8,3% erhoht. In Ogterreich hat sich die
Arbeitdosenquote dieser Altersgruppe bel beiden Geschlechtern erhoht: bei den Ménnern um
2,7 Prozentpunkte auf 7,1% und bel den Frauen um 3 Prozentpunkte auf 5,9%. Dieser
Osterreichische Trend entspricht wiederum nicht den meisten Landern der EU. Denn dort hat
sich die Arbeitd osenquote der dteren Erwerbsbevilkerung sowohl be den Frauen ds auch
bel den Mannern verringert. Besonders hervorzuheben ist in diesem Zusammenhang Finnland:
Bel den Mé&nnern konnte die Arbeitd osenquote um 7 Prozentpunkte und bel den Frauen sogar
um 13,4 Prozentpunkte verringert werden (Taylor 2002).

Die Wiedereingliederung dlterer arbeitdoser Frauen und Manner in den Arbeitsmarkt bedarf
prim& Handlungen, um die Unternehmen dazu zu bringen, diese einzugtdlen. Neben der
Senghiliserung in Beaug auf die Altersdiskriminierungen tragen finanzidle Anreize dazu be,
Unternehmen dazu zu bewegen, dtere Arbeitdose zu rekrutieren. Dies kann in Form von
Steuererleichterungen oder Ermddgungen bel den Sozidverscherungsbeitrégen geschehen.
Auf der Sate der Arbeitdosen geht es darum, ihnen die nétige Beratung und Unterstiitzung,
aber auch Berufsorientierung und Fortbildung zu bieten.

1.4. Sensibilisierung fir und Kampf gegen Altersdiskriminierung

Eine Schwierigkeit, auf die die Akzeptanz einer neuen Politik bel der Bevolkerung stol3en
konnte, ist, dass die Arbeitdosigkeit zur Zeit und auch noch in den néchgten Jahren die
Beschéftigungsproblematik in Europa bestimmt und es deshdb sdtsam anmutet, spezidl die
Beschéftigungsguote von Alteren zu erhdhen. Ein anderes Problem besteht darin, dass in
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enigen Landern der Européischen Union die Penson und das Pensonssystem ein emotiond
besstztes Thema snd. Der Senshiliserung der Bevolkerung und dem Schaffen enes
offentlichen Bewusstsains fir die Problematik des demographischen Wandels und dessen
Auswirkungen auf die Erwerbsbevilkerung kommt deshab eine wichtige Funktion zu.

Die Senghiliserung der Bevolkerung erscheint aber in Bezug auf die Altersdiskriminierung eine
noch vid bedeutendere Rolle zu spielen. Altere Arbeitnehmerinnen sind mit Diskriminierungen
aufgrund ihres Alters konfrontiert, die auf Vorurtellen und Stereotypen basieren. Negative
Annahmen Uber ihre Fahigkeiten zéhlen auch zu den groften Schwierigkeiten, auf die dtere
Arbatnehmerinnen stof3en. Diese miissen immer dem Vergleich mit den jingeren Kolleglnnen
gandhdten. Sie werden ds weniger innovativ, kreativ und leistungsfahig oder auch belastbar
wahrgenommen. Se lemnen langsamer, snd schwieriger zu  unterweisen,  haben
Schwierigkeiten, Sch den neuen Technologien anzupassen und agieren vorschtiger ds die
jungeren Beschéftigten, so die géangigen Vorgelungen. Neben diesen negativen Zuschre-
bungen exidtieren aber auch pogtive. So werden dtere Erwerbgtétige as verlésdicher, refer,
dabiler und ds Arbeitnehmerinnen mit mehr Erfahrung wahrgenommen, weswvegen sSe in
schwierigen Situationen die Probleme besser [6sen konnen.

Obwohl den dlteren Beschéftigten nicht nur negative, sondern auch postive Eigenschaften
zugeschrieben werden, snd se im Berufsdltag haufig Altersdiskriminierungen durch jlngere
Arbatskolleginnen und durch Arbetgeberinnen ausgesetzt. So haben jlngere Beschéftigte
oftmals gegenliber ihren dteren Kolleginnen eine negative Hatung. Sie snd zum Bespid der
Meinung, dass dtere Kolleginnen ihrer eigenen Berufdaufbahn im Wege stehen. Oder se
haben Schwierigkeiten, Alteren Anweisungen zu erteilen (Taylor 2002).

Auf Sdten der Unternehmen wirkt sch Altersdiskriminierung wie bereits erwahnt bel
Persona entscheidungen aus. Und dies sowohl wenn es um Entlassungen oder den Gebrauch
von Formen der Friihpensionierung geht, s auch bel der Rekrutierung von neuem Persond.
Unternehmen inserieren Stellenangebote in Zeitungen immer 6fter mit Altersbeschrankungen.
In Osterreich sind 60% dler Stelleninserate mit einem Alterdimit versehen. Hinzu kommt, dass
laut ener Umfrage in Grofdritannien Alterstereotype die Stellen bestimmen, fir die dtere
Arbeitnehmerinnen in Frage kommen. Das snd zB. Taigketen, die Kundenkontakt
erfordern, wo Reife und Erfahrung vonnéten sind (Taylor 2002).

Ein Weg, auf die altagliche Altersdiskriminierung zu resgieren, i, die Bevdlkerung in Bezug
auf Altersdiskriminierung zu senghiliseren. Altersgemischte Teams sSnd dabel behilflich, nicht
nur Vorurteile und somit Diskriminierungen abzubauen, sondern dteren Arbeitnehmerinnen die
Reintegration zu erleichtern (Krenn/Ohlke 2001). Die Etablierung eines Altersmanagement in
Unternehmen kann ebenfdls einiges dazu beitragen, die Sichtwese auf dtere Beschéftigte zum
Pogtiven zu verandern.

Die bisherigen Ausfihrungen legen nahe, auf welchen Ebenen politische Strategien und
Mal3nahmen moglich sind, damit die Beschéftigungsquote von Alteren erhdht werden kann: die
Ebene der Individuen, der Unternehmen und der Gesdllschaft. Es hdngt von der Bereitschaft
der Individuen &b, die veranderten Arbeitshedingungen, die Erhthung ihrer Qudifikationen und
ihrer Motivation anzunehmen und nicht frihzeitig aus dem Erwerbdeben auszuscheiden. Es
reicht aber nicht aus, auf der individuellen Ebene anzusetzen. Fir limarinen steht die Ebene des
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Unternehmens im  Mittelpunkt. Denn dort entschedet sch sowohl die Frage der
Altersdiskriminierung und der Arbeitsféhigkeit ds auch jene der Entlassung und Eingtellung
Alterer. Zwischen der Ebene der Individuen und jener der Unternehmen besteht aso eine
starke Interdependenz. Damit Ma3nahmen aber auf diesen beiden Ebenen nicht zum Scheitern
verurtellt snd, missen ergdnzend Mal3nahmen auf der gesdllschaftlichen Ebene gtettfinden. Die
Senshiliserung der Gesdllschaft im Allgemeinen und in Bezug auf die Altersdiskriminierung im
Besonderen kommt hier zum Tragen (Ilmarinen 2002).

1.5. Fragestellungen, Zielsetzungen und Aufbau des Forschungsprojektes

Mit welchen politischen Ma3nahmen und Strategien versuchen bzw. versuchten Finnland, die
Niederlande und Schweden, die Beschéftigung Aterer Arbeitnehmerinnen zu verdndern und
eine Erhdhung der Beschiftigungsouote von Alteren zu erreichen? Welche Malinahmen
dienten dazu, Arbetskréften enen langeren Verbleb im Erwerbdeben zu erméglichen?
Welche Malinahmen setzten Finnland, die Niederlande und Schweden, damit Unternehmen
dtere Arbeitnehmerinnen eingtelen? Welche Malinahmen zidten auf die Senshiliserung der
Gesdlschaft und den Abbau von Altersdiskriminierung? Und letztendlich, welche Strategien
verfolgten diese Lander dabei?

Dies snd die Fragen, die dieser Forschungsbericht zu beantworten versucht. Zid dieses
Forschungsprojektes war es, die genaue Ausgestaltung der Strategien und Mal3nahmen, die
Finnland, die Niederlande und Schweden im Bezug auf die Beschéftigung dterer Menschen
getroffen haben, herauszuarbeiten und se auf das Kriterium des ,,Erfolges’ hin zu beurtellen.
Da dies aber nicht unabhéngig von den Entwicklungen des Arbeitsmarktes einerseits und den
Bechéftigungs- und Arbeitdosenquoten dlterer Arbeitnehmerlnnen andererseits geschehen
kann, wurden auch diese Gegenstand der Betrachtungen.

Die Straegien und Mainahmen werden im folgenden Bericht nach den Zidsstzungen
gegliedert dargestelt. Dabe wird zwischen ,Langerer Vebleb im Erwerbdeben®,
»Reintegration in den Arbatsmarkt”, ,Lebendanges Lernen®, ,Sensbiliserung der Gesdl-
schaft* und , Altersdiskriminierung® unterschieden. Insgesamt werden damit Malinahmen auf
der Ebene der Individuen, der Unternehmen und der Gesdllschaft beschrieben. Am Ende jeder
Landerbeschreibung findet sich eéin Reslimee, das die bearbeiteten Bereiche zusammenfasst
und in en gemeinsames Licht setzt. Dieser Aufbau findet sch in seiner Grundstruktur in dlen
dre  Landerbeschrelbungen.  Abschlielend  werden  die Mahahmen nach  den
Themenbereichen gegliedert auf das Kriterium des Erfolges hin  untersucht und

Schlussfolgerungen gezogen.
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2. FINNLAND

2.1 Einleitung

Finnland durchlief Anfang der 90er Jahre de schwerste Rezession in der Geschichte des
Landes. In Folge dieser Rezesson fiden die Beschéftigungsquoten um bis zu 14%. Fir
Personen, die ihren Arbetsplaiz verloren hatten, war es ausgesprochen schwierig, wieder
Beschéftigung zu finden. Unternehmen nahmen Umstrukturierungen vor, die so gravierend
waren, dass von einem Paradigmenwechsdl in der Geschéftsphilosophie gesprochen wird. Ab
Mitte der 90er Jahre verdnderte sich die Situation wieder. Vor dlem durch den Erfolg, den
Finnland im Bereich der Informations- und Kommunikationstechnologien erreichen konnte,
zeichnete Sch eine Beruhigung der Lage und ein wirtschaftlicher Aufschwung &b (Arnkil et d.
2003:33, Minigtry of Socid Affairs and Hedlth 2002:15f, Peer Review 2000:1).

Die Probleme, mit denen Finnland aufgrund von Rezesson und Erholung der Wirtschaft
konfrontiert war, waren vidfdtig. Zum enen liellen sch Beschéftigungsprobleme darauf
zurtickfuhren, dass Angebot und Nachfrage am Arbetsmarkt nicht zusammenpassten. Die
Arbeitskréftenachfrage konzentrierte dch auf hoch qudifiziete Personen und gleichzeitig
varringerten Sch die Arbeitsplétze fur niedrig qudifizierte Arbeitnehmerinnen. Innerhab der
Firmen wurden hoch ausgebildete Arbeitskréfte zu unterqudifiziert eingesatzt. Die offenen
Sdlen, die Arbatdosen angeboten wurden, brachten zum Tel ene Reduktion des
Einkommens mit sch. Durch das Senioritétsprinzip tendieren vide Unternehmen in ihrer
Rekrutierungspolitik dazu, Jingere zu bevorzugen. Zum anderen steht Finnland ener
Verdnderung in der Zusammensetzung der Erwerbsbevilkerung gegeniiber. Schon im Jahre
2005 wird sich die Zahl der 15 — 49-Jdhrigen um ca. 150.000 reduziert haben, wohingegen
gch die Zahl der 50 — 64-Jahrigen um etwa 180.000 erhoht haben wird3 Im diesem
Zusammenhang muss auch ewédhnt werden, dass Finnland einem Arbatskréftemangd
entgegen seht (Peer Review 20034, Ministry of Socia Affars and Hedth et d. 2003:17f,
Peer Review 2000a, Arnkil/Nieminen 2000:2).

Diese Problembereiche betreffen in mehrerer Hingcht Atere Arbeitnehmerinnen. Wie in
anderen Landern auch, verfolgte man wéhrend der Rezession eine Politik, die Alteren das
Verlassen des Erwerbdebens erleichterte, damit jingere Menschen am Arbeitsmarkt bessere
Chancen hatten. Die Frihpenson wurde fur Beschéftigte bzw. Arbeitdose und Unternehmen
gleichermalien eine scheinbar ,,normae‘ Option. Mit den prognostizierten demographischen
Veranderungen wirde eine Fortfihrung der Politik der Friihpensionierungen die Lage aber
welter verschafen. Damit eng verbunden wird der Standpunkt vertreten, dass durch eine
groRe Anzehl von (Frih-)Pensonigtinnen die Finanzierung der Pendonen nicht mehr
gewdhrleigtet se. Da unter dteren Arbetskréften der Antell jener, die einen niedrigen
Bildungsgrad aufweisen, besonders hoch ist, sind Se auch vom Wechsd der Nachfrage hin zu
héher qudifizierten Arbeitskréften und der Verringerung von niedriger qudifizierten Arbets

3 DasAusgangsniveau dieser Veranderungen bezieht sich auf das Jahr 2000.
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pldzen im besonderen Ma¥e negativ betroffen. Die vom Senioritésprinzip gelatete
Eingdlungspolitik der Unternehmen wirkt sch ebenfdls nechtellig auf die ohnehin schon
schwierige Lage von dteren Arbeitdosen am Arbetsmarkt aus (Peer Review 2000a,
Arnkil/Nieminen 2000:2, Ministry of Socid Affairs and Hedlth et d. 2003:17f, Sihto 2003).

Ausgehend von dieser Problemdiagnose kam die finnische Regierung zu der Uberzeugung, ihre
Arbetsmarktpolitik im Bezug auf dtere Arbeitnehmerinnen zu &ndern. Im Mittelpunkt dieser
Veranderung stand die Forderung der Beschéftigung von Alteren und das Verhindern von
sozidem Ausschluss und vorzeitigem Verlassen des Arbeitsmarktes. Mit dem  Finnischen
nationalen Programm fur alternde Arbeitnehmerinnen (FINPAW) versuchte man diesem
Zid einen Schritt néher zu kommen.

Bevor hier auf die geseizten Ma¥ahmen im Bereich der dlteren Beschéftigten néher
eingegangen wird, sollen zuers die Beschéftigungs- und Arbeitdosenquoten der finnischen
Erwerbsbevolkerung dargestellt werden. Nach ener deaillierten Beschrelbung der im
FINPAW und aulRerhab dieses Programms gesetzten Malinahmen, folgt abschlielend eine
Bewertung, inwiefern die Erhthung der Beschéftigungsquoten in Finnland auf die Mal3nahmen
zurlickgefuihrt werden konnen bzw. inwiefern andere Faktoren eventudl dafiir verantwortlich
snd.

2.2. Entwicklung der Beschaftigungs- und Arbeitslosenquoten

Finnland verzeichnet weder bel den 15 — 64-Jéhrigen noch bel den 55 — 64-Jdhrigen die
hochste Beschafti gungsquote der acht untersuchten Lander, jene der Alteren liegt sogar nur an
4. Sele. Bemerkenswert ig dlerdings, dass se zwischen 1997 und 2001 einer enormen
Erhohung unterlag. Betrachtet man die Entwicklung der Beschéftigungsquote seit 1990, so fidl
die der 15 — 64-Jahrigen zwischen 1990 und 1994 von 74,4% auf 60,4% und erhohte sich
dann auf 68,1% im Jahr 2001. Die Beschéftigungsouote der Alteren reduzierte sich von
42,2% (1990) auf 33,4% (1994) und stieg dann bis 2001 auf 45,7% an (Europdische
Kommission 2002a:186).

Differenziert man die Entwicklung der Beschéftigungsguoten nach Frauen und Mamern, zagt
sch folgendes Bild. Die der 15 — 64-jdhrigen Mé&nner fiel von 1990 auf 1994 von 77,5% auf
62,2% und erhdhte sich auf 70,9% im Jahr 2001. Die der 8teren Méanner verringerte sich von
45,9% (1990) auf 34,9% (1994) und lag im Jahr 2001 bel 46,7%. Die Steigerung zwischen
1997 und 2001 macht 8,7 Prozentpunkte aus (Europé sche Kommission 2002a:186).
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Tabelle 2-1: Entwicklung der Beschéftigungsquoten, in %
1990 1994 1997 2001
Allgemein

15-64 744 60,4 63,3 68,1
55-64 42,2 334 35,7 45,7

Ménner
15-64 775 62,2 66,3 70,9
55-64 45,9 349 38,0 46,7

Frauen
15-64 713 58,7 60,3 65,4
55-64 38,9 32,0 335 44,8

Quelle: Europdische Kommission 2002a:186.

Die Beschéftigungsquote der 15 — 64-jdhrigen Frauen reduzierte sich zwischen 1990 und
1994 von 71,3% auf 58,7% und erhthte sich dann auf 65,4% im Jahr 2001. Die der 55 — 64-
jéhrigen Frauen unterlag zwischen 1990 (38,9%) und 1997 (335%) mehreren
Schwankungen. Seitdem stieg se auf 44,8% (2001), was einem Plus von 11,3 Prozent-
punkten in diesen funf Jahren entspricht (Europasche Kommission 2002a:186).

Die Arbeitdosenquote entwickete sich in Finnland wie folgt: Von 1990 bis 1994 dieg se
gark an, namlich von nur 3,2% auf 16,6%, was einer Steigerung von ca. 500% entspricht.
Sather verringerte e sch, liegt aber immer noch be 9,1% im Jahr 2001 (Européische
Kommission 2002a:186). Die Arbeitdosenquote bel den dteren Ménnern fid von 16,3% im
Jahr 1995 auf 9,3% im Jahr 2000. Jene der alteren Frauen verringerte sich im selben Zeitraum
noch sérker: Se reduziete sch von 228% auf 94%, was ein Minus von 134
Prozentpunkten ausmacht (Taylor 2002:14).

Tabelle 2-2: Entwicklung der Arbeitslosenquoten der 55 - 64-J&hrigen nach Geschlecht
1995 2000
Manner 16,3 93
Frauen 228 94

Quelle: OECD Employment Outlook, nach Taylor 2002:14.

Finnlands Steigerung der Beschéftigungsguote der 55 — 64-Jahrigen weist mit 10,2 Pro-
zentpunkten die hochgte von dlen Landern auf. Das gilt fir die der dteren Frauen ebenso wie
fir die der dlteren Méanner, wobe jene der Frauen (+11,3) noch Stérker stieg ds jene der
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Méanner (+8,7). Interessant it, dass die Beschéftigungsguote der Alteren im Jahr 2001 héher
ig ds im Jahr 1990, wohingegen die der 15 — 64-Jéhrigen nicht das Niveau von 1990
erechte.

Finnland hatte im Jahr 1995 unter dlen Landern die htchste Arbeitdosigkeit bei den 55 — 64-
jéhrigen Frauen und Méanner. Die Arbetdosenquoten verringerten sich, dlerdings nicht im
selben Ausmal? wie sch die Beschéftigungsguoten erhéhten und kénnen nach wie vor as hoch
bezeichnet werden.

2.3. Der finnische Ansatz

Mitte der 90er Jahre veranlassten die prognostizierten demographischen Veranderungen und
die damit einhergehende Anderung der Beschéftigtenstruktur die finnische Regierung dazu, ein
Komitee einzuberufen. Das sogenannte |K OMI-Komitee sollte sch mit diesen Veranderungen
ausainandersetzen und Vorschlage erarbeiten, die die Position von Alteren am Arbeitsmarkt
verbessern. Gegen Ende des Jahres 1996 legte es seinen Endbericht vor, der das Finnische
nationale Programm fir alternde Arbeitnehmerinnen (FINPAW) umfasste. Im darauf
folgenden Jahr verabschiedete die finnische Regierung eine Resolution zur Durchflhrung des
FINPAW, das im Jahr 1998 begann und im Mé&z 2002 endete (Arnkil et a. 2003:35,
Ministry of Socid Affars and Hedth 2002:13, Arnkil et d. 2002:7, Ministry of Socid Affairs
and Hedlth et d. 2003:3).

Das Ziel von FINPAW lag, wie bereits erwahnt, in der Forderung der Beschéftigung von Uber
45-Jahrigen und in der Reduzierung von Ausschluss und vorzeitigem Ausscheiden aus dem
Arbetsmarkt. Es umfasste inggesamt 40 Projekte, die zum Tell wiederum aus mehreren
Malinahmen bestanden. Der Schwerpunkt des FINPAW lag auf der Verbreitung von
Informationen, um das Altern in al seinen Dimensionen zu diskutieren und einer offentlichen
Debatte zuzufhren. Neben diesen Informaionskampagnen spidten  Bildung und
Weiterbildung, Forschung und Entwicklung und Gesetzesdnderungen ene tragende Rolle
(Arnkil @ a. 2003:35, Ministry of Socid Affairs and Hedth 2002:13, Arnkil et a. 20027,
Ministry of Socid Affairsand Hedth et d. 2003:3).

Eine Besonderheit dieses Programms lag darin, dass verschiedene Inditutionen zusam:
menarbeiteten. Die Hauptverantwortung lag zwar bem Minigeium fir Sozides und
Gesundheit, aber auch das Minigerium fir Arbet und das Minigterium fir Bildung zéhlten zu
welteren Verantwortlichen innerhab des FINPAW. Neben den Ministerien nahmen auch das
Finnish Inditute of Occupatioral Hedlth, die Federation of Employment Pension Ingtitutions,
the Centre for Occupational Safety und die Sozidpartnerinnen an der Durchfihrung des
Finnischen nationalen Programms fUr alternde Arbeitnehmerinnen tel. Damit sollte én
groRes Netzwerk jener Organistionen und Inditutionen gebildet werden, die auf
verschiedenen Ebenen fir die Implementierung des Programms notwendig waren. Die
Letztentscheidung fur die Implementierung enzener Manahmen efolgte dlerdings auf der
Ebene der Unternehmen (Ministry of Socid Affairs and Hedth 2002:13f, Arnkil et d.
2002:7f).
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Die Hauptaufgaben des Ministeriums fir Sozides und Gesundhet bezogen sich auf den Erhdlt
der Arbetsfahigkeit und der Gesundhet der einzelnen Beschéftigten und darauf, dass diese
lénger im Erwerbsprozess verbleiben. Das Minigterium fir Arbeit fokusserte sch auf die
Erhéhung der Beschéftigungsguoten fir dternde und dtere Arbeitnehmerinnert und darauf,
dass Altern in dlen Malinahmen der Arbetsverwatung beechtet wird. Das Ministerium fir
Bildung hingegen konzentriete dch hauptsichlich auf Lebendanges Lernen. Fir die
Durchfiihrung des finnischen nationalen Programms fir alternde Arbeitnehmerinnen
wurden 4,2 Millionen Euro aus dem Budget bereitgestellt, wobei der Anteil des Ministeriums
fur Soziaes und Gesundhet 44%, des Ministeriums fur Arbeit 40% und des Ministeriums fir
Bildung 16% betrug (Arnkil et a. 2000:5, Ministry of Socid Affairs and Health 2002:14).

Innerhab des Programms wurde ein Beratungsgremium ingtdliert, das aus den drel erwédhnten
Minigerien, dem Minigerium fur Finanzen, dem Minigerium fir Hande und Indudtrie, den
Arbeitsmarktorganisationen, der Associaion of Finnish Locd and Regiona Authorities, dem
Finnish Inditute of Occupationa Hedth, den Sozidversicherungsangtdten (KELA), der
Federation of Employment Pension Indtitutions, der Federation of Finnish Enterprises und der
Centrd Union of Agricultura Producers and Forest Owners bestand (Arnkil et a. 2000:5,
Arnkil et d. 2003:9).

Die zweite erwdnenswerte Besonderheit des FINPAW kann darin gesehen werden, dass es
gch an unteschiedliche Zielgruppen und nicht nur an die Betroffenen (dtere
Arbeaitnehmerinnen) selbst richtete. So zieten verschiedene Projekte auf Managerinnen und
Vorgesatzte am Arbetsplaiz, Arbetsmarktorganisationen, Lehrende, Beschéftigte von
Arbeitsdmtern und von finnischen Arbeitsingpektoraten (Peer Review 2000:1).

Das FINPAW baut auf den Gedanken der Arbeitsféhigkelt, der Beschéftigungsfahigkeit und
der Bechéftigung auf. Arbeitsfahigkeit meint hier die Entwicklung von Humarkapital, um den
Anforderungen des Arbeitsmarktes zu geniigen. Humankapital besteht dabel aus Aushildung,
Kompetenzen, Wissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten und wird noch um Gesundheit und
funktionelle Kapazitédten erweltert. Unter Beschéftigungsféhigkeit ist in diesem Moddl die
Féahigkeit des Individuums, Arbeit zu finden, zu verstehen. Auch wenn die Arbeitsféhigkeit die
Bads fur die Beschéftigungstahigkeit bildet, wird letztere auch von Fektoren wie der
Arbeitsgesetzgebung, der Pensonsgesatzgebung und anderen Systemen beeinflusst. Das
Zusammengpid  von  Arbatsahigket und Beschéftigungsféhigkeat bildet innerhab der
theoretischen Kongtruktion des FINPAW den Prozess, der zu Beschéftigung fuhrt (Ministry of
Socid Affarsand Hedth et d. 2003:18f, Ministry of Socid Affairs and Hedlth 2002:21ff).

“The program was aimed at the ability and will of the individud to stay on in wor-
king life and dso at the ability and will of companies to retain their employeesin
working life. One basic problem is that while individual resources weaken with age,
the demands of work remain unchanged. As persona resources decline, so does
work ability. The basic solution is to reinforce the individua’ s resources and reduce
the demands of the job. This alows the retention of adequate resources and a level

4 Das National Public Health Institute in Finnland verwendet den Terminus , Altere® fiir Personen Uber
64 Jahren. ,Alternde” wird fir Personen zwischen 45 und 64 Jahren verwendet (Ministry of Social
Affairs and Health 2002:87).
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of work ability that permits a full-time input a work.” (Ministry of Social Affairs
and Health 2002:24f).

Von den insgesamt 40 durchgefiihrten Projekten des FINPAW werden im Folgenden einige
audfuhrlicher dargestellt. Allerdings wurden die Ma3nahmen des FINPAW um waeltere,
aul¥erhalb dieses Programms durchgeftihrte, erganzt, die auch ds solche gekemnzeichnet Sind.

2.4. Langerer Verbleib im Erwerbsleben

Als Bestandteil des FINPAW miissen auch die gesetzlichen Anderungen betrachtet werden,
die im Bereich der Pendonssysteme durchgefihrt wurden. Aus diesem Grund werden nach
ener kurzen Daddlung der Grundprinzipien des finnischen Pendonssystems bereits
durchgefhrte und in der Zukunft stattfindende Reformen aufgezeigt.

2.4.1. Pensionssystem

Die finnische Altersscherung setzt dch aus einem Volksgpensonssysem und enem
erwerbshezogenen Pensonsverd cherungssystemn zusammen. Das Volkspensonssystem bietet
alen Personen, die nach ihrem 16. Lebengahr 40 Jahre lang ihren Wohnsitz in Finnland hatten,
eén Mindeseinkommen. Dieses seigt proportional mit der Dauer des Wohnstzes. Das
erwerbshezogene Pensonssystem umfasst Gehdts- und Lohnempfangerinnen genauso wie
Sdbgandige. Fur ihre Hohe wird das Durchschnittsenkommen der letzten 10 Jahre
herangezogen. Die Ersatzrate betrégt 60%. Ausschlaggebend fir einen Anspruch sind die
pensonspflichtigen  Zeiten. Pensonsanwartschaften werden &b dem 18. bis zum 60.
Lebengahr erworben, maxima 40 Jahre. Zum Tell wird die erwerbsbezogene Pension nach
dem Kapita deckungsverfahren finanziert (Europésche Kommission 2002¢:178, Européische
Kommission 2001a:92).

Die freiwilligen betrieblichen oder privaten Altersvorsorgepldne werden kaum in Anspruch
genommen, well das Volkspensonssysem und das ewerbsbezogene Penr
sgonsverdcherungssystem umfassende Absicherung bieten. Die Armutsgefahrdung kann daher
in Finnland as eine der niedrigsten in Europa bezeichnet werden. Trotzdem sind Frauen durch
das niedrigere Lohnniveau, die geringe Erwerbsbetelligung und die diskontinuierliche
Erwerbd aufbahn eher dem Risiko der Armut ausgesetzt ds Manner (Européische Kommission
2002c:178f).

Vor zeitiges Ausscheiden und gradueller Ubergang

Sowohl das staatliche Grundsystem als auch das erwerbsbhezogene Pensionssystem gewahren
die Mdoglichkeit eines frihzeitigen Ausscheidens durch die vorzeitige Alterspenson, die
individuell vorgezogene Penson und aus Grinden der Arbeitdosgkeit. Die Kriterien der
Inanspruchnéhme snd in beiden Systemen mehr oder weniger dieselben. Obwohl das
Pensonsanfalsdter zurzeit ba 65 Jahren liegt, kann die vorzatige Alterspenson hingegen
bereits mit 60 Jahren in Angpruch genommen werden. Mit der Einfihrung von flexiblen
Altersgrenzen im Jahr 2005 wird die vorzeitige Alterspenson insofern abgeschefft, s se nicht
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mehr vor dem 62. Lebengahr in Anspruch genommen werden kann. Die untere Grenze der
flexiblen Altersgrenze liegt aber be 62 Jahren (Europdsche Kommission 2002c:180,
Européi sche Kommission 2001a:92ff, NAP Finnland 2002:17).

Friihpensonierung wegen Arbeitdosigket steht Personen dann zur Verfligung, wenn Se eine
bestimmte Dauer arbeitdos waren und mindestens 60 Jahre at sind. 1997 wurde das Alter, ab
dem die Penson wegen Arbetdosgkeit bezogen werden kann, von 55 auf 57 Jahre
angehoben. Die zweite Erhohung der Altersgrenze erfolgt dann im Jehr 2001 von 57 auf 60
Jahre. Esigt vorgesehen, zwischen 2009 und 2014 auch diese Form der Pension abzuschaffen
(Europasche Kommission 2002¢:180, Européische Kommission 2001a:92ff, NAP Finnland
2002:17).

Die individudl vorgezogene Pension wird an Uber 60-Jahrige bezahlt, deren Erwerbsfahigkeit
s0 stark abgenommen hat, dass se nicht mehr imstande sind, ihre gegenwaértige Beschéftigung
welter auszuiiben. Das Alter, um die individudl vorgezogene Penson in Anspruch nehmen zu
konnen, wurde 1994 von 55 auf 58 und im Jahr 2000 weiter auf 60 Jahre angehoben. Mit
Janner 2005 wird die individuell vorgezogene Penson ebenfdls abgeschafft (Européische
Kommisson 2002c:180, Europdische Kommisson 2001a92ff, Taylor 2001.66, NAP
Finnland 2002:17).

Im erwerbsbezogenen Pensionssystem gibt es auch noch die Méglichkeit einer Tellpension,
wenn eine Person das 56. Lebengahr vollendet und ihre Erwerbstétigkeit verringert hat.
Allerdings i vorgeseshen dieses Eintrittsdter wieder auf die urspringliche geltende
Altersgrenze von 58 Jahre zu erhShen. (Europdsche Kommisson 2002¢:180, Europédische
Kommission 2001a:92ff, NAP Finnland 2002:17).

Auch die Erwerbsunfahigkeitspension, die vor dem gesetzlichen Pensonsanfdlsalter bezogen
werden kann, kann in Form ener Voll- oder ener Tellpendon in Anspruch genommen
werden. Se wird Personen gewéhrt, deren Invaliditét aufgrund von Krankheit, Verletzungen
oder songtigen korperlichen Beeintréchtigungen mindestens ein Jahr lang dauert (Européische
Kommission 2002¢:180, Europé sche Kommission 2001a:92ff).

Pensionsanfal | salter

Auch wenn das gesetzliche Pensonsantrittsater derzeit bel 65 Jahren liegt, betrégt das rede
Pensionsantrittsalter bel den Frauen 61,6 und bei den Méannern 62,4 Jahre® (Européische
Kommisson 2002¢:179 bzw. 183). Taylor meint nach Interviews mit finnischen Expertinnen,
dass das vorzetige Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt nach wie vor eine Normditét darstellt.
Die Stabilitét dieser Erwartungshatung konnte enerseits noch von den Erfahrungen der grolien
Rezesson her resultieren, die Langzeitarbeitdosen oft keinen anderen Ausweg mehr bot,
anderersaits aber auch darin liegen, dass die Arbeitspléize den Bediirfnisse einer dternden
Beegschaft nicht angepasst sind (Taylor 2001:64).

5 Laut nationalen Daten liegt das tatsichliche Pensionsantrittsalter niedriger und betrug firr das Jahr
2001 59,3 Jahre (Arnkil et al. 2003:41). Im zeitlichen Verlauf gesehen verringerte es sich von 58,2 im Jahr
1990 auf 58,0 im Jahr 1994 und erhdhte sich dann kontinuierlich (Arnkil et al. 2002:27).
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Ab dem Jahr 2005 wird eine flexible Altersgrenze eingefiinrt, die es ermdglichen wird,
zwischen 62 und 68 Jahren in Penson zu gehen. Der finanzidle Anreiz, innerhdb dieser
zeitlichen Spanne spéter aus dem Erwerbdeben auszuscheiden, wird 4,5% auf die jahrliche
Pension betragen. Wenn die Pensonistimen erst nach dem 68. Lebengahr in Pension gehen,
dann erhdten de enen jdrlichen Pensonszuschlag von 4,8%. Die finnische Regierung
ewartet sch davon, dass die Beschéftigten um mindestens zwel oder drei Jahre langer
erwerbstétig sein werden (Europé sche Kommission 2002¢:180, NAP Finnland 2002:17).

2.4.2. Flexible Arbeitszeiten

Die Forderung von flexiblen Arbetszeiten war auch eines der Anliegen des FINPAW, wenn
auch nicht en prioritdres. Die Mdglichkeit, den Arbeitsplaiz zu telen, bigtet Eteren
Arbeitskréften die Chance, sch waeiterzubilden, an WHP (work health promotion)-
Aktivitéten tellzunehmen oder Sch einfach zu erholen. Das Arbeitsminigterium, das Minigerium
fir Sozides und Gesundheit und das Finnish Indtitute of Occupationa Hedth (FIOH) haben
gemeinsam enen Fuhrer Uber Arbeitszeiten herausgegeben. Dieser behandet zwar dtere
Arbeitskréfte nicht explizit, bietet aber Moglichkeiten fir Altere (Ministry of Socid Affairsand
Health 2002:100f).

Die groliere Verbreitung der Tellpension, des job alternation leave (wahrend eine Person auf
Sabbatical geht, Ubernimmt eine arbeitdose Person fir diesen Zeitraum den Arbeitsplatz) und
der Telzatbahilfe unter dternden Arbetnehmerinnen gdlt sch laut Evdudion des
Gesamtprogramms wie folgt dar: Im Jahre 1997 erhielten 7.000 Personen eine Telpenson.
Da das Antrittsater 1998 um 2 Jahre gesenkt wurde, stieg die Zahl der Bezieherlnnen auf
25.000 im Jahre 2000 an. Zwischen 1996 und 1999 profitierten 30.000 Personen vom job
alternation leave 75% von ihnen waren Frauen, und das Durchschnittsdter lag be 43
Jahren. Die Telzatbehilfe wurde 1994 eingefihrt, mit dem Ergebnis, dass 1999 insgesamt
bereits 50.000 Menschen Tellzeit gearbeitet hatten, wahrend Se diese Beihilfe bezogen (Arnkil
et d. 2002:27f). Arnkil et d. kommen daher zu folgendem Schluss:

“Flexible penson and working time solutions were not a very centra part of the
programme, although it did conduct research and studies in this area. The issue of
the balance between a ‘working society’ and a ‘civic society’ was not redly
brought up, athough it is tangible and topica issue for ageing workers.” (Arnkil e
a. 2002:30)

2.4.3.  Arbeitsfahigkeit, Arbeitsbedingungen, Arbeitsumgebung und Gesundheit

Bereits vor dem Finnischen nationalen Programm fiir alternde Arbeitnehmer Innen flhrte
das Finnish Inditute of Occupationad Hedth (FIOH) ein Projekt mit dem Titd ,, Ikdantyva
arvoonsa“® (Appreciate the ageing) durch. Dieses Projekt wurde in Kooperation mit
Fuhrungskréften, Arbeitnehmerinnen und Vertreterlnnen des Arbetnehmerinnenschutzes
durchgefihrt und richtete sch sowohl auf die Privatiwirtscheft ds auch auf den offentlichen
Sektor. Es verfolgte das Zid, Moddle zu entwickeln, die die Arbetsbedingungen der
dternden Arbetnehmerinnen postiv  beainflussen. Dabel sollten die Gesundhelt, die
Arbatsfahigkeit und das Wohlergehen der dternden Arbeitskréfte verbessert werden, indem
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sge den physschen Stress senken und die Arbeitsbedingungen, die Arbeitsorganisgtion, die
Gemeinschaft am Arbeitsplaiz, die Gesundhet und die individudlen Ressourcen postiv
verandern. Des Weiteren wurden die Eingelungen von  Unternehmerinnen  und
Arbetnehmerlnnen zur Pensionierung untersucht. Im Zuge von Appr eciate the ageing wurden
Forschungs- und Entwicklungsprojekte durchgeftihrt, Informationen verbreitet und Schulungen
und Schulungamaterialien bereitgestdlt. Die Ergebnisse waren ausschlaggebend fir die
Ausarbeitung des FINPAW durch das IKOMI-Komitee (Minidry of Socid Affars and
Health 2002:78f).

Anpassung der Arbeitsumgebung an spezifische Ressour cen altere Arbeitnehmerinnen

Innerhab des FINPAW wurde das Programm TALVA gestartet, das insgesamt vier Projekte
umfasste. Das Zid von TALVA war es, die Arbeitsumgebung zu entwickeln, wobel das
okonomische Interesse der Betriebe mit den Bedirfnissen von dteren Arbeitnehmerinnen
hindchtlich der Arbetsgestdtung verbunden werden <oll. Das erste Projekt , The
occupational safety problems of ageing workers and their economic significance* wurde
von der Universta Oulu durchgefihrt und beschéftigte sch mit der Arbetsahigket von
dteren Arbetnehmerinnen und verschiedenen Aspekten der Arbetsbedingungen. Dabei
wurden auch die 6konomischen Effekte miteinbezogen. Das Projekt ergab, dass Altern
bestimmte Themen aufwirft, die in der Entwicklung von Arbeitsbedingungen beachtet werden
missen. So nehmen die physischen Fahigkeiten mit dem Alter &b. Gleichzetig kann das aber
auch heiflen, dass sich die soziaen und psychischen Fahigkeiten verbessern. Altere haben im
Vergleich zu Jingeren vide Starken, die sch auf die Produktivitét postiv auswirken. Zu
nennen waren hier bespidswese  Verantwortungsbewusstsain,  Eigeninitiative, hohe
Arbeitsethik, Bertickschtigung von Arbeitskolleginnen und die Fahigkeit, Zusammenhénge
herzugtdlen. Mogichkeiten, die Arbeitsfahigkeit von Alteren zu verbessern, liegen in
Veranderungen von Verhadten und Eingtellungen im Management sowie im Arbetsumfeld und
dem Planen der Arbeit, sowie darin, Arbeitnehmerinnen zu Uberzeugen, Sport zu betreiben
(Ministry of Socia Affairs and Health 2002:59f).

“As a conclusion we can say that the ageing of a company’s personnel represents
an opportunity if we can just learn how to take advantage of it.” (Ministry of Socia
Affairs and Hedlth 2002:60)

Das zweite Projekt ,, Sck leave among ageing workers, work ability and the efficient
exploitation of skills* hatte zum Zid, eine Broschire zu verfassen, die die Bedeutung von
Krankenstdnden und der Arbeitsfahigkeit von dteren Arbeitnehmerinnen und deren Umgang
damit hervorgrecht. Die Arbetséhigkait von Arbeitnehmerinnen zeigt sch oft in der Dauer
von Krankenstanden. Das Ergebnis dieses Projektes war, dass zwar dtere Arbeitnehmerlnnen
langer ds jingere im Krankenstand sind, dafur aber wegen ihrer hohen Arbatsethik seltener
kurzzeitige Krankenst@nde aufweisen. Die finanziellen Kosten sind fur Unternehmen aber fur
(seltenere) langere nicht hoher ds fur (héufigere) kurze Krankenstande. Oftmals verhdit essich
sogar genau umgekehrt. Moglichkeiten, die Kosten fir langere Krankensténde zu senken,
liegen in der Reorganisation der Arbeit. Verdnderungen miissen auch bel der Nutzung der
Fahigkeiten und der Erfahrung von dteren Arbeitnehmerlnnen gemacht werden. Dies inkludiert
sowohl die Verbesserung der Arbetsbedingungen und die Organisation der Arbeit, ds auch
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die Forderung der beruflichen Kompetenzen von aternden Arbatskréften (Ministry of Socid
Affairs and Hedth 2002:60f).

Das dritte Projekt “ The importance to company productivity and service quality of the
skills and experience of ageing workers* beschéftigte Sch mit den Verénderungen der
Arbatsfahigket von dternden Arbeitskréften und den dadurch entstandenen Verénderungen
der Produktivitét (Ministry of Socid Affairs and Health 2002:61).

» Taking account of personnel age structure in personnel reporting”, das vierte Projekt,
Zidte darauf ab, dass in den Personaberichten auch Informationen Uber das Altern der
Belegschaft, Verdnderungen der Arbeitsféhigkeit und der Gesundheit sowie berufliche
Kenntnisse und die individudle Entwicklung enthdten sein sollten (Minitry of Socid Affars
and Hesdlth 2002:62f).

Gesundheit und Arbeitsfahigkeit

Das Projekt mit dem Titel , Tyokyky tehdaan yhdessa“ (Work together for work ability),
das von 1999 bis 2002 dauerte, wurde mit Unterstiitzung vom Finnish Institute of
Occupational Health (FIOH) durchgefiihrt. Sein Zid war die Arbeitsfahigkeit von Alterenin
kleinen Firmen zu verbessern. Dabel <ollte das Bewusstsein Uber Moglichkeiten der
Verbesserung der Arbeitsféhigkeit gestérkt und good practice-Beispiele verbreitet werden,
sodass WHP-Aktivitdten ds en sdbsverdgandlicher Besandtell von KMUs angesehen
werden. Aufgrund der Ergebnisse der Evaluierung der WHP-AKktivitdten wurden den Firmen
mit den besten Aktivitéten Preise verliehen. Von den 200 Firmen, die sich beworben hatten,
wurden 20 ausgewshlt. Das Kriterium fur die Auswahl war, dass die Arbatsfahigkat der
Gesamtbelegschaft im Zentrum sand, und dass sowohl das Management ds auch die
Mitarbeiterinnen ihre Bereitschaft zur Teilnahme bekundeten. Zu Beginn des Projektes erhob
das FIOH mittels Fragebogen verschiedene Faktoren, sodass die Firmen einen Uberblick
Uber Arbetsfahigkeit und Wohlergehen der Mitarbeiterinnen, den Bedaf an beruflicher
Weiterbildung und die Arbeitsatmosphére in ihrem Unternehmen erhielten. Auf Grund dieser
ersen Ergebnise erhidten die Firmen Vorschldge, welche Bereiche am ehesten veréndert
werden sollten. Diese betrafen psychisches und physisches Wohlergehen, Verbesserung von
Managementqualitéten einersaits und von Fertigkeiten und Fahigkeiten der Arbeitnehmerinnen
andererseits. Wahrend der gesamten Laufzeit bekamen die Firmen in verschiedenen Treffen
Informationen, Rat und Unterstiitzung beal ihren Aktivitdten. Einige Firmen haben eigene Teams
engestzt, die fir die WHP-Aktivitédten zustandig waren. Das waren dann auch jene
Unternehmen, die am ehesten Fortschritte verzeichnen konnten. Aber auch die Grof3e des
Unternehmens, die verfligbaren Ressourcen und bereits bestehende Erfahrungen mit WHP
waren flr den Erfolg ausschlaggebend. Eines der wichtigsen Ergebnisse war, dass
Unternehmen vid Unterstiitzung brauchen, um WHP-AKktivitdten einzufihren (Ministry of
Socid Affairs and Hedth 2002: 117ff).

Innerhalb des FINPAW hat das Stahlwerk Fundia Wire Oy in Kooperation mit dem Finnish
Institute of Occupational Health (FIOH) Metal Age entwickdt. Metal Age ig @n
Malnahmenkatalog, der ebenfals darauf abzidlt, die Arbeitsfahigkeit der Alteren zu erhaten
und die Arbetsbedingungen zu verbessern, um die Gesamtproduktivitét zu steigern. Metal
Age bietet mal3geschneiderte Ma3nahmen an, die sich sowohl auf die gesamte Organisation,
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ds auch auf spezifische Abteilungen oder Teams anwenden lassen. Das Metal Age-Projekt
Seht vor, dass sich 5 bis 20 Personen fur die Dauer von 8 — 10 Stunden zusammensetzen, um
enen malgeschneiderten Malinahmenkatalog in einem Unternehmen zu erarbeiten. Jede
enzene Malinahme wird dann ener dafir verantwortlichen Person zugeteilt, die diese mit
enem Team nach einem bestimmten Plan durchfiihrt. Nach einigen Monaten treffen sch die
Teams wieder und kontrollieren, wie sich die Mal3nahme entwickelt hat, welche Fortschritte es
gab und ob etwaige Veranderungen vorgenommen werden miissen. Mittlerwelle kann Metal
Age auf dle Altersgruppen in dlen Industriebereichen angewendet werden (Ministry of Socid
Affairs and Hedth 2002:125f).

The National Public Health Institute fuhrt dle funf Jahre eine Studie (FINRISKI) durch, die
die Gesundhat, den Lebensgtil und die funktiondlen Féhigkeiten der dternden Bevdlkerung
erhebt. Zuletzt fand diese im Jahr 1997 dait. Jedes zweite Jahr ermittelt es durch ene
Fragebogenerhebung den Gesundheitszustand der erwachsenen Bevolkerung. Auf diesen
Ergebnissen aufbauend folgten umfangreiche Forschungen, die die Auswirkungen der
finnischen Rezesson auf Gesundheit und Lebensstile zum Gegenstand haiten. Die 45 — 64-
Jahrigen wurden dabel als gesonderte Gruppe betrachtet. Dieses Projekt ergab, dass es zu
keinen groRen Veranderungen in Bezug auf die Gesundheit der Alteren gekommen ig.
Allerdings haben Agpekte von Lebensgtilen, die die Gesundheit beeintrachtigen, besonders bei
den Arbetd osen zugenommen (Ministry of Socid Affairs and Hedth 2002:87).

Im Zuge des FINPAW entwickete das Finnish Institute of Occupational Health (FIOH)
den Workplace Health Promotion (WHP)-Barometer, der zuerst 1998 und nochmals 2001
erhoben wurde. Wor kplace Health Promotion wird definiert ds

“al activity carried out in co-operation between the employer, the employees and
co-operation organisations to promote and support the health and work ability of dl
workers at each stage of their careers.” (Ministry of Socia Affairs and Health
2002:132)

Mit dem WHP-Barometer werden belspielsweise das Ausmald von WHP-Aktivitéten, die
ewarteten Auswirkungen, die Anschten von Unternehmerinnen, Arbeitnehmerinnen und
Arbeitsmedizinerlnnen, die verwendeten Ressourcen und die gréfden Hindernisse untersucht.
Be den durchgefiihrten Erhebungen in den Jahren 1998 und 2001 wurden Unternehmen mit
mehr as zwe Beschéftigten verschiedenster Sektoren befragt. 1998 wurden insgesamt 2.232
und 2001 2427 Personen interviewt, wobe in jedem Unternehmen Arbeitgeberinnen,
Arbatnehmerlnnen und Arbeitsmedizinerinnen die Interviewpartnerinnen darstdlten. Die
durchgefiihrten  Aktivitéten betrafen in beiden Erhebunggahren die Arbet sdbdt, die
Arbeatsumgebung, die Arbetsorganisation und die berufliche Weiterbildung und zidten auf die
Gesundheit, die Fitness, die Mativation und die beruflichen Fahigkeiten der Belegschaft
(Minigtry of Socid Affairs and Hedth 2002:134f, Arnkil et d. 2002:18).

Die Frage, ob WHP-Aktivitéten an finnischen Arbeitspléizen durch das FINPAW nachhdtig
Tell der Unternehmenskultur geworden dnd, lasst sch nicht eindeutig beantworten. Die
Evauatorinnen des Programms bestétigen lediglich, dass sie 2001 bekannter und etwas
verbreiterter waren as 1998. Wurden 1998, aso zu Beginn des FINPAW, bereits an 80%
der Arbeitspldtze WHP-AKktivitdten durchgefiihrt, so erhthte sch dieser Anteill auf mehr ds
90% im Jehr 2001. Wenn man noch dazu bedenkt, dass die oben gegebene Definition von
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WHP-Aktivitdten weit gefasst i, sagen diese Daten nichts Uber die Qualita dieser
Mal3nahmen aus. Auch der jahrlich durchgefiihrte ArbeitdebenBarometer des Minigteriums
fur Arbat bestétigt diese Entwicklung. Allerdings verschlechterten sich laut diesem im Jahr
2000 die Arbeitskapazitaten der Alteren, und Probleme, mit der Arbeit zurecht zu kommen,
waren verbreiteter. Zurtickzufiihren sai dies auf den Umstand, dass dltere Arbetskréfte trotz
eines anfdligeren Gesundheitszustands langer im Erwerbsprozess verbleiben. Dieses Ergebnis
widerspricht einem der Hauptziele des FINPAW, indem zwar die Alteren langer im Erwerbs-
Ieben verbleiben sollten, dies jedoch nicht unter der Voraussetzung stettfinden sollte, dassihre
Arbeitskgpazitdten und ihr Wohlergehen am Arbeitsplatz beeintrachtigt werden (Ministry of
Socid Affairs and Hedth 2002:134f, Arnkil et d. 2002:18f).

Der Fragebogen des WHP-Barometers enthidlt eine offene Frage, die die Meinung der
Interviewten erhob, wie sch die Gesundheit und Arbetsfahigkeit der Uber 45-Jahrigen am
besten verbessern |ésst. Die haufigste Antwort bezog sch auf den Erhdt der korperlichen
Fitness. Aber auch psychische Gesundheit, Rehabilitation, Verdnderungen der Tétigkeiten,
flexinle Arbatszeiten und die Forderung gesinderer Lebensstile wurden genannt.
I nteressanterweise gaben die Befragten fur die Uber 55-Jhrigen diesdben Antworten wie fir
die Uber 45-Jahrigen (Minigtry of Socid Affairs and Hedth 2002:137).

24.4.  Altersmanagement

Das Projekt ,, Ihmisen ikakaudet johtamishaasteena“ (Stages of life as a management
challenge), auch ,, Ikdjohtaminen® (Age management) genannt, it ein Schulungsprojekt,
das das Sozid- und Gesundhetaminiserium initiierte. Das Finnish Institute of Occupational
Health flhrte es durch und griindete dafir eine Expertinnengruppe, de Vertreterinnen des
Finnish Institute of Public Management, des , the management college”, des Institute
for Management and Technological Training und einer weiteren Weiterbildungsnditution
umfasste. Es richtete dch an Managerinnen, Personaverantwortliche und andere
Schulungsainrichtungen. Mit Age management verfolgte man folgende Zide: Wissen Uber
dtere Arbeitnehmerinnen zu verbreiten und auf ihre Stérken und Potentiale hinzuweisen, damit
deren Arbeitdeben und Arbeitsbedingungen verbessert werden; Eingdlungen und das
Verhdten zu verandern, sodass lebendanges Lernen und die Kooperation von Personen
unterschiedlichen Alters gefordert werden und dtere Arbeitskréfte 1anger im Unternehmen
gehdten werden; die Managementkompetenzen zu erhdhen, sodass eine systematische
Personapalitik und good practice am Arbeitsplaiz implementiert werden; und letztendlich
Erkenntnisse der Alternsforschung stérker in Managementausbildungen zu verankern, sodass
Alter ds Langzetperspektive in der Ausbildung inkludiert ist. Die Durchflihrung wurde in zwel
sch Uberschneidenden Stufen vorgenommen: eingrsats die Generierung, Sammlung und
Vertellung von Informetionen Uber das Altern und andererseits die Entwicklung von good
practice und anwendungsorientierten Malinahmen (Minisry of Socid Affars and Hedth
2002:44ff, 79f).
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Schulungsmal3nahmen

In engem Zusammenhang mit dem Age management-Projekt it die Grindung enes
Netzwerkes von Trainerlnnen zu sehen. In diessm schlossen sch Lehrerlnnen der
Erwachsenenbildung, unabhéngige Unternehmensberaterlnnen, Personaverantwortliche und
Tranerlnnen von Arbetsimtern zusammen. Neben verschiedenen  Schulungsseminaren
wurden zwischen 1999 und 2002 drel Workshops fur die Mitglieder des Netzwerkes
durchgefuhrt. Im ersten stand die Wetergabe von Informationen im Mittelpunkt, die den
Tellnehmerlnnen dabel hdfen <oll, die Altersperspektive in ihre eigenen Schulungen
enzubringen. Im zweten Workshop wurden die Erfahrungen, die durch die Benltzung von
Schulungsmaterid und der Schulungsorganisation gemacht wurden, diskutiert. Im letzten
Workshop ging es um die praktische Durchfihrung von Altersmanagement. Gleichzetig wurde
eine Koordinationsgruppe eingesetzt, die einen Vorschlag von good practice und praktischen
Malinahmen fir Altersmanagement ausgearbeitet hat (Ministry of Socid Affairs and Hedth
2002:44ff, 79f).

Im Ma 1999 dartete das Ministerium flr Arbeit eine Kampagne, deren Zid es war,
praktische Managementmalinahmen und ihre korrekte Anwendung in KMUs zu entwickeln.
Dafir wurden Schulungen fir Beraerlnnen, Unternehmerlnnen und das Persond von
Arbetsmarktzentren und Arbetsamtern angeboten. Der Inhat der Schulungen umfasste
Themen wie Lenprozese de dtenden Beegschaft, Arbetsplaz und Unter-
nehmensentwicklung und Arbeitsaufteilung zwischen den Generationen. Diese Kampagne
miindete im August 2000 in ene Informations- und Schulungskampagne mit dem Titel Hyva
k& (Prime Years), die nicht nur die Inhdte der ersten Kampagne weiterfiihrte, sondern auch
ene Vidzahl von Broschiren und Informationsmateria produzierte (Minisry of Socid Affairs
and Health 2002:89, 95f, 99f).

Infor mati onskampagnen

Das Arbatsminigerium sdbst hat mehrere Projekte zum Thema Altersmanagement
durchgefuihrt. Im Mai 1998 initiierte es eine intendve Informationskampagne, die sSch an
Unternehmen richtete und gemeinsam mit den Arbeitgeberlnnenorganisationen kreiert wurde.
Se zidte auf die Veranderung der Eingtellungen gegeniiber Alteren, indem auf deren Stérken
aufmerksam gemacht und Vorschlége fir die Rekrutierung von dteren Arbeitnehmerinnen
angeboten wurden. Das Motto dieser Kampagne lautete: “ Finland needs employers who
appreciate experience, professional skills, commitment and maturity” . Sewurde in einer
Vidzahl von Zetungen und im Fernsehen stark beworben. Eine Nachfolgestudie ergab, dass
den Persondverantwortlichen in den Unternehmen die Kampagne bekannt war und besonders
die Informationssendungen im Fernsehen einen nachhdtig postiven Eindruck hinterlassen
hatten (Ministry of Socid Affairs and Hedth 2002:98).

Auch im Jahre 2001 stand das Altersmanagement im Mittelpunkt der Informationskampagnen
des finnischen Arbatsministeriums. Mehrere neue Broschiiren zum Thema erschienen zum Taell
in sehr hoher Auflage und Werbebotschaften im Radio wurden gesendet. Neben den bereitsin
den Vorjahren fokusserten Agpekten wurden im Jahr 2001 good practice-Bespide
vorgestellt (Minigtry of Socid Affairs and Hedlth 2002:100).

27



FCRB?\ Forschungsbericht 9/2003

Sudien und praktische Beispiele

Das Finnish Employees Management Development Institute (FEMDI) fihrte im Auftrag
des Arbeitsminigeriums eine Studie Uber Altersmanagement durch, die Gruppen und
Einzdinterviews sowie eine Fragebogenerhebung umfasste. Diese ergab zwel  einander
widersprechende Ansichten Uiber Altere am Arbeitsplatz: Einerseits sollten diese mit Respekt
behanddt werden und ihr Wissen an die Jingeren weitergeben und andererseits wurde das
Altern ds etwas Negatives begriffen. Ein anderes Ergebnis diessr Studie war, dass
Unternehmen es schwierig fanden, bel Umstrukturierungen auf die dtere Belegschaft Riicksicht
zu nehmen. Ein Viertd der Befragten war ferner der Meinung, dass in ihren Firmen Altere
aufgefordert werden, in Pension zu gehen. Zudem sprachen die Interviewten Alteren die
Fahigkeiten &, weiter lernfahig zu sein und den Umgang mit neuen Technologien erlernen zu
konnen. Trotzdem standen die meisten Befragten der Einfiihrung von Altersmanagement nicht
negativ gegentber (Ministry of Socid Affairs and Health 2002:96f).

Im Rahmen des FINPAW evdluierte das Unternehmen UPM-Kymmene Cor poration, tétig
in der Forstwirtschaft, das Durchschnittsdter seiner Belegschaft und stellte fest, dass dieses 43
Jahre betrégt, wobei der Groldeil der Arbeitnehmerinnen zwischen 46 und 50 Jahren dt war.
Da das durchschnittliche Pensonsantrittsdter unter 57 Jahren lag, grindete UPM-Kymmene
eine Arbetsgruppe, die aus funf Vertreterlnnen der Belegschaft, drei der Gesundheitsvorsorge
und zwei Managerinnen, die fir human resources zusténdig sind, bestand. Ihre Aufgabe lag
darin, en Progranm zu entwickeln, damit sich das durchschnittliche Pensonsantrittsalter
erhoht und dtere Arbeitnehmerinnen somit |anger im Betrieb tétig bleiben. Mittel daftr waren
die Beibehdtung und Verbesserung der beruflichen Kompetenzen, der physischen Fahigkeiten
und der Arbeitsmotivation von dteren Arbatnehmerlnnen. Das Programm umfasste beispiels-
weise die Moderniserung von bereits bestehenden WHP-Aktivitéten, die Anpassung von
Arbetsmethoden, -inhdt und -umfdd an die individuellen Bedirfnisse der Arbeitnehmerlnnen,
das Angebot, in Tellpenson gehen zu konnen und Schulungen im IKT-Bereich und in
Fremdsprachen. Das Resultat dieser Mal3nahmen ist, dass zwischen 1997 und 2001 das
durchschnittliche Pensionsantrittsdter von 56,6 auf 58,5 erhéht werden konnte. Bis 2005 soll
esweiter auf 60 Jahre angehoben werden (Ministry of Socid Affairs and Health 2002: 127ff).

Auswirkungen der Malinahmen zum Altersmanagement deuten sich in Unterschieden zwischen
dem WHP-Barometer des Jahres 1998 und des Jahres 2001 an: Es wird festgestellt, dass
Altersmanagement bel der zuletzt erhobenen Studie ein verbreiteteres Phénomen ist as noch
1998, obwohl je nach Sektor noch immer 65-80% der Unternehmen kein Altersmanagement
engefuihrt hatten (Minigtry of Socia Affairs and Health 2002:131ff).

2.5. Reintegration von élteren Arbeitslosen

Ein Ansatizpunkt des FINPAW war, das Personal derjenigen Organisationen in Bezug auf die
Thematik des Alteens zu schulen, die in ihrer téglichen Arbat mit der dteren
Bevdlkerungsgruppe am Arbeitsmarkt zu tun haben. Das Ministerium fir Arbeit hat deshdb
die beraits bestehenden Schulungen fir das Persond der Arbeitsverwatung um den Aspekt
des Alterns erweitert. Gleichzeitig wurden zusétzliche Schulungen organisiert, um dteren
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Arbeitnehmerinnen auf de zugeschnittene Ldsungen anbieten zu konnen. Zid dieser
Schulungen war es, generdl gliltige Richtlinien fir die Diengleistungen der Arbeitsverwatung
zu entwickeln. In verschiedenen Kursen in den Jahren 1998 bis 2001 behandelte man Themen
wie grukturele Veranderungen am Arbeitsmarkt, der Status und die Stérken von Alteren, auf
Altere  zugeschnittene  Arbeitsmarktmalinehmen, die Effizienz  diessr  Ma3nahmen,
Wohlergehen am  Arbeitplatz, die Ansichten von Alteren, Altersmanagement  und
Walterbildungsmal3nahmen (Ministry of Socid Affairs and Health 2002:90f).

In den Jahren 1998 und 1999 flihrten das Employment and Economic Development Centre
of Northern Ostrobothnia, das Arbeitsamt in Oulainen und das Oulainen Ingtitut en
regionades Schulungsexperiment durch. Der experimentelle Charakter dieses Projektes lag
darin, dass Uber 45-jahrige Arbaitdose mit jlingeren Arbeitdosen, die gerade die Schule oder
die Universtéa abgeschlossen hatten, zusammenarbeiteten. Das Projekt fand in zwel 6-
Monats-Kursen dait. Gleichzaitig wurden zwel Kooperativen gegriindet, in denen fast 20
Personen eine tempordre Beschéftigung fanden. Einige diesr Tellnehmerinnen fanden
anchlief3end Jobs in anderen Firmen und andere lielen sich umschulen (Ministry of Socid
Affars and Health 2002:92).

Zwischen 1999 und 2000 initiierten das Arbeitsministerium und das Minigerium fir Sozides
und Gesundheit das Projekt Jobseekers' occupational healthcare — the Seindjoki network
model. Es verfolgte das Zid, die Arbeitsfahigkeit und Gesundheit von Arbetssuchenden und
ihre Mdoglichkeiten, einen Arbeitsplaiz zu finden, zu erhthen. Ein Nebenprodukt dieses
Projektes war, die Zustandigkeiten verschiedener Amiter untereinander besser zu koordinieren
und gegensdtig mit den Arbeitsvesen anderer Amter vertrauter zu werden. Die
Gesundheitsvorsorge fur Arbeitdose wurde insofern verbessert, ds eine egene Anlaufstele
eingerichtet und der bisher zustandigen Person ein Team von Expertinnen zur Seite gestellt
wurde. Insgesamt haben 480 Rersonen diesen Service in Angpruch genommen, wovon 12%
zu weiteren Untersuchungen kommen mussten. Die Evauierung des Projektes ergab, dass die
Klientinnen mit der Anlaufgdle sehr zufrieden waren und die Gesundenuntersuchung as
notwendig erachteten. Aufgrund dieser hervorragenden Ergebnisse wurde das Projekt Uber
den Versuchszaitraum hinaus weiter gefhrt (Ministry of Socid Affairs and Heglth 2002:93).

Ebenfals auf den Gesundheitszustand von Arbeitdosen war ein ESF Projekt gerichtet, das
vom Finnish Institute of Occupational Health, dem Employment and Economic
Development Centre in Uusmaa und zwe Erwachsenenbildungszentren durchgeftinrt wurde.,
Im Mittelpunkt stand dabei die physische Fitness von Teallnehmerlnnen an Arbeitsmarktkursen,
indem se an einem Trainingsprogramm partizipierten. Eine Studie erhob zudem die Korreation
zwischen physscher Fitness und der  Motivation, den Lernkapazitdten, dem
Gesundheitszustand und dem Beschéftigungspotentia. Zu Beginn des Trainingsprogramms
wurde der korperliche Zugtand in Bezug auf Arbatsfahigkeit und Gesundhet festgestellt, mit
dem Ergebnis, dass nur wenige den physischen Anforderungen des Arbeitd ebens sandhaten
wirden. Durch das Trainingsorogramm konnte die Anzahl der Personen mit guter oder
durchschnittlicher korperlicher Kondition erhéht werden. Neben der korperlichen Ertiichtigung
wurden die Tellnehmerinnen auch zu einer Veranderung hin zu einem gesiinderen Lebensstil
ermuntert (Ministry of Socid Affairs and Hedth 2002:94).
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Im Jahr 2001 initiierte das Minigterium fir Arbeit ein Projekt, das die Ubertritte von
Langzetarbeitdosgket ins Pendonssystem erfasste und nach Pensionsformen aufschltisselte,
wie etwa Invaiditdtspenson oder Penson wegen Arbeitdosigket. Ein Ergebnis dieses
Projektes war, dass aktive Arbetsmarktmal3nahmen bel den 55 — 59-jahrigen Arbeitdosen as
besonders notwendig erachtet wurden (Ministry of Socid Affairs and Health 2002:90).

Zu Beginn des Millenniums wurden Arbeitdose Uber 50 Jahre vom finnischen Arbeitsamt zu
einem Gespréch gebeten, in dem ihre Gesundhelt und andere Bediirfnisse Gegenstand waren
(Taylor 2001:67).

Wenn Unternehmen oder Gemeinden Personen eingddlen, die erst sait kurzem arbeitdos und
zwischen 55 und 59 Jahren dt sind, dann erhaten se fir die Dauer von sechs Monaten eine
Subvention des Gehdtes. Da diese Ma3nahme sehr blrokratisch ist, wird se nicht sehr oft in
Anspruch genommen (Taylor 2001.66f).

Rehabilitation

Beraits in den 90er Jahren hat die finnische Soziaverscherungsangat (KELA) eine beruflich
orientierte medizinische Rehabilitation entwicket, die sch ASLAK nennt. ASLAK umfasste
mehrmonatige Kurse in Rehabilitationszentren, die sch auf bestimmte Berufe bzw.
Arbeitsplétze richteten. Im Jahr 2000 nahmen 13.700 Personen an ASLAK teil, wovon 9.000
zwischen 45 und 54 und weitere 1.000 Uber 55 Jahre at waren. Gemél einer Studie
verbessarten dch die Arbetsféhigkeit und Lebensquditét von Frauen in einem grol3eren
Ausmal ds jene von Mannern. ASLAK igt eine Malinahme, die kein Tell des Finnischen
nationalen Programms fur alternde Arbeitnehmerinnen ist und sSch auch nicht explizit an
dtere Arbetnehmerinnen richtet, auch wenn der Grofdel der Telnehmerinnen dieser
Altersgruppe entspricht (Ministry of Socid Affairs and Health 2002:73).

TYK hingegen wurde speziell fir aternde Arbeitnehmerlnnen, die eine lange Berufslaufbahn
hinter sich haben, entwickelt. Ziel dieser Schulung it es, die Arbeitsféhigkeiten zu erhaten und
zu ehohen. Es findet in Kooperation zwischen Arbeitnehmerinnen, Frmen und
Rehatiilitationszentren gtett. In den letzten Jahren it die Zahl der Teilnehmerlnnen gestiegen,
wobel sich die der 55 — 64-Jahrigen am starksten erhoht hat (Ministry of Socid Affairs and
Hedlth 2002:73).

KELA, die Arbetsverwatung und die Verwatung fir sozide Angdegenheiten und Gesundheit
haben bereits im Jahr 1996 eine Studie initiiert, die den Bedarf an Rehabilitation und anderen
Leistungen, die KELA anbietet, erhob. Wurde die Studie zu Beginn in zehn finnischen Stédten
durchgefiihrt, so i se 1998 auf das gesamte Staastsgebiet ausgeweitet worden. Die
Zielgruppe setzte Sch aus langzeitarbeitdosen 50 — 58-Jahrigen zusammen. In einem ergen
Schritt wurden die dteren Arbetdosen auf ihre Bedlrfnisse in Bezug auf Rehahilitation hin
untersucht. Sollte es notwendig sein, wurden se zu Rehabilitationsmalinahmen geschickt.
KELA hat spezidl fur diese Zidgruppe Kurse entwickdt, die sch nicht nur auf berufliche,
sondern auch auf lebensweltliche Bereiche bezogen. 1998 nahmen 3.000 Personen teil, 1999
bereits 5.500 und im Jahr 2000 4.700. Seit dem Jahr 2001 steht diese Mal3nahme nur mehr
den 50 — 54- Jhrigen zur Verfigung (Ministry of Socid Affairs and Hedth 2002:74f).
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Die Evduierung, die von Arnkil e da. durchgefihrt wurde, hélt fest, dass dch die
Langzeitarbeitdosigkeit von Alteren verringert hat. Die Autorlnnen fiihren dies neben einer
dlgemenen Verbesserung der Beschéftigungdage auf den Umstand zurtick, dass der Weg
Uber die Arbeitdosgkeit in die Penson versperrt wurde. Gleichzeitig weist die Studie darauf
hin, dass sich der Antell der Uber 55-Jdhrigen in Aktivierungsmal®nahmen erhéht hat. Trotz
dieser Ergebnisse war der Fortschritt im Bereich von arbeitdosen Alteren gering und kann
nicht Uber die geringen Beschéftigungsausschten von dteren Arbeitdosen hinweg tduschen
(Arnkil et a. 2002:5f).

2.6. Lebenslanges Lernen

Das Minigerium fir Bildung hat mehrere Studien Uber Erwachsenenbildung in Auftrag gegeben
und an internationden Studien tellgenommen. Der OECD Thematic Review on Adult
Learning kam zu dem Ergebnis, dass unter den OECD-Staaten Finnland die hochste Zahl von
Telnehmerlnnen an Erwachsenenbildung aufwelst. Finnland verflgt Uber ein gutes Netzwerk
von Inditutionen fir Erwachsenenbildung und bietet einerseits Kursprogramme speziell fir
Erwachsene und spezifische Gruppen und anderersaits dtersunabhangige Schulungen an. Das
Erwachsenenbildungssysten in - Finnland geht auf die individudlen Bedirfnisse der
Tellnehmerlnnen en und is tellweise derart flexibel angelegt, dass Schulungen unabhdngig von
Zeit und Raum besucht werden kénnen. Statistics Finland erhob in der Erwachsenenbildung
2000-Studie, dass 1,8 Millionen Erwachsene an Welterbildungsprogrammen teilgenommen
haben, wobei die Anzahl der Frauen hoher lag ds jene der Manner (Minidry of Socid Affars
and Hedlth 2002:108f).

Unter den Studien, die das Minigterium fir Bildung in Auftrag gegeben hat, befanden sich zwe,
die sch mit dem Potentid und den Problemen, die die Uber 40-J&hrigen im dlgemeinen und
Personen mit ener niedrigen Grundausbildung im besonderen haben, auseinander setzten.
Trotz der hohen Betelligung an Erwachsenenbildung in Finnland ergaben diese Studien, dass
verschiedene Ma3nahmen notwendig sind, um Menschen, die sich in ener besonders prekéren
Position befinden bzw. en niedriges Aushildungsniveau haben, an Welterbildung tellhaben zu
lassen. Als eine Maglichkelt, diese Situation zu verbessern, wird vorgeschlagen, Schulungen
besser an diese Zielgruppen anzupassen (Ministry of Socid Affars and Hedth 2002: 109f).

Gemeinsam mit dem ESF hat das Bildungsminigerium en mehrjdhriges Projekt initiiert, das
Erwachsenenbildung auf die individuellen Bedirfnisse von Personen abstimmt. Gegen Ende
des Jahres 2001 partizipieten 40 Bildungsnditutionen, die Berufskurse flr Erwachsene
anboten, an diesem Projekt (Ministry of Socid Affairs and Hedlth 2002:103f).

Das Opintoluotsi Projekt bietet Uber das Internet Informationen und Beratung Uber das
gesamte finnische Bildungssystem. Damit soll Personen geholfen werden, entsprechende
Schulungen, Kurse oder Programme zu finden. Dieser Internetdienst wird von der Universitét
Hegnki adminigriert (Minigtry of Socid Affairs and Hedlth 2002:106f).

Zu Beginn des FINPAW hat das Minigterium fir Bildung das Handbuch Hyvéan ian opinto-
opas herausgegeben, das spezidle Fortbildungsmalinahmen und good practice fir Altere
enthdt (Minigtry of Socid Affairs and Hedth 2002:107).
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Mit 1.1.1998 i en Gesetz in Kraft getreten, das die sdbdinitiiete Weiterbildung von
Arbeitdosen unterstiitzt. Dadurch erhdten Arbeitdose ene Behilfe, wenn de an ener
Walterbildungsmalinahme tellnehmen. Diese entspricht der Hohe des Arbeitdosengeldes.
Voraussetzung dafUr ist, dass e mindestens zehn Jahre gearbeitet haben und in den letzten 12
Monaten mindestens 86 Tage Arbeitdosengeld bezogen haben. Diese Behilfe wird den
Arbetdosen &b dem Tag gewdhrt, an dem se die Schulung beginnen (Ministry of Socid
Affars and Hedlth 2002:107).

Mit 1.1.2001 is ebenfdls en Gesatz Uber die Behilfe zur Erwachsenenbildung in Kraft
getreten. Die Zidgruppe snd hier in Beschéftigung befindliche Arbetnehmerinnen. Die
Weiterbildung wird fir die Dauer von 1,5 Jahren gewdhrt und kann auf einma oder in
mehreren Schritten konsumiert werden. Se besteht aus einer Behilfe und enem dastlich
garantierten  Studiendarlehen.  Das  Bildungsminigterium  definiert dabel  die  Schu-
lungsmal3nahmen, fur die diese Beihilfe gewéhrt wird (Ministry of Socid Affars and Hedlth
2002:1047f).

Entwicklungsplan fur Bildung und Forschung

Lebendanges Lernen wurde in den Entwicklungsplan fur Bildung und Forschung, der von
1999 his 2004 lauft, implementiert. Der Zweck, der damit verfolgt wird, i, den
Schulungshedarf der dteren Bevdlkerungsgruppe und innerhab dieser, besonders jener mit
geringer Grundaushildung und geringen Lernféhigkaten zu fordern. Der Entwicklungsplan soll
die Tellnahme an Erwachsenenbildung attraktiver machen

“by structuring studies around individua people’'s own background and keeping
study times reasonable, as well as drawing up persona study plans for students.”
(Ministry of Socia Affairs and Hedlth 2002:103f)

Dafir wurde eine Arbetsgruppe eingesetzt, die Vorschlége fir diese Zidgruppe erarbeitete.
Diese Arbeitsgruppe bestand aus Verreterlnnen der Parteen, der Bildungs- und
Arbetsverwdtung, der Finnish Local and Regional Authorities, der Arbeitsmarkt-
organisationen und der wichtiggten Bildungsingtitutionen. Besonderes Augenmerk legte die
Arbetsgruppe auf die Veranderungen des Arbeitsmarktes und deren Bedeutung fr dtere
Arbetskréfte. Ein Ergebnis ihrer Arbelt war, dass die Verbesserung der Fahigkeiten von
Alteren deren Arbeitsplatzzufriedenheit erhoht. Ein weiterer Vorschlag war, dass ein 5-Jahres-
Programm fiir Altere mit geringer Grundausbildung gestartet werden soll. Die Arbeitsgruppe
riet auch dazu, dass Erwachsene jedes Jahr Uber einen kurzen Zeitraum ihre Fahigkeiten auf
den neuesten Stand bringen und dle 10 bis 15 Jahre an ener intengveren Schulung teilnehmen
sollten (Ministry of Socid Affairs and Health 2002:103f, 110f).

Informations- und Kommunikationstechnologien

Das Arbetsminigerium verangtdtete in den Jahren 1999 und 2000 ene regionae Schulung,
die Personen Uber 45 Jahren Basswissen Uber Informations- und  Kommuni-
kationstechnologien naher brachte. Die Kurse wurden an die Lernbediirfnisse der Alteren
angepass, indem sie in kleinen Gruppen abgehdten wurden, vide Ubungsbeispide enthiglten
und den Tellnehmerlnnen die Méglichkeit gaben, mit einem ausgeborgten Notebook zu Hause
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zu Uben. Das wichtigte Ergebnis fur die Uber 45-Jéhrigen war, dass dch ihr Wissen
verbessarte und ihr Selbstbewusstsein im Umgang mit IKT gestiegen i Die Tellnehmerinnen
bezeichneten die Maoglichkeit, nicht nur im Kurs, sondern auch zu Hause viel zu Uben, ds
besonders wichtig. Sie erachteten die Schulung as notwendig und zeigten Interesse, an
welteren Kursen tellnehmen zu wollen (Ministry of Socid Affairs and Hedth 2002:92f).

Ein regionaes Projekt wurde gemeinsam vom Bildungs- und Arbeitsministerium gedtartet, das
den Uber 45-Jdhrigen IKT-Kenntnisse vermitteln sollte. Des Weiteren hat das Ministerium fr
Bildung das Bildungsscheckexperiment durchgefiihrt, das ebenfdls die Grundkenntnisse im
Umgang mit IKT der dteren und pengonierten Bevdlkerungsgruppe und Personen aul¥erhalb
des Arbeitsmarktes vermitteln sollte. Das Experiment ergab, das der Bildungsscheck ein sehr
guter Weg i, dtere Leute dazu zu bringen, an IKT-Schulungen tellzunehmen (Minigry of
Socid Affairs and Hedth 2002:104f).

Das Projekt Information society skills for all! des Bildungsministeriums, das von 2000 bis
2004 lauft, versucht der finnischen Bevdlkerung die Grundkenntnisse der Informeti-
ongtechnologie zu vermitteln. Bis 2005 soll die Anzahl jener, die diese Grundkenntnisse zu
Projektbeginn nicht hatten (1,5 Millionen), habiert werden. Den Finnlnnen wird die
Moglichkeit geboten, diese Kenntnisse angepasst an ihre jewellige Lebenssituation zu
erwerben. Aktivitdten innerhalb des Programms umfassen die Ausweitung der Verfligbarkeit
von Studio generalia® und anderer Studien, die Bereitstdlung von Unterrichtsmateridien und
die Schulung von beratendem und unterstitzendem Persond. Die jéhrliche
Erwachsenenbildungswvoche im Jahr 2000 stand unter dem Motto des Projektes.
Verschiedene Produkte, wie ILONET, das en spezidl fir Erwachsene und Altere
entwickdtes Internetservice idt, oder die Birger @-Karte, die die Grundkenntnisse im
Umgang mit dem Computer zertifiziert, wurden dabe vorgestelt. In Zusammenarbeit mit den
finnischen Bibliotheken wurde die Verangtatung Seniors on the web durchgefhrt (Ministry of
Socid Affairs and Hedth 2002:104).

Evaluierung des FINPAW

Lebendanges Lernen hat eine zentrde Rolle innerhalb des FINPAW gespidt. Die Autorlnnen
der Evaduierungsstudie des FINPAW halten fest, dass die Auswirkungen des Programmsin
Bezug auf Bildung und Welterbildung schwierig festzugtellen sind, da das FINPAW in erder
Linie die Vebretung von Information zum Zid hette und es ene lange Tradition der
Erwachsenenbildung in Finnland gibt. Trotzdem lassen sch zwe Punkte hervorheben: Die
bisher verfolgte dtersneutrale Erwachsenenbildung in Finnland hat sch insofern verandert ds
dtere Personen eine eigene Position in der Erwachsenenbildung bekommen haben und sich
das Angebot an Kursen fir diese vergrof3ert hat. Inwiefern sch das FINPAW dafir
verantwortlich zeichnet, lésst die Studie dlerdings offen. Der zweite Aspekt betrifft den
Umstand der so genannten ,,Bildungdliicke* von Alteren: Sowohl der Ausbildungsstand as
auch die Tellnahme an Waeiterbildung von dternden und ateren Personen entsprechen nicht

6 Der Begriff Studio generalia bezieht sich auf Kursprogramme, die fir die Offentlichkeit frei zuganglich
sind und sich auf interessante Themen beziehen. Sie nd demnach unseren Volkshochschulkursen
ahnlich, werden in Finnland allerdings auch von Universitaten angeboten.
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dem Durchschnitt der redtlichen finnischen Bevolkerung. Arnkil e d. (2002) hdten
diesbeziiglich fest:

“The principle of lifedlong learning is not fully applicable to these people.” (Arnkil et

d. 2002:22)

Besonders betroffen von der ,,Bildungdiicke® snd die Uber 55-Jéhrigen. Die Hafte dieser
Altersgruppe hat nur die Schulpflicht absolviert. Die Teilnshme an Waeiterbildung nimmt mit
geigendem Alter &b und mit seigendem Aushildungsstatus stark zu. Gleichzeitig fehlen den
Alteren meist die Fahigkeiten zum Lernen. Es sind aber genau die dteren Personen, die ein
hohes Risko eines moglichen Ausschlusses vom Erwerbdeben tragen, wobel sich dieses
nochmals erhoht, wenn Altere arbeitdos geworden sind. Zynisch haten die Autorinnen fest,
dass sch diese ,Bildungdiicke' teilweise von aleine schlief?en wird, wenn die Baby-Boom+
Generaion in Penson gehen wird. Allerdings werden dann die heutigen 40- Jahrigen und deren
,»Bildungdiicke" ins Zertrum der Aufmerksamkeit riicken (Arnkil et d. 2002:22ff).

Pogdtiv hebt die Evduierung hervor, dass die Telnahme an Walterbildungsmalinahmen
wahrend der Laufzeit des Pogramms fir (arbeitdose) Erwachsene durch die jeweligen
Behilfen erleichtert wurde (Arnkil et a. 2002:22).

2.7. Sensibilisierung der Gesellschaft

Die Eingellung der finnischen Bevolkerung in Bezug auf Altere zu bedinflussen, stand ebenfalls
im Mittelpunkt des FINPAW. Der Gedanke dabei war, durch Informationskampagnen tber
Altere deren Position am Arbeitsmarkt zu verbessern. Diese Kampagnen richteten sich an die
unterschiedlichsten Bevolkerungsgruppen, wie etwa Arbeitnehmerlnnen, Unternehmerinnen,
Arbetamarktorganisationen, Bildungsainrichtungen und die gesamte Bevolkerung, und wurden
von den dre involvierten Minigterien durchgeftihrt (Ministry of Socid Affairs and Hedth
2002: 39ff).

FINPAW sand unter dem Titel Kokemus on kansallista padomaa (Experience is a
national asset) und das eigens fur das Programm entwickelte Logo kennzeichnete dle
Materidien. Informationen Uber das gesamte Programm und ihre Zwecke gab das Sozid- und
Gesundhetaminigerium in der Broschire Hyva ika (Prime Years), die in 16 Auflagen
erschien, heraus. Gleichzeitig wurde eine eigene Websate gedtdtet, die Informationen Gber
Altern sowie Forschungsergebnisse und Gesetzesinderungen enthiet (Ministry of Socid
Affairs and Hedlth 2002:39ff).

Um den Gedanken der Zusammenarbeit zwischen dteren und jingeren Menschen zu
trangportieren, haben zwe bekannte finnische Sangerinnen ein Lied mit dem Titd Tehdaan
yhdessa (Let’s work together) aufgenommen, dessen Video haufig im Fernsehen gezeigt
wurde. Gleichzeitig wurden im Fernsehen  Informationssendungen, Ankindigungen und
Werbesendungen geschaltet, um auf die Themetik aufmerksam zu machen (Ministry of Socid
Affairs and Hedlth 2002:39ff).

Doch nicht nur des Fernsehens bediente man dch, sondern auch andere Massenmedien
wurden zur Verbreitung der Inhate des Programms herangezogen. So hat ein Radiosender in



Helsnki verschiedene habstiindige Programme zusammengestellt, die Sch mit dem Thema des
Alterns auseinander setzten. Ein anderer Radiosender hat von Montag bis Freitag Uber die
gesamte Laufzeit des Programms ebenfalls Beitrage zur Frage des Alterns gesendet (Ministry
of Socid Affairs and Health 2002:39ff).

Zu Beginn des Programms fokussierten sich die Medien auf die Kosten fiir die Pengonen, die
Arbatskréftenachfrage sowie die Arbeitsfahigkeit und die Mativation der Arbeitnehmerinnen.
Die Arbeitsbedingungen, Fahigkeiten und Fertigkeiten, Management und die Arbeitsorgani-
sation standen erst gegen Ende des FINPAW im Zentrum der Informationskampagnen
(Minigtry of Socid Affairs and Hedth 2002:42f).

Die Evduierungen der Informationskampagnen kommen zu dem Schluss, dass die Botschaft
des Programms sehr gut angekommen ist. Laut einer Evaluierung aus dem Jahr 2001 kennt die
Hélfte der Stadtbewohnerlnnen das Programm zumindest dem Namen nach. Auch die meisten
der Uber 50-Jahrigen kennen das Programm und jeder/jede Finfte von ihnen hat wetere
Informationen Uber das FINPAW eingeholt. Zwischen der Hdfte und zwe Dritte der
Befragten hielten das Programm fiir notwendig und niitzlich, wobei es unter den Alteren besser
angekommen is. Der WHP-Barometer 2001 ergab ebenfdls, dass fast dle das Programm
kennen, es aber viden nicht wirklich vertraut ist und nur 10 bis 20 Prozent mit dem Programm
néhere Erfahrungen gemacht haben (Arnkil et a. 2002:12f).

2.8. Altersdiskriminierung

Sowohl die finnische Verfassung ds auch das Beschéftigungsgesetz verbieten Diskrimi-
nierungen aufgrund des Alters. Das Arbaitsschutzamt (Labour Protection Office) ledet
Personen, die mit Altersdiskriminierung konfrontiert worden sind, Rat und Hilfe. Dort snd nur
wenige Fale bekannt, von denen sich die meisten auf Kiindigungen beziehen. Da es aber sehr
schwierig i, die Diskriminierung zu beweisen, ist die Unterstiitzung des Arbeitsschutzamtes
sowie der Gewerkschaften beschrankt, wenn es darum geht, einen Fal vor Gericht zu bringen
(Taylor 2001:63ff).

Eine Sudie, die das Arbatsminigterium Uber Alterdiskriminierung in Auftrag gegeben hat, zeigt,
dass Unternehmen eher jingere Arbetskréfte eindellen, kleinere Firmen eher dtere
Arbeitd ose beschéftigen und Arbeiterlnnen haufiger aufgrund ihres Alters diskriminiert werden
as Angestdlte. Nichtsdestotrotz verweist Taylor (2001) darauf, dass nur 8% der 55 — 64-
Jahrigen mit Altersdiskriminierung konfrontiert waren. Altersdiskriminierung spidt weiters ener
beim Bewerbungsprozess ds am Arbeitsplatz eine Rolle. Ausgehend von diesen Ergebnissen
publizierte das Minigterium fir Soziades und Gesundheit im Jahr 2000 die Broschire Syrjinnan
saantely ja tyoelamd, die einen generdlen Uberblick ber Finnlands internationde
Veraenbarungen in Bezug auf Diskriminierung gibt (Taylor 2001.63ff, Minidry of Socid Affars
and Hedlth 2002:101).

Die WHP-Barometer der Jahre 1998 und 2001 ergaben, dass 90% der Firmen das Altern
der Belegschaft nicht as Problem sehen. Gleichfdls hangt die Bereitschaft, dtere Beschéftigte

im Erwerbdeben zu haten, von der Grole und der Altersstruktur des Unternehmens ab. In
grolReren Unternehmen mit enem hoheren Antell an dteren Arbeatskréften g diese
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Bereitschaft eher vorhanden. Dieses Resultat gilt sowohl fir das Jahr 1998 a's auch fir 2001,
wenn es sch 2001 auch verbessert hat (Ministry of Socid Affairs and Health 2002:135f).

1998 enthidt der WHP-Barometer ferner die Frage, ob dtere Arbeitnenmerlnnen zugunsten
von jlngeren in Pension gehen sollten. Je nach Sektor simmten 27-42% der Befragten voll
oder teilweise zu. Trotzdem waren 1998 2-17% und 2001 nur 1-5% der Arbeitnehmerinnen
mit Altersdiskriminierung konfrontiert. Interessanterweise betraf Altersdiskriminierung nicht nur
dltere, sondern auch jungere Arbeitskréfte. 1998 waren knapp 40% der Meinung, dass beide
Altersgruppen Diskriminierungen ausgesetzt sind. Im Jahr 2001 waren noch immer 30% dieser
Angicht. 1998 waren 35% der Beschéftigten von Unternehmen mit einer jungen Altersstruktur
der Menung, dass Diskriminierungen in Bezug auf das Alter auf Jingere gerichtet sind,
wohingegen dies nur 4% der Beschéftigten in Firmen mit enem hohen Durchschnittsalter
meinten. Im Jahr 2001 ergab die Studie, dass Altersdiskriminierungen gegen Altere eher in
Unternehmen mit einer teren Belegschaft (20%) as mit einer jungen Altersstruktur (9%)
gattfinden. Daraus kann der Schluss gezogen werden, dass die Altersgruppe, die die Mehrheit
im Unternehmen gdlt, weniger Diskriminierungen ausgesetzt igt, ds jene, die sSch in der
Minderheit befinden (Ministry of Socid Affairs and Hedth 2002:137ff).

Amnkil et d. (2002), die die Evauierung des Programms durchfiihrten, kommen zu dem
Ergebnis, dass sich die Hatung am Arbeitsplatz gegentiber Alteren zwar verbessert hat,
Altersdiskriminierungen alerdings nach wie vor vorkommen, die sch zB. in Form von
Respektlosigkeit zeigen. Ob diese Verbesserung auf das FINPAW  zurlickzufUhren i,
beantworten die Evaduatorinnen nicht ganz eindeutig. Einersaits snd se der Menung, dass
diese Veranderung hin zu einer postiveren Hatung auch aus der erhthten Nachfrage nach
Arbatskréften resultieren kann. Anderersaits meinen Se aber, dass das Programm wesentlich
Zu einem besseren Umgang mit dteren Beschéftigten am Arbeitsplatz beigetragen hat. Zwei
Studien, die die Autorlnnen zitieren, ergaben ferner, dass Frauen Diskriminierungen auf Grund
ihres Alters stérker ausgesetzt sind as Manner, und dass sch nach wie vor die
Arbatsplatzsuche fir dtere Arbatdose mihevoll gestdtet. Abschlief3end stellen Arnkil et al.
fest, dass es schwierig ist, ein kohérentes Bild Uber Altersdiskriminierungen und ihre moglichen
Verénderungen zu zeichnen, da Diskriminierungen meist indirekt stattfinden und Se deshdb
schwer zu messen sind (Arnkil et a. 2002:14ff).

2.9. Weitere Programme

Zwe weitere Programme, das FinnAge — Respect for the Ageing und das Fitness for all
Ages, wurden bereits in der ersten Halfte der 90er Jahre durchgefihrt. Die Forderung der
Gesundheit, der Arbeitsféhigkeit und des Wohlergehens standen im Zentrum deser beiden
Malnahmen (Taylor 2001.68).

Von 1996 bis 2003 lauft das vom Minigerium fir Arbeit und den Sozidpartnerinnen
gemeinsam initiierte National Programme for Working Life Development. Es bezieht 9ch
nicht ausschlieich auf dtere Beschéftigte, dese gtellen aber eine eigene Gruppe innerhab
dieses Programms dar. Zid it es, die Produktivité und die Quditét des Arbetdebenszu
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verbessern, indem Fahigkeiten und Kenntnisse der Beschéftigten geftrdert werden (Taylor
2001:73).

Gemeinsam mit den Sozidpartnerlnnen hat die finnische Regierung das Well-being at Work —
Research and Action Programme gegen Ende 1999 gedtartet. Es zidt darauf ab, das
Pengonsantrittsalter zu heben, indem Stress am Arbeitsplatz reduziert wird (Taylor 2002:73).

2.10. Resilimee

Wie die Ubersicht gezeigt hat, lag der Schwerpunkt der finnischen Politik fur Altere und
insbesondere des Programms FINPAW vor dlem auf der Verbreitung von Informationen Gber
die Situation von Alteren am Arbeitsmarkt. Aber auch Malnahmen zur Verbesserung der
Arbeitsfahigkeit und der Gesundheit Alterer, Forschung und Entwicklung und Weiterbildung
gtanden im Zentrum der Alterenpolitik Finnlands.

Arnkil et d. verweisen in ihrer Evaluierung des FINPAW auf eine Verbesserung der Situation
in viderle Hindcht. So sind sSe der Menung, dass das Programm der finnischen Stuation
angemessen war, dass es gute Ergebnisse erzidlte, dass es innovativ war, und dass es die Basis
fur weitere Mal3nahmen gelegt hat. Trotzdem geben Sie zu bedenken, dass nicht ale Probleme
im Zusammenhang mit der Beschéftigung Alterer gedst sind, und dass das Programm keinen
grundlegenden Wandd erzeugt hat, was von enem 5 Jahres-Programm auch nicht erwartet
werden kann. Eswird as erster Schritt in eine positive Richtung gewertet, dem dlerdingsnoch
weitere Mal3nahmen folgen missen (Arnkil et d. 2002:31f).

Seht man sch die hier dargestellten Ergebnisse der Evauierung an, so kann dieser Eindruck
bestétigt werden. Auf der einen Saite wurden durchaus Erfolge in der grol¥eren Verbreitung
von Informationen Uber Altere und deren Situation, von WHP-AKktivitidten und von
Altersmanagement ezidt. Diskriminierungen aufgrund des Alters veringerten sch. Das
Waiterbildungsangebot fiir Altere wurde ausgeweitet. Die Anzahl der Langzeitarbeitsosen ist
gesunken und die Tellnahme von dteren Arbetdosen an Aktivierungsma3nahmen hat sich
erhoht. Auf der anderen Seite verschlechterte sich die Arbeitskapazitét von Alteren, was auf
die Abschaffung der M églichkeiten des vorzeitigen Pensonsantritts zurtickgef iihrt werden kann
und dtere Arbeitnehmerlinnen trotz schlechteren Gesundheitszustandes langer im Erwerbdeben
verbleiben miissen. Weiterhin verfiigen vide Unternehmen tber kein Altersmanagement. Altere
Arbeitdose haben nach wie vor schlechtere Aussichten, wieder Beschéftigung zu finden. Und
letztendlich it der Einfluss des Programms auf die Problematik der Altersdiskriminierung und
des Lebendangen Lernens nicht eindeutig festzugtelen.

Fektum ig aber, dass dch in Finnland wédhrend der Laufzeit des Programms die
Beschaftigungsauoten der Alteren und zwar sowohl der Frauen as auch bei den Mannern
erhoht, die Arbeitd osenquoten, auch wenn se nach wie vor sehr hoch sind, verringert haben
und das Pensonsantrittsalter ebenfalls gestiegen id. Interessanterweise findet sch in der
Literatur kein Hinwels darauf, dass das FINPAW fir diese pogtiven Entwicklungen dlen
verantwortlich ist. Vidmehr konnten auch andere Faktoren und Entwicklungen dafir
verantwortlich gemacht werden (Sihto 2003, Arnkil 2000:6, Peer Review 2003:8):
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“In interpreting these results, it should be remembered that there were many other
factors in the environment of the programme which had smilar effects. It is there-
fore extremely difficult to isolate the specific impact of the programme.” (Arnkil et
a. 2002:28)

Bevor diese néher beschrieben werden, sollen hier drel weitere Merkmae des Erfolges der
Durchfihrung des FINPAW erwdhnt werden. Erdens i Finnland en kleines, homogenes
Land, das auf einem starken wohlfahrtsstaatlichen Konzept fuld. Zweitens kann Finnland eine
lange Tradition des politischen Konsenses zwischen den verschiedenen Regierungsparteien
enesats und den Sozidpartnerinnen anderersaits vorweisen. Und drittens, wie eingangs
ewdhnt wurde, machte dch in der zweten Hdfte der 90er Jahre en wirtschaftlicher
Aufschwung, der u.a durch die Dynamik der Informations- und Kommunikationstechnologien
in Finnland ausge 6t wurde, bemerkbar (Arnkil et a. 2003:34, Peer Review 2003:8).

Welche anderen Faktoren kdnnen aber die postive Entwicklung der Beschéftigungsquoten
noch beeinflusst haben? Die Steigerung der Beschéftigungsguote der Alteren kann durch
demographische Verdnderungen verursacht sein. Sait 1999 hat sch der Antell der 55 — 64-
Jahrigen an der Gesamtbevdlkerung im erwerbsféhigen Alter und auch die Zahl der 55 — 64-
jérigen Beschéftigten stark erhoht. Dies wurde dadurch ausgel6st, dass die Baby-Boom+
Generdion, die Uber ihr gesamtes Arbeitdeben hindurch immer in einem hoheren Ausmald ds
die Generationen vor ihr keschéftigt waren, dieses Alter erreicht hatte. Trotzdem sprechen
zwel Argumente dafr, dass die demographischen Verdnderungen zwar einen Einfluss hatten,
aber nicht dles erkléren konnen. Ergtens gibt es diesen Kohorteneffekt auch in anderen EU-
Landern, aber die Beschéftigungsquote dieser Altersgruppe ist in diesen Landern nicht im
selben Ausmald gediegen wie in Finnland. Zweitens hat die Beschéftigungsquote starker
zugenommen as die Erwerbsquote (Sihto 2003, Aho/Virjo 2003).

Shto fuhrt aus, dass es in Finnland auch Stimmen gibt, die argumentieren, dass nicht das
FINPAW Auswirkungen auf die Erhéhung der Beschéftigungsquote hatte, sondern die
Reformen der Pensonsverscherung, die in den 90er Jahren durchgeftinrt wurden, dafir
verantwortlich zeichnen. In Bezug auf Teillpensionen kann dies bestétigt werden, denn der
Antell an Telzetarbeit in Kombination mit Tealpensonen i durch die Auswvatung des
Bezieherlnnenkreises stark angestiegen. Zwischen 1999 und 2001 hat sich die Anzahl der
Uber 55-jdrigen Telzdtbeschéftigten um 22,000 erhoht. Jene der Bezieherlnnen einer
Teilpension erhdhte sich im salben Zeitraum um 19.000.7 Gleichzeitig muss darauf hingewiesen
werden, dass dieser Angieg auch zur Erhdhung der Beschéftigungsguote der dteren
Arbetnehmerlmen beigetragen hat. Kann das Argument, dass die Reformen einen Einfluss auf
die Steigerung der Beschéftigungsquote hatten, in Bezug auf die Telpensonen bestétigt
werden, so muss festgehdten werden, dass sich der Antell von dteren Menschen, die eine
Pension wegen Arbeitdosigkeit beziehen, nicht wesentlich verandert hat, obwohl auch hier die
Altersgrenzen verdndert wurden, damit sch die Anzahl der Bezieherlnnen verandert
(Aho/Virjo 2003, Sihto 2003, Kansdlisen ikéohjelman seurantaraportti 2002).

Ebensowenig veréndert hat sich der Umstand, dass dtere Arbeitdose nach wie vor grof3e
Schwierigkeiten haben, einen Arbeitsplatz zu finden. Aho und Koponen fiihren aus, dass von

7 Diese Zahl bezieht sich auf das Ende des Jahres.
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den 55 — 64-jdhrigen Arbatdosen Ende 1996 nur 3,3% ein Jahr spéter enen Arbeitsplatz
gefunden hatten. Von jenen Alteren, die Ende 2000 arbeitdos waren, hatten ein Jahr spéter
nur 4,6% wieder eine Angtellung. Gleichzeitig hat sich die Arbeitdosenquiote der Alteren nicht
proportiona mit dem Steigen der Beschéftigungsguote der 55 — 64- Jahrigen verringert (Shto
2003, Aho/K oponen 2003).

Der wirtschaftliche Aufschwung Finnlands in der zweiten Hafte der 90er Jahre wurde bereits
as moglicher Faktor fur die postiven Entwicklungen genannt. Aho und Virjo weisen aber
darauf hin, dass sich die Beschéftigungsguote der dteren Vollzeitbeschéftigten schndler
ehdhte, as durch die wirtschaftlichen Faktoren ekl&t werden kann. Auch die
demographischen Verénderungen und die Pensionsreformen der 90er Jahre sind nicht aleine
dafur verantwortlich zu machen. Insofern kommen die beiden Autoren zu dem Schluss, dass
das Finnische nationale Programm fir alternde Arbeitnehmerinnen zu diesen
Verdnderungen beigetragen hat. Aber auch se verweisen darauf, dass es nicht moglich i,
einen direkten kausaden Zusammenhang herzugtellen. Sihto bringt dlerdings ein, dass nicht das
FINPAW dlene, sondern die gesamte Alterspolitik Finnlands ihren Tell zur Verbesserung der
Lage von Alteren am Arbeitsmarkt beigetragen hat (Aho/Virjo 2003, Sihto 2003).

Insgesamt sind sich die Expertinnen in einem Punkt einig, worauf der Erfolg des FINPAW
zurtickzuftihren it auf den umfassenden Ansatz, der auf mehreren Ebenen mit verschiedenen
Akteurlnnen umgesetzt wurde. Dies unterscheidet Finnland auch von anderen Landern und
deren Malinahmen. Sdbstversténdlich erfordert diese finnische Vorgehensweise auch den
Einsaz hoher finanzidler Mittdl.

Auch wenn das Finnische nationale Programm fur alternde Arbeitnehmerinnen bereits
beendet i, plante die finnische Regierung im Jahr 2002 ein Nachfolgeprogramm (NAP
Finnland 2002:26).
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3. NIEDERLANDE

3.1 Einleitung

Im Gegensatz zu Finnland und auch Schweder® waren die Niederlande bereits in der Mitte
der 70er Jahre und noch enmal Anfang der 80er Jahre von zwel Rezessionen gekennzeichnet.
Daraus resultierte eine der hochsten Arbeitd osenquoten innerhab der Européischen Union zu
Beginn der 80er Jahre. Sait der zweiten Héfte der 90er Jahre kann von einem 6konomischen
Aufschwung gesprochen werden. Das gute 6konomische Klima hidt bis zum Jahr 2000 an,
und die Niederlande haben sich von einem Land mit hoher Arbeitdosgkelt zu einem Land mit
Arbatskréftemange entwickelt. Seit 2001 ist in den Niederlanden dlerdings wieder en
Okonomischer Riickgang zu verzeichnen (Flecker et d. 2001, Vroom 2001:2, Steene 2003:1).

Diese generdle Entwicklung des Arbeitsmarktes in den Niederlanden hatte bis zum Beginn des
Millenniums auch sene Auswirkungen auf die Beschéftigungssituation von  dteren
Arbetnehmerlnnen. Wie Finnland und Schweden auch reagierte die niederlandische Regierung
in Zaten der Rezesson mit der Bekampfung der (Jugend-)Arbeitdosigkeit, indem das
vorzeitige Ausscheiden von dteren Arbeitnehmerlnnen gefordert wurde. Unternehmen, aber
auch die dteren Arbatskréfte selbst machten intensven Gebrauch von den verschiedenen
Maoglichkeiten, der Frihpensonierung. Die Folge war eine ausgesprochen niedrige Be-
schéftigungsquote der Alteren (Peters 1999, Vroom 2001:2, Steene 2003:1).

Vroom spricht sogar davon, dass die geringe Beschéftigungsquote der Alteren ein
Charakteristikum der Niederlande war. Neben den Optionen der Frihpensionierung fugt er
dlerdings noch ene zweite Erklérung hinzu: die niedrige Erwerbsbeteligung von (dteren)
Frauen. Dies hat ihren Urgorung im full-time male worker/full-time female carer-Modéll,
»which reflected until recently the dominant ideologica and cultura beliefs in the Dutch society
about the way work and care should be divided between the sexes® (Vroom 2001:2). Das
male breadwinner-Modd| zeichnete natrlich auch fur die niedrige Erwerbsbetelligung der
(&8lteren) Frauen verantwortlich (Vroom 2001:2, Delsen 2002:300f).

De okonomische Aufschwung in der zweten Hafte der Qe Jahre und die daraus
resultierende Arbeitskrafteknappheit machte eine Reintegrationspolitik fiir Altere (aber auch
fur Frauen) notwendig (Vroom 2001:2, Peters 1999).

Als weitere Charakteristika fir den niederléndischen Arbetsmarkt snd eine sehr hohe
Teilzeitbeschéftigung und eine geringe durchschnittliche Jahresarbeitszeit zu nennen (Vroom
2001:6). Ein anderes Spezifikum ist das so genannte ,,Polder Moddl“, das sat den frihen
80er Jahren in den Niederlanden exidtiert (Flecker et a. 2001:131f) und gekennzeichnet ist
von

8 Sieheweiter unten.
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»a highly developed consultation structure and a vita role for socid partnersin the
decison-making process, combined with the willingness to make compromises,
wage moderation on a high degree of labour peace.” (Kaar 2002)

Dies bedeutet, dass die Sozidpatnerinnen eine wichtige Rolle be der Vorbereitung,
Formulierung und Implementierung von politischen Mal3nahmen auf nationaler, sektoraler und
Unternehmensebene spiden (Delsen 2002:300, Peters 1999, Vroom 2001:14). Die Stiftung
fur Arbeit &ichting van de Arbeid — STAR) und der sozidokonomische Rat Sociaal-
Economische Raad — SER) miissen im Zusammenhang mit dem Polder Moddl noch genannt
werden. Die STAR ig das wichtigste beratende Gremium der Sozia partnerlnnen, und der
SER, der sch aus Reprasentantinnen der Sozidpartnerinnen und von der Regierung
eingesetzten Expertinnen zusammensatzt, beeinflusst malgeblich die Entwicklung politischer
Mal3nahmen, durch ssine von der Regierung gewlinschten Empfehlungen (Kaar 2002, Peters
1999).

3.2. Entwicklung der Beschaftigungs- und Arbeitslosenquoten

Die Niederlande verzeichnen hinter Dénemark zwar die zweithtchste Beschéftigungsquote bel
den 15 — 64-Jahrigen, aber die der 55 — 64-Jahrigen liegt nur im Mittefeld der acht hier
beschriebenen Lander. Dies erscheint auch deshdb interessant, well die Beschéftigungsguote
der Alteren in den Niederlanden am zweitstarksten gestiegen ist. Jene der 15 — 64-Jahrigen
nahm sait 1991 (62,5%) kontinuierlich zu und erreichte im Jahr 2001 74,1%. Jene der dteren
Beschéftigten erhdhte sich von 28,5% (1991) auf 39,6% (2001) (Européische Kommisson
2002a:183).

Tabelle 3-1: Entwicklung der Beschéftigungsquoten, in %
1991 1994 1997 2001
Allgemein

15-64 62,5 63,9 68,0 74,1
55-64 28,5 29,1 31,8 39,6

Manner
15-64 75,7 74,6 78,3 82,8
55-64 42,4 40,9 43,8 51,1

Frauen
15-64 48,9 52,9 57,4 65,2
55-64 15,2 17,6 19,8 28,0

Quelle: Europdische Kommission 2002a:186.

Die Beschéftigungsquote der Méanner fiel zwischen 1991 und 1994 von 75,7% auf 74,6% und
gtieg bis 2001 auf 82,8%. Bel den dteren M&nnern nahm die Beschéftigungsguote von 1991
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bis 1995 von 44% auf 40,1% ab und erhohte sich dann bis zum Jahr 2001 auf 51,1% im Jahr
2001 (Européische Kommission 2002a:183).

Be den Frauen hingegen nahm zwischen 1991 und 2001 die Beschéftigungsguote sowohl der
15 — 64-Jéhrigen ds auch der 55 — 64-Jahrigen zu. Be den 15 — 64- Jéhrigen erhthte se sich
von 48,9% (1991) auf 65,2% (2001). Die der 55 — 64-Jahrigen stieg von 15,2% (1991) auf
28% im Jahr 2001 (Européische Kommission 2002a:183).

Die Arbeitdosenquote der 15 — 64-Jdhrigen hatte innerhalb der letzten 10 Jahre 1994 mit
6,8% ihren Hochststand erreicht und reduzierte sich dann auf 24% im Jahr 2001
(Europé&ische Kommission 2002a: 183). Die Arbeitdosenquote der teren Frauen verringerte
sch zwischen 1995 und 2000 von 3,2 auf 2,1% und jene der dteren Méanner im selben
Zeitraum von 3,6% auf 1,7% (Taylor 2002:14).

Tabelle 3-2: Entwicklung der Arbeitslosenquoten der 55— 64-Jahrigen nach Geschlecht
1995 2000
Manner 3,6 1,7
Frauen 3,2 2,1

Quelle: OECD Employment Outlook, nach Taylor 2002:14.

Die niederlandische Regierung fuhrt die Erhdhung der Beschéftigungsquote der 15 — 64-
Jahrigen grof¥ells auf die Steigerungen bel den Frauen und den 55 — 64- J&hrigen zuriick (NAP
Niederlande 2002: 6). Jene der Frauen stieg zwischen 1991 und 2001 um 16,3 Prozentpunkte
und jene der dteren Frauen um 12,8 Prozentpunke. Die Beschéftigungsauote der Alteren
erhohte sch innerhab von 10 Jahren um 11,1 Prozentpunkte, wobel der Groltel der
Erhdhung auf die Jahre 1997 bis 2001 entfdlt (+7,8 Prozentpunkte). Trotzdem liegt diese mit
knapp 40% unter jener von Schweden, Danemark, dem Vereinigten Konigreich und Finnland.
Bedenkt man gleichzaltig, dass ein grol¥er Teil der (dteren) Frauen und dteren Manner einer
Tellzatabet® nachgehen, rdativiert sch sowohl die Hohe der Beschéftigungsguote der
Alteren ds auch die der Frauen wiederum (Delsen 2002:299). Vroom spricht in diesem
Zusammenhang davon, dass dch das male breadwinner-Moddl in en male
breadwinner/femal e part-time carer-Moddl umgewandelt hat (\Vroom 2001:6).

Vor diesem Hintergrund muss auch gesehen werden, dass die Niederlande nicht nur eine
ausgesprochen hohe Steigerung bei den Beschiftigungsguoten der Alteren verzeichnet,
sondern aulRerdem Uber die niedrigste Arbeitd osenquote sowohl bel den 15 — 64-Jahrigen ds
auch bei den 8lteren Frauen und Mannern verfugt.

9 1999 lag die Teilzeitquote der Frauen bei 68,8% und die der Manner bei 17,9% (Flecker et a. 2001:120).
Der Anteil der @lteren Ménner an Tellzeitarbeit betrug 1995 fiir die @teren Manner 22,8% und der fir die
dlteren Frauen 81,7% (Delsen 2002:299).
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3.3. Der niederlandische Ansatz

Seit Anfang der 90er Jahre steht die Erhthung der Beschiftigungsquote von Alterenim
Zentrum der niederlandischen Politik. Diese konzentrierte sich zu Beginn vor dlem auf eine
flexiblere Form der Pensonierung und die Forderung einer dtershewussten Persondpoalitik.
Auch heute noch stdlt die Erhdhung der Beschéftigungsquote einen wichtigen Politikbereich in
den Niederlanden dar. Denn trotz der starken Erhdhung der Beschéftigungsquote der Alteren
in den letzten Jahren betrdgt Se erst 40%. Dieser Umstand fuihrt dazu, dass die niederlandische
Regierung im NAP 2001 festgelegt hat, dass die Beschiftigung der Alteren um 0,75
Prozentpunkte pro Jahr angehoben werden soll. Damit wirden die Niederlande im Jahr 2030
eine Beschéftigungsquote der 55 — 64-Jdhrigen von Uber 50% erreichen. Fir das Jahr 2001
konnte dies dlerdings nicht erecht werden, denn se ehodhte sch nur um 05
Prozentpunkte.10 Allerdings legte bzw. legt die Regierung dabei nur die Rahmenbedingungen
fet und Uberlie? bzw. Uberldsst es den Sozidpartnerinnen, enzenen Unternehmen und
Personen innerhalb derer aktiv zu werden und zu handeln (Delsen 2002:307, Peters 1999,
NAP Niederlande 2002:7, Delsen 2002:310).

Die Sozidpartnerlnnen widmen sich in der Stiftung fur Arbelt (STAR) berets sat dem Jahr
1993 der Beschéftigung von &teren Arbeitnehmerinnen. Der Fokus liegt dabel auf der
Erhohung der Erwerbsbeteiligung Alterer, standiger Fortbildung und einer den Alteren
angepassten Form der Beschéftigung. Im Jahr 1997 arbeitete STAR Empfehlungen fir
atersbewusstes Personamanagement aus, die die Beschéftigung von Alteren fordern sollen.
Im Mittel punkt stehen dabei vor dlem die Verbesserung der Beschéftigungstahigket und die
Verhinderung von Altersdiskriminierung, wobel besonders die Aus- und Waeiterbildung und
Altersgrenzen bei Stellenausschreibungen hervorgehoben wurden. Aber auch Themen wie
Laufbahnberatung, angemessene Arbetsbedingungen, Anpassung des Aufgabenbereiches
und/oder der Arbdtszeiten fanden in den Empfehlungen ihre Berlickschtigung (Taylor
2001:56, Peters 1999, Steene 2003:12, Velzen 1997).

Auch der SER gab 1999 saine Empfehlungen fir politische Mainahmen im Bereich der
Alteren ab. Sie umfassen eine veranderte Haltung und Eingtellung von Arbeitgeberinnen und
Arbeitnehmerinnen, das Schaffen von finanzidlen Anreizen fir einen langeren Verbleib im
Arbetdeben, die Implementierung von dtersbewusster Personalpalitik, die Vermedung von
Entlassungen dterer Arbeitnehmerinnen genauso wie die Reintegration dterer Arbeitdoser in
den Arbetsmarkt und den Wechsd zu flexibleren Pensonssystemen (Peters 1999, Delsen
2002:329f).

10 | aut dem niederl&ndischen CPB (Central Bureau of Statistics) betrug die Beschaftigungsquote der 55 —
64-Jahrigen im Jahr 2000 34% und erhdhte sich auf 34,5% im Jahr 2001. Die nationalen Daten weichen in
alen Landern von den hier verwendeten Eurostat-Daten ab. In den Niederlanden liegt dies daran, dass
Personen, die zwischen einer und zwdlf Stunden arbeiten in den nationalen Daten nicht erfasst sind
(NAP Niederlande 2002:6).
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3.4. Langerer Verbleib im Erwerbsleben

34.1.  Pensionssystem

Die niederlandische Altersscherung besert auf dem Allgemeinen Alterssicherungssystemn
(Algemene Ouderdomswet - AOW), das nach dem Umlageverfahren finanziert wird. Es ist
nicht an eine Erwerbstétigkeit gebunden, sondern an den Wohnsitz und erfasst demnach ale
Einwohnerlnnen  unabhdngig von ihrem Einkommen, ihrer Nationditét oder ihrer
Erwerbshiographie. Vorraussetzung it dlerdings, dass se zwischen ihrem 15. und 65.
Lebensjahr in den Niederlanden wohnten. Fir jedes Jahr, das sie z.B. durch Aufenthalte im
Audand nicht verschert waren, wird der volle Pensionsanspruch um 2% verringert. Anspruch
auf die volle Alterspenson erwirbt man nach 50 Verscherunggahren. Fir jedes fehlende
Vescherunggahr wird der volle Personsangpruch ebenfdls um 2% geklrzt. Das
Altersscherungssysem AOW entspricht in den Niederlanden dem gesetzlichen Mindestiohn
(Vroom 200112, Europdsche Kommisson 2001a66f, Europdsche Kommisson
2002c:162).

Das AOW wird durch die betriebliche Altersvorsorge ergénzt, die sozidpartnerscheftlich
verhanddt wird und nach dem Sysem der Kapitadeckung finanziert ist. Sowohl
Arbatnenmerlnnen ds auch Arbetgeberlnnen leiden Betrdge zur betrieblichen
Altersvorsorge. Im Unterschied zur AOW sind nicht dle Arbetnehmerinnen von ihr erfasst.
Im Jahr 1991 lag die Verscherungsguote bei 91%. Die Sozidpartnerlnnen haben sich aber
darauf geainigt, diese auf 100% zu erhdhen. Die Hohe der betrieblichen Altersvorsorge hangt
von der Beschéftigungszeit und dem erzidten Einkommen ab. Dadurch beziehen Personen, die
nur fUr kurze Zeit einer Erwerbsarbeit nachgingen oder nie erwerbgtétig waren (meist Frauen
und Langzeitarbeitdose), weniger oder gar keine betriebliche Penson (Vroom 2001:12,
Europé sche Kommission 2002c:162ff).

FUr Frauen ist es auch von Nachtell, dass bis 1994 Teilzeitbeschéftigte von der betrieblichen
Altersversorgung ausgeschlossen waren, da Sie fast 70% dler Teilzeitbeschéftigten ausmachen.
Die Autorinnen des Gemeinsamen Berichtes Uber angemessene und nachhdtige Renten
gorechen deshab von der Gefahr einer welteren VergrofRerung der Kluft bem reativen
L ebensstandard von dteren Frauen und Mannern (Europé sche Kommission 2002¢:162f).

Vor zeitiges Ausscheiden und gradueller Ubergang

Altergpensionen des Allgemeinen Altersscherungssystems werden prinzipiell erst ab dem 65.
Lebengahr gewahrt und bieten somit keinerlei Formen der Frihpensionierung (Flecker et d.
2001:126). Das Erwerbsunfahigkeitss und Arbeitd osenversicherungssystem und auch das

System der Frilhpensionierung hingegen ermdglichen den Niederlanderl nnen vorzeitig aus dem
Arbeitdeben auszuscheiden.

System der Frihpensionierung

In den frihen 70er Jahren wurden Mdodichkeiten der Frihpensionierung durch die VUT -
Systeme (voluntary early retirement) geschaffen, die der Reduzierung der (Jugend-)Ar-
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beitdosigket dienten. Se baseren auf dem Umlageverfahren und werden durch Rickstelun-
gen oder spezidle Fonds von den Arbeitgeberinnen finanziert. Die VUT-Systeme werden
sozidpartnerschaftlich auf Branchen: oder Unternehmensebene ausgehanddlt, weswegen es
mehrere hundert Varianten gibt, die sch in Bedingungen, Persionsanfalsdter und Hohe der
Leistung unterscheiden. Trotzdem kann man sagen, dass Se sch in mehreren Punkten &hnlich
snd. Das bezieht sch zuerst enma auf die M églichket, eine mehrjéhrige Friihpension vor dem
65. Lebengahr, meist ab 60 Jahren, zu erhdten. Zweitens beziehen die Frihpensonistinnen in
etwa 80% ihres zuletzt bezogenen Bruttoeinkommens an VUT. Und drittens reduziert sich die
Hohe der Penson oder man verliert den Anspruch zur Géanze, wenn Personen neben dem
Bezug dieser Penson einer Erwerbsarbeit nachgehen (Vroom 2001:21f, Delsen 2002:304,
Europdische  Kommisson 2001a70, InforMISEP 1999, Europ&dische Kommission
2002c:164).

VUT-Syseme waren und snd nach wie vor eine von Arbeitnehmerinnen und Arbetge-
berlnnen gern genutzte Form, das Arbeitdeben frihzeitig zu verlassen. Die niederléndische
Regierung bevorzugt deshalb einen Wechsd von diesen Systemen zu flexiblen Vorruhestands-
Systemen (flexibel prepensioen). Da dies aber Gegensand  von
Kollektivvertragsverhandlungen und somit Angelegenheit der Sozidpartnerinnen i, obliegt
der Regierung diee Veranderung ausschliefdich im  offentlichen Sektor, wo de ds
Arbatgeberin fungiert und diese auch schon durchgefiihrt hat. Allerdings will die Regierung auf
fiskapolitische Mittel zurlickgreifen, um den Wechsd im privaten Sektor voranzutreiben. Laut
ene Gestzesvorlage sollen die steuelichen Vegingigungen fur die VUT-Systeme
zurtickgenommen werden (Vroom 2001:21f, Delsen 2002:304, NAP Niederlande 2002:24,
Kaar 1998).

Der grofte Unterschied zwischen den VUT-Systemen und den neuen flexiblen Vorruhe-
gandssystemen liegt in der Finanzierungsform. Die VUT-Systeme snd umlagefinanziert, was
bedeutet, dass de der einzelnen Arbeitnehmerin keine Kosten verursachen, sondern die
Leistungen der VUT werden durch Beitrdge der arbeitenden Bevolkerung gedeckt. Die
flexiblen Vorruhestandssysteme hingegen sind kapitaldeckungsfinanziert. Jede Arbeitnehmerin
bildet dabel ihre eigene Pensgondeistung, indem se wahrend ihres gesamten Arbeitdebens
Beitrage anspart. Dadurch entsteht ein gewisser Druck, langer zu arbeiten, um dann mehr
Pension beziehen zu konnen. Insofern findet diese Umwandlung zu Lagten der Beschéftigten
datt (Europdische Kommisson 2001a70, InforMISEP 1999, Europdische Kommisson
2002c¢:164, NAP Niederlande 2002:24, Steene 2003:5).

Die Podtion der Sozidpartnerinnen zum Wechsd von den VUT-Systemen zu den flexiblen
Vorruhestandssystemen unterscheidet sich auf nationder Ebene Ubrigens nicht von jener der
Regierung. Ein  Problem gdlt jedoch ihre Implementierung auf Branchen und
Unternehmensebene dar (Vroom 2001: 22). Dies kann daran liegen, dass die Umwandlung in
der Ubergangszeit Zahlungen in doppdlter Hohe verlangt: Einersdits miissen die bereits
gewahrten VUT-Pengonen gezahlt werden und andererseits miissen Beitragszahlungen fir die
neuen flexiblen Vorruhestandssysteme geleistet werden (Kaar 1998).

1998 enthidten fast die Hafte der niederlandischen Kollektivvertrége Vereinbarungen zur
Umwandlung der VUT-Systeme in flexible Vorruhestandssysteme. Zusézlich wurden die
VUT-Systeme dahingehend verdndert, dass die Leistungen aus d VUT verringert und das
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Pensonsanfalsdter erhoht wurde (Delsen 2002:308). Ferner stand zu Beginn des Millenniums
zur Diskussion, dass VUT-Bezieherlnnen nicht 1anger den Anspruch auf ihre Penson verlieren
bzw. gch die Hohe ihrer Penson verringert, wenn Se gleichzatig einer Erwerbgiétigkeit
nachgehen (Vroom 2001:22). Diese Veringerung der VUT-Pensonen wurde be der
Niederlandische Eisenbahn (Nederlands Spoorwegen), im  Bildungssektor und im
Gesundheitssektor aus Arbeitskréftemangel abgeschafft (Delsen 2002:319).

Erwerbsunfahigkeitsversicherung

Die Erwerbsunféhigkeitsverscherung (Wet op de Arbeidsongeschiktheidsverzekering -
WAO), die bereits 1967 eingefihrt worden war, stellt die zweite Moglichkeit dar, in den
Niederlanden friihzatig aus dem Erwerbdeben auszuscheiden. Innerhab der WAO exidtiert
zwar keine Form der vorzeitigen Erwerbsunfahigkeitspension ds solche, aber Struktur und
Aufbau der WAO ermdglichen es, den Arbeitsmarkt vor dem 65. Lebensjahr zu verlassen.
Denn eine Person hatte bzw. hat Anspruch auf die WAO, wenn sie bereits ein Jahr lang krank
war und Lestungen aus der Krankengddversicherung bezog. Somit kdnnen (dtere)
Niederlanderlnnen zuerst in den Krankenstand gehen und im Anschluss die WAO beziehen.
Gleichzatig eemdglichte das Kriterium der ,, Arbatsmarktstuation® Personen, die zwar nur
tellweise erwerbsunféhig waren, aber Schwierigkeiten haben wirden, einen Arbeitsplatz zu
bekommen, ds voll erwerbsunféhig eingestuft zu werden. Besonders Mitte der 70er Jahre
(Knegt 2001) bzw. Anfang der 80er Jahre (Kaar 1999) bedienten sich deshadb die
Arbatgeberinnen der WAO, um Umgarukturierungsmal®nahmen in ihren Unternehmen
durchzufiihren und dteren Arbeitnehmerinnen das frilhzetige Ausscheiden zu erméglichen.
Diese Vorgehensweise wurde sowohl von den Sozia partnerinnen unterstiitzt a's auch von der
Regierung geduldet. Dies kann u.a. daran liegen, dass ein vorzeitiges Ausscheiden von dteren
Arbeitskréften mittels WAO den niedrigeren Leistungen der Arbeitdosenverscherung
vorgezogen wurde (Flecker et a. 2001:126, Kaar 1999, Knegt 2001, Vroom 2001:14f).

Die Folge der Umstrukturierungsmal3nahmen war, dass sich die Anzahl der Bezieherlnnen der
WAO enorm erhéhte und die niederléndische Regierung dem durch eine Reihe von Reformen
begegnen wallte. So wurde 1984 die Leistungshthe bel voller Erwerbsunféhigkeit von 80%
auf 70% reduziert (Kaar 1999, Flecker et al. 2001:126). Als 1991 bereits mehr a's 900.000
Personen die WAO bezogen, wurde es endgiltig zu einem wichtigen Ziel der niederléndischen
Palitik, die Zahl der Bezieherlnnen zu verringern (Kaar 1999). Ab Anfang der Q0er Jahrell
war es dann nicht mehr zuldssig, die Arbatsmarktstuation fur die Berechnung des Ausmal3es
der Erwerbsunfahigkeitspension heranzuziehen, wovon besonders die Alteren betroffen waren
(Vroom 2001:18).

Eine grundlegende Reform der WAO fand 1993 datt. Die Definition der Erwerbsunféhigket
wurde eingeschrankt, jene der ,annehmbaren Arbet’ ausgedehnt und die Bestimmung
eingefihrt, dass die Erwerbsunfahigkeit von Personen unter 50 Jahren nach einer bestimmiten
Zeit neu beurteilt werden muss (Flecker et a. 2001:126f, Kaar 1999, Knegt 2001, Delsen
2002:303, Vroom 2001:18). Die Reform hatte dlerdings nur enen kurzfristigen Effekt.

11 Delsen gibt an, dass das Argument der Arbeitsmarktsituation bereits 1987 abgeschafft wurde (Delsen
2002:302).
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Bezogen auf die 55 — 64-Jahrigen verringerte sch die Zahl der jahrlich gewahrten Neuantrége
von 14.300 (1993) auf 10.000 (1995), stieg dann alerdings bis 1997 wieder auf 14.900 an
(Vroom 2001:33).

Daein einjahriger Krankenstand die Vorraussetzung fir den Bezug der WAO darstdlt, wurde
im Jar 1994 im Zuge der Privatiserung des Krankengel dversicherungsgesetzes (Ziektewet -
ZW) die Bezahlung des Krankengeldes auf die Arbeitgeberinnen abgewdzt, sodass die
Unternehmen dieses gatt 2 Tage 6 Wochen lang bezahlen miissen. 1996 kam es zu einer
weteren Ausdehnung dieser Zeitspanne. Die Arbeitgeberlnnen miissen nunmehr ihren
Arbeitskréften 70% ihres vorherigen Gehdts wahrend des ersten Jahres des Krankenstandes
bezahlen.12 Dadurch sollte den Unternehmen mehr (finanzidle) Verantwortung fir den
Gesundheitszustand der Arbeitnehmerinnen Ubertragen werden (Kaar 1999, Mudde 1997).

Im Jahr 1998 kam es wiederum zu einer Reform der WAO, die die Anzahl der Bezieherlnnen
verringern sollte und ebenfals auf die Arbetgeberinnen gerichtet war: die Differenzierung der
Betragssizee Das bedeutet, dass die Betrégge enes Unternehmens zur
Erwerbsunféhigkeitsverscherung umso hoher snd, je mehr ehemaligen Mitarbeiterlnnen diese
gewadhrt wird. Jedoch begteht fir Unternehmen die Moglichkeit, dass se sch gegen die
Effekte der Beitragsdifferenzierung versichern konnen (Taylor 2001:58f, Kaar 1999, Peters
1999).

Interessanterwei se haben diese finanzidllen ,, Anreize* nicht den erhofften Erfolg gehabt, denn
die Anzahl der WAO-Bezieherlnnen sieg weiter an und betrug im August 2001 fast eine
Milliont3 (Flecker et d. 2001:126f, Kaar 1999, Grunell 2001). Einerseits werden dafir
Frauen und die unter 35-Jahrigen (Frauen) verantwortlich gemacht (Grindl 1999, Grinell
2000a), andererseits aber auch der steigende Anteil von Alteren an der Erwerbsbevilkerung,
der sch mit dem Alter verschlechternde Gesundheitszustand sowie die Erschwernis Uber
andere Verdcherungssysteme frihzeitig aus dem Erwerbdeben auszuscheden (Vroom
2001:19). Delsen gibt an, dass die 40 — 65-jdhrigen Manner die Hafte der 920.00014
Bezieherinnen der WAO ausmachen (Delsen 2002:303), und auch Vroom spricht davon,
dass sch der Anteil der 55 — 64-Jdhrigen an den Bezieherlnnen seit 1997 weliter erhoht hat
(Vroom 2001:33).

Aufgrund der weiteren Erhéhung der Anzahl der Bezieherlnnen der WAO plant die Regierung
weitere Reformen, die sch gerade im Diskussionsstadium befinden. Einer der interessantesten
Aspekte igt, dass nur mehr jenen Personen die WAO gewdhrt werden soll, die as vall
e'werbsunfahig engestuft wurden und es auch bleiben werden. Personen hingegen, die eine

12 1n 80% der Félle bekommen die kranken Arbeitnehmerlnnen aufgrund von Kollektivvertragsbestim-
mungen ihr volles Gehalt (Fluit 1999).

13 Diese relativ hohe Anzahl an WAO-Bezieherlnnen in den Niederlanden kénnen insofern relativiert
werden, als Personen, die in anderen Landern der Europédischen Union Leistungen aus der
Arbeitslosenversicherung erhalten, in den Niederlanden Anspruch auf WA O-Leistungen haben. Dies
erkléart auch die niedrige Arbeitslosenquote in den Niederlanden. Knegt geht davon aus, dass, wenn
die derzeitig diskutierten Reformen umgesetzt werden, die Arbeitslosenquote steigen wird (Knegt 2001,
Grinell 2000b, 2000a).

14 Delsen nennt leider nicht, auf welches Jahr oder Monat sich diese Zahl bezieht (Delsen 2002:303).
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partielle Erwerbsminderung aufweisen, sollen wieder in den Arbeitsmarkt integriert werden
(Grunell 2001, Grinell 2002, Kaar 2002).

Arbeitslosenversicherung

Die dritte Mdglichket, vorzeitig den Arbetsmarkt zu verlassen, sedlte die Erwerbs
losenversicherung (Verkloosheidswet - WW) dar. Sie beinhdtete zwei Bestimmungen, die
ein frilhzeitiges Ausscheiden ermdglichten: die so genannte Richtlinie fir Altere und die 57,5
Altersregd.

Die Richtlinie fir Altere wurde bei Massenentlassungen, die in den 70er und 80er Jahren
wegen Umdrukturierungsmalinahmen im Zuge der beiden Rezessonen vorkamen, oft
angewendet und legitimierte es, dass die Alteren unter den ersten Gekiindigten sein konnten.
1994 wurde se durch ene Bedimmung ersetzt, die besagt, dass im Fale von
Massenentlassungen das Alter der Gekindigten dem  Altersprofil des Unternehmens
entsprechen muss (Vroom 2001:24, Delsen 2002:307).

Die 57,5-Altersregel nahm Arbeitdosg, die dter ds 57,5 Jahre dt sind, von der Verpflichtung
der Arbeitsplatzannahme und Arbeitssuche aus. Seit Ma 1999 miissen sSie sich wieder beim
Arbatsamt meden und einen angebotenen Arbetsplatiz annehmen. Die Einfihrung der
Verpflichtung zur aktiven Arbeitsplatzsuche machte die mederlandische Regierung von den
reglistischen Chancen 8lterer Arbeitdoser am Arbeitsmarkt abhangig. Der Council for Work
and Income (RWI) hat diese Aussichten erhoben und vorgeschlagen, dass die Verpflichtung
nur fir jene Personen eingefuhrt werden konnte, deren Berufserfahrung noch nicht lange
zurlick liegt. Deswegen wurde diese nur fir die Uber 57,5-Jahrigen eingefihrt, die kirzer ds
ein Jahr arbeitdos sind (Vroom 2001:24, Delsen 2002:311 bzw. 330, NAP Niederlande
2002: 25, Steene 2003:8).

Gegen Ende des Jahres 2002 legte die Regierung dem Parlament einen Gesetzesentwurf vor,
der vorgeht, dass Arbeitgeberlnnen einen hoheren Beitrag zur Arbeitd osenversicherung leisten
missen, wenn Se eine Parson, die 57,5 Jahre und dter ist, entlassen und diese um
Arbeitd osenunterstiitzung ansucht. Mittlerweile wurde das Gesatz beschlossen und it seit Mai
2003 in Kraft. Somit gilt fur die Arbeitdosenverdcherung die Beitragsdifferenzierung ebenso
wie fir die WAO (Européische Kommisson 2002c¢:164, NAP Niederlande 2002:24, Steene
2003:8).

Pensionsanfallsalter

Das Pensonsanfalsdter betragt bel Frauen und bet Mannern 65 Jahre. Die niederlandische
Regierung hatte urspriinglich eine Erhthung des Antrittsaters geplant, was dlerdings vom
Sozid 6konomischen Rat zurtickgewiesen wurde (Peters 1999). Im Jahr 2001 betrug dasredle
Pensionsantrittsater bel den Méannern 61,9 und bei den Frauen 61 Jahre (Européische
Kommission 2002c:166).
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3.4.2. Flexible Arbeitzeiten

Die bisherigen Ausfihrungen haben an mehreren Stellen bereits auf flexible Arbetszeiten
hingewiesen. So it der Anteil der Alteren, die Teilzeit arbeiten, sehr hoch. Delsen fiihrt dies
auf enige Kollektivwertréage zurtick, die fur die 55 — 59-Jahrigen eine Verkirzung der
Arbeitswoche vorsehen und fiir die 60 — 64-Jahrigen Formen des graduelen Ubergangs
gechaffen haben, indem die Leistungshthe fir VUT-Pensionen nicht |anger reduziert werden,
wenn Bezieherlnnen einer Erwerbstétigkeit nachgehen (Delsen 2002:299).

Die Anpassung der Arbeitszeiten haben wie bereits erwahnt, Eingang in die Empfenlungen fir
dtersbewusste Persondpolitik  der  Sozidpartnerinnen  gefunden. Auch wenn die
Implementierung der Empfehlungen nur langsam vor sich geht, enthidlten laut einer von der
Niederl&ndischen Gewerkschaftsbewegung (Federatie Nederlandse Vakbeweging - FNV)
durchgefihrten Evauierung bereits vor 1997 50% der Kollektivvertrage Bestimmungen fir
dtere Arbeitskréfte. Diese bezogen dch zumeis auf ene Reduzierung der Arbetszeiten,
vorwiegend fur Uber 55-Jahrige (Delsen 2002:315). Die Kollektivvertragsverhandiungen im
Jahr 1999 ergaben Vereinbarungen, die den Uber 50- bzw. 55-Jdhrigen die Gelegenheit
bieten,— in Abstimmung mit den Arbeitgeberinnen — angtelle von Lohnerhdhungen zuséizliche,
free Tage zu konsumieren. Diese Verhandlungsrunde hette auch die EinfUhrung von
Teilzeitpensionen in enigen Kollektivvertragen zur Folge (Delsen 2002:316).

Forschungsergebnisse zeigen jedoch, dass in der Praxis in viden Unternehmen flexible
Arbetszeten nicht auf die Bedirfnisse dterer Arbeitnehmerinnen abgestimmt werden. Eine
Studie, die vom Arbeitsinspektorat (Arbeidsinspektie) durchgefihrt und 1999 verdffentlicht
wurde, sellte fest, dass es zwar in 63% der Unternehmen unregel méldge Arbeitszeiten gibt,
aber nur in 10% dieser Frmen Besimmungen exidieren, die die Uber 55-jdrigen
Beschéftigten von diesen ausnehmen (Peters 1999, Steene 2003:12f).

Auch wenn die niederlandische Regierung nicht in Kollektivvertragsverhandlungen und somit in
die Implementierung der Empfenlungen engreft, so legx Se doch gesetzliche
Rahmenbedingungen fest. Im Fdle des Arbetszeitanpassungsgesetzes dlerdings konnen
Kollektivvertrége von diesem abweichen. Das Arbeitszeitanpassungsgesetz ist saeit Juli 2000 in
Kraft und gilt fir Unternehmen mit mehr as 10 Beschéftigten. Es ermdglicht Arbeitskréften,
die bereits en Jahr im Unternehmen tétig sSind, weniger oder mehr Stunden zu arbeiten. Die
Arbeitgeberinnen kénnen diesen Antrag nur aus besonders wichtigen Griinden ablehnen.
Delsen gellt fedt, dass dieses Gesetz den dteren Arbeitskréften insofern entgegen komnt, ds
diese laut Umfrage ihre Arbeitszeit um 75 bis 80 Minuten pro Woche verringern wollen. Er ist
der Meinung, dass die Reduzierung der Arbeitszeit dazu beitrégt, die Gesundheit der Alteren
zu erhdten und diese somit |&nger im Erwerbdeben verbleiben konnen. Ein Nachtell konnte
sein, dass Unternehmen, nachdem se mehr oder weniger zu ener Zusimmung gezwungen
werden, nicht dazu angeregt werden, in die interne Waeiterbildung ihrer Beschéftigten zu
invetieren.  Wenn  hingegen die dteren Arbatnehmerinnen  auf  Grund der
Arbatszatreduzierung tatsdchlich langer im Erwerbd eben verbleiben, dann, so Delsen, wiirden
sch die Ausgaben fir die Welterbildung wiederum rentieren (Del sen 2002: 31 71f).
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3.4.3.  Arbeitsbedingungen, Arbeitsumgebung, Gesundheit und Altersmanagement

Die Privatiserung des Krankengddverdcherung seht, wie zuvor ausgefihrt, in engem
Zusammenhang zur Anzahl der Bezieherlnnen der WAO. Denn Angpruch auf WAO hat nur,
wer zuvor en Jahr Leistungen aus der Krankenverscherung bezogen hat. Durch die
Privatiserung wurden die finanzidlen Kogen der Krankengtdnde auf die Unternehmen
Ubertragen, damit diese die Arbeitsbedingungen dahingehend verbessern, dass die Gesundheit
der Arbetnenmerlnnen erhdten bleibt, sodass langere Krankensténde und in der Folge
WAO-Bezug verhindert werden (Knegt 2001).

Eine Studie im Jahr 1998 ergab dlerdings, dass sch die Anzahl der Krankenstdnde nur
kurzfrigig reduzierte. Aul¥erdem wurden Arbeitgeberinnen bel der Auswahl ihres Personas
slektiver  und bezogen den Gesundheitszustand der Bewerberlnnen in den
Rekrutierungsprozess mit ein. Dieses Vorgehen versuchte die Regierung mit einem Gesetz zu
unterbinden, das Gesundenuntersuchungen fir neue Beschéftigte untersagt. Unternehmen
umgingen diese Besimmung, indem de zunehmend auf Leharbeitskréfte auswichen (Grindl
1998).

Ein weiteres Ergebnis diessr Studie war, dass Unternehmen der Prévention weniger
Aufmerksamkeit schenkten (Griingll 1998), was darauf schlief3en |ésst, dass die Verbesserung
der Arbetsbedingungen nicht im Zentrum der Unternehmenspoalitik steht.

Ahnlich unproduktiv kénnen die , Aktivitden* der Unternehmen gesehen werden, kranke
Arbetnehmerinnen in den Arbeitsdltag zu reintegrieren. Die Vorgaben der Regierung, dass die
Unternehmen fir jede kranke Arbetnehmerin und jeden kranken Arbetnehmer einen
Reintegrationsplan vorlegen miissen, mussten in der zweiten Halfte der 90er Jahre mehrmals
abgedndert werden, da die Organisation sowohl auf Seiten der Unternehmen as auch auf
Saiten der verantwortlichen Ingtitution nicht funktionierte (Fluit 1999).

Eine Erklarung fir die Verhdtenswveisen der Unternehmerinnen findet sch mdglicherweise
darin, dass dch die Unternehmen gegen die Verpflichtung zu Krankengedzahlungen
verschern. Eine andere Begriindung konnte sein, dass Unternehmen normalerweise nach drel
Monaten Ersatz fir die kranken Arbeitnehmerlnnen suchen und aowarten, bis diese Anspruch
auf WAO erworben haben. In diesem Licht missen auch die derzeitigen Bestrebungen
geschen werden, die vorsehen, dass es zu ene Unterscheidung zwischen voll
erwerbsunféhigen Personen, die WAO beziehen konnen, und tellweise erwerbsunfahigen
Personen, die reintegriert werden missen, kommen soll (Kaar 1999, Knegt 2001).

Die beschriebenen Effekte der Privatiserung des Krankengeldversicherung haben nattirlich
Folgen fir die Alteren. Erstens kann sich der sdektivere Rekrutierungsprozess besonders
nachtellig auf dtere Arbeitdose auswirken (Delsen 2002:317). Zweitens, wenn bereits die
Rentegration von kranken Personen nicht funktioniert, dann i jene von tellweise
erwerbsunfahigen Personen ein noch viel grof¥eres Problem. In Anbetracht der Tatsache, dass
es sch be WAO-Bezieherlnnen zu 50% um 40 — 65-jahrige Manner handdlt, konnen deren
Chancen, wieder in den Arbeitsmarkt reintegriert zu werden, al's minimal angesehen werden.
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Empfehlungen fur altersbewusste Personalpolitik

Die von der Stftung fir Arbeit (STAR) ausgearbeiteten Empfehlungen fir dtershewusste
Persondpolitik enthaten, wie zuvor beschrieben, neben dem Bereich der Arbetszeten die
Verbesserung der Beschéftigungsféhigkeit durch interne Aus- und Weiterbildung, > Anpassung
des Aufgabenbereichs an die Bedurfnisse der Alteren, angemessene Arbeitsbedingungen und
die Laufbahnberatung.

Die Regierung unterdiiitzt zwar die Implementierung der Empfehlungen fur dtersbewusste
Persondpolitik, se obliegt aber dlein den Sozidpartnerinnen. Die EinfUhrung dieser
Empfehlungen in den Kollektivvertragen kommt alerdings nur sehr langsam voran und findet
hauptsachlich in grof¥eren Unternehmen datt. Das Arbeldsinspektie (Arbeitsingpektorat) hat
1999 die Kollektivwertrége dahingenend untersucht und festgestdlt, dass nur 19% der
Kollektivvertrage Bestimmungen zur Laufbahnberatung und 7% Bestimmungen zur Anpassung
der Berufdaufbahn enthdten. Laut einer ebenfdls vom Arbetangpektorat durchgefhrten
Studie finden in knapp 40% der Unternehmen Gespréche Uber die Laufbahnentwicklung statt,
in aber nur 11% dieser Firmen werden se mit unter 50-Jéhrigen durchgeftihrt. In 63% der
befragten Unternehmen werden belastende Tétigkeiten ausgefihrt, wobe nur in 24% dieser
Unternehmen dtere Mitarbeiterlnnen ene Anpassung ihres Aufgabenbereichs verlangen
konnen (Peters 1999, Steene 2003:12f).

Good practice-Beispiel e auf Unter nehmensebene

Das millverarbeitende Unternehmen AVR hat es zu Beginn der 90er Jahre fur notwendig
erachtet, den Aufgabenbereich in zatlicher und drukiurdler Hingcht an die dteren
Arbatnehmerinnen anzupassen, da der Gesundhetszustand der Arbetskréfte sch mit
zunehmendem Alter verschlechterte. AVR ist ein Betrieb mit tber 500 Beschéftigte, die ein
Durchschnittsater von 40 Jahren hatten. Die Anpassung des Aufgabenbereiches war auf die
Uber 50-jahrigen Schichtarbeiterinnen gerichtet. AVR flhrte kein generdlles Konzept en,
gimmte aber seine Ma3nahmen auf die individudlen Bedirfnisse der Mitarbeiterlnnen &b,
sofern diese es wiinschten und es fir notwendig erachtet wurde. Aufgrund der Tatsache, dass
AVR ein Produktionsbetrieb ist, war die interne Mohilitét der Mitarbeiterlnnen begrenzt. AVR
|6ste dieses Problem insofern, a's es sechs bereits ausgelagerte Arbeitsbereiche wieder in das
Unternehmen eingliederte, in denen die dteren Arbeitnehmerinnen eingesetzt wurden
(Walker/Taylor 1998:152).

Bouwbedrijf Hazenberg BV igt ein Bauunternehmen, das 100 Personen beschéftigte. Das
Durchschnittsalter der Belegschaft betrug nur 37 Jahre, obwohl die meisten Beschéftigten
zwischen 46 und 50 Jahren dt waren. Dies bedeutet, dass das Unternehmen sehr junge
Personen eingestellt haite und vorhatte, dies auch welterhin zu tun. Damit das Wissen und die
Erfahrung der Alteren nicht verloren ging, hat sich Hazenberg dazu entschlossen, jiingere und
dtere Arbeitskrifte zusammen abeiten zu lassen, indem die Alteren ene Art von
Mentorlnnengtatus innehaben und nicht [anger angtrengende Tétigkeiten durchfihren miissen.
Da die Arbaten im Baugewerbe die Gesundheit sehr beeintréchtigen, hat Hazenberg

15 Sjehe weiter unten.
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zusitzlich regeméddge Gesundenuntersuchungen durch Betriebsérztinnen eingefiinrt. Diese
beriten gemeinsam mit den Arbetgeberinnen und  Arbeitnehmerinnen, welche
Arbeitshelastungen den letzteren noch zuzumuten waren (Waker/Taylor 1998:155).

Das Unternehmen WAVIN verfolgte eine Persondpolitik, die sich zwar nicht explizit auf dtere
Arbeitnehmerlnnen richtet, aber sch auch auf diese auswirkten. Der Schwerpunkt dieser
Persondpolitik lag auf dem Erhdt der Produktivitdt und der Gesundheit, sodass die
Bechéftigten erst mit 65 Jahren in Penson gehen. Im Bereich der Ergonomie und der
Anpassung des Arbeitsplatzes wurde der Balance zwischen Arbeitshelastung und Kapazitdten
mehr Aufmerksamkeit gewidmet (Walker/Taylor 1998:186f).

Hadewe BV ig en Pods- und Pgpiermaschinen produzierendes Unternehmen, das
atersgerechte Laufbahngespréache mit ihren Mitarbeiterlnnen durchfiihrte. Der Unterschied
zwischen den Gespréchen mit jingeren und dteren Arbeitnehmerinnen lag darin, dass be
jungeren die betriebsnterne Karriere und ba dteren ihre letzten Jahre im Unternehmen im
Vordergrund sanden. Mit diesen Gespréchen  verfolgte Hadewe das Zid, die
Entwicklungsmoglichkeiten der Belegschaft zu erkennen und das Wohlergehen und die
Motivation zu verbessern (Waker/Taylor 1998:120f).

Auch Gastec (Netherlands Centre for Gas Technology), dessen Belegschaft zu knapp 50%
aus Uber 40-jahrigen Personen mit Universtéts- bzw. hoher beruflicher Aushildung bestand,
flhrte im Zuge sainer dtersbewussten Persondpolitik Laufbahngespréche ein, um die interne
Mobilitd zu erhthen. Zuers mussten die Arbetnehmerinnen en Formular audfiillen, das
Tétigkeiten und Aufgaben enthidlt, die ihren Interessen entsprachen. Wenn ene Pogtion im
Unternehmen frel wurde, wurden diese zuerst herangezogen. Da die Angaben zu
unterschiedlich und nicht immer aussagekréftig waren, wurden individudle Laufbahngespréche
eingefihrt, die dieses Themaintensiver behanddten (Waker/Taylor 1998:122f).

Ein Beispid dafur, wie das Wissen von bereits pengonierten Personen genutzt wird, stellte Die
Kleinood Stiftung (The Kleinood Foundation) dar. Diese Stiftung wurde 1979 von mehreren
Firmen mit dem Zweck gegriindet, Unternehmerinnen von Klein- und Mittelbetrieben tber die
zukinftige Entwicklung ihrer Firmen kodenlos zu beraten. Die Beratung wurde von
Managerinnen, Direktorinnen, Spezidistinnen und ehemaigen Unternehmerinnen aus der
Industrie durchgefiihrt, die bereits in Penson waren und auf diesem Weg ihr Wissen und ihre
Erfahrung ihren jingeren Kolleginnen zukommen liel¥en. Mitte der 90er Jahren betrug die
Anzahl der pensonierten Expertinnen 190 (Waker/Taylor 1998:70).

3.4.4. Finanzielle Anreize

Einige dar gextzich fixieten finanzidlen Anreize wurden berdts im Abschnitt Gber
,Vorzdtiges Ausscheiden und gradudlen Ubergang® vorgestdlt. Sowohl die Beitrags-
differenzierung fir die Erwerbsunfahigkeits- und Arbeitd osenversicherung ds auch die Zahlung
des Krankengeldes im ergten Jahr des Krankenstandes einer Arbeitskraft gehen zu Lasten der
Unternehmen. Die niederlandische Regierung flhrte gleichzeitig aber auch positive finanzidle
Anreize eén, dtere Arbatnehmerlnnen nicht zu entlassen.
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Sait Janner 2002 erhdten Unternehmen einen steuerlich absetzbaren Pauschalbetrag fir
tellweise erwerbsunfahige Personen und einen einkommensbezogenen steuerlich absetzbaren
Betrag fur dtere Personen (NAP Niederlande 2002:16, Delsen 2002:331).

Ferner kdnnen Unternehmen den Arbeitnehmerinnen einen Bonus anbieten, der bis zu ener
gewisen Grenze seuerfre ist. Dieser Bonus erhoht sich mit zunehmendem Alter von € 227 fir
die 58- Fhrigen auf € 681 fur die Uber 63-Jahrigen (Europasche Kommission 2002d:16).

Die niederléndische Regierung bietet podtive finanzidle Anrdze aber nicht nur fir
Arbeitgeberlnnen an, sondern auch fur Arbeitnehmerinnen. So erhdhte sie im Jahr 2002 den
Steuerfrebetrag fur dtere Beschéftigte von € 45 auf €289, um einen Anrez fir diee zu
schaffen, langer im Erwerbdeben zu bleiben. Zusdzlich fihrte se im sdben Jahr enen
Steuerfreibetrag fur die Uber 57-Jdhrigen ein. Dieser erhdht sch mit seigendem Alter ebenso
wie oben genannter Bonus von € 227 fur die 58-Jahrigen auf € 681 fur die Uber 63-Jahrigen
(NAP Niederlande 2002:16, Européi sche Kommission 2002d:16).

Im neuen Pensongyesetz wurde eine Spezidle gesatzliche Betimmung eingeftrt, die
verhindern soll, dass Personen Pensonsrechte verlieren, wenn se freiwillig ene weniger gut
bezahlte Arbeit annehmen. Der SER hat dies vorgeschlagen und die Regierung hat dies dem
Parlament vorgelegt (NAP Niederlande 2002:25, NAP Niederlande 2001:15).

Hier soll noch ein Nachteil der Beitragsdifferenzierung fir die Erwerbsunfahigkeitsverscherung
beschrieben werden, der in der Form nicht auf die Arbeitd osenversicherung zutrifft. Das Zid
der Betragsifferenzierung i, wie bereits ausgefiihrt, der langere Verbleib von dteren
Arbeitskréften im Erwerbdeben, indem Unternehmen umso héhere Beitrége zur Erwerbsunfa-
higkets- und Arbetd osenversicherung zahlen missen, je mehr ihrer Mitarbeiterlnnen um diese
ansuchen. Delsen i der Meinung, dass Unternehmen tatséchlich dtere Arbatskréfte durch
diese Manahme langer im Betrieb haten werden, gleichzeitig werden Sie aber davon absehen,
diese auch einzugtelen, well ihnen eventuel hohere Kosten dadurch erwachsen konnten. Fir
die Erwerbsunféhigkeitsverscherung mag dies zutreffen. Fir die Arbeitdosenverscherung
dlerdings nicht, denn die Beitragsdifferenzierung gilt nicht fir Personen, die nach ihrem 50.
Geburtstag eingestellt werden (Del sen 2002:331,317, Steene 2003:9).

3.5. Reintegration von élteren Arbeitslosen

Die Audfihrungen Uber das Pensionssysem beinhdten bereits drei Madehmen, die die
Reintegration von dteren Arbeitdosen in den Arbeitsmarkt férdern sollen. Es waren dies die
57,5-Altersregd, die Richtlinie fir Altere und die Beitragifferenzierung  fir die
Arbeitd osenversicherung.

Seit 1999 bekommen dtere Arbeitdose (55+), die einen Job mit geringerem Einkommen ds
das vorherige annehmen, be neuerlicher Arbeitdosgkeit die Hohe des zuvor bezogenen
Arbeitd osengeldes (Taylor 2001:59, Peters 1999).

Verdanderungen nahm die niederléndische Regierung bel den reduzierten Sozidversiche-
rungsheitrdgen fur Langzetarbetdose vor, um fir Unternehmen einen hoheren Anreiz zu
scheffen, dtere  Arbeitnehmerinnen  enzugdlen. Mit 1.Janner 2001 wurde der
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Bezieherlnnenkreis durch die Senkung der Altersgrenze von 57,5 auf 50 Jahre ausgeweitet.
Die Uber 50- J8hrigen miissen auch nicht langzeitarbeitd os sein, sondern konnen weniger ds 12
Monate arbeitdos gewesen sain. Ein welteres Kriterium fir die Reduzierung der Beitrége stellt
das vor der Arbeitdosigkeit bezogene maximae Einkommen dar. Vor der Reform betrug es
130% des gesetzlichen Mindestlohnes und wurde nunmehr auf 150% erhéht. Im Unterschied
Zu den Langzeitarbeitdosen gibt es bei den Alteren keine Mindestdauer der Beschiftigung
(NAP Niederlande 2001:15, Europdische Kommisson 2001c:7, Vroom 2001:24, Delsen
2001:331, Steene 2003:8).

Eine Manahme, die ebenfalls die Langzeitarbeitd osigkeit betrifft, ist auch auf dtere Personen
gerichtet. Innerhdb des ergen Jahres der Arbeitdosigkeit sollen die Bezieherlnnen enen
individudlen Plan zur Jobsuche erhadten, damit das Risko der Langzatarbeitdosgkeit
minimiert wird (Taylor 2001:59).

3.6. Lebenslanges Lernen

Zu den Empfehlungen fr dtersbewusste Persondpalitik, die von der niederlandischen Stiftung
fur Arbelt 1997 erstdIt worden sind, gehort auch die innerbetriebliche Fortbildung. Doch nicht
nur die Empfehlungen, sondern auch die Agenda 2002 sowie Mal3nahmen im Rahmen der
niederlandischen Strategie des Lebendangen Lenens, legen ihren Betrag fir die
Weiterbildung dterer Arbeitnehmerinnen. Allerdings sind sowohl die Agenda 2002 as auch
die Strategie des Lebendangen Lernens nicht explizit an Altere gerichtet, sondern miissen ds
dtersunabhdngig gesehen werden. 16

Im Juni 1998 verdffentlichte die Stiftung fir Arbet enen Bericht mit dem Titd Lifelong
learning and working (Lebendanges Lernen und Arbeit), in dem die Soziad partnerlnnen sich
zu ihrer Verantwortung fir die Basasqudifizierung von Arbeitdosen und Beschéftigten
bekennen. Dieser Bericht hatte zur Folge, dass die Regierung 1999 damit begann, die Agenda
2002 zu implementieren (NAP Niederlande 2000:11). Diese it d's Rahmenvereinbarung von
den Sozidpatnerinnen beschlossen  worden und  legt das  Programm  flr
Kallektivvertragsverhandiungen bis zum Jahr 2002 fest (Peters 1999). Die Agenda 2002
enthdt Empfehlungen, die darauf abziden, die Beschéftigungstahigkeit der Arbeitskréfte zu
erhdhen. Ein Bereich diesr Empfenlungen bezient sch auf Waeiterbildung und Lebendanges
Lenen. So ollten Taifvereinbarungen Bestimmungen darlber enthdten, wie dle
Beschédftigten von Waterbildungsmdglichkeiten profitieren  konnen. Ferner sollen  die
BemUhungen, die Tellnahmerate von Arbetskréften an Welterbildung zu erhdhen, intengviert
und fUr jede einzelne Arbetnehmerin en personlicher Plan fir das berufliche Weiterkommen
entwickelt werden (NAP Niederlande 1998:20).

Eine konkrete Ma3nahme, die die Agenda enthdt, ist baspidsveise eine Auszeichnung fir
Firmen, die in die Beschéftigungsfahigkeit ihrer Belegschaft investierten. Ziel dieses Preisesist
es, die interne Fortbildung zu einem sdbstversténdlichen Bestandtell der Unternehmenskultur

16 Hier wird nur auf jene Malinahmen eingegangen, die sich explizit an Erwachsene, Beschéftigte und
Arbeitslose, und nicht an Schilerlnnen und L ehrlinge wenden.
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zu machen (NAP Niederlande 2000:11). Zwel weitere Mal3nahmen der Agenda 2002, die
auch Gegenstand des Aufgabenbereiches der Seering Group!’ sind, wurden in der
Zwischenzeit implementiert. Zum einen handdt es Sch um en Zentrum, das sait Janner 2001
mit der Aufgabe betraut ist, ein Sysem der gegensatigen Anerkennung von beruflichen
Qualifikationen zu entwickeln (NAP Niederlande 2000:11, NAP Niederlande 2001:16). Zum
anderen wurde eine Mal3nahme mit experimentellem Charakter gestartet, das ein System fur
die mdgliche Einfiihrung von individudlen Bildungskonten zum Zid hat. Im Jahr 2001 wurden
dafUr acht Projekte gestartet, in denen insgesamt 1.200 Bildungskonten erdffnet werden sollen
(NAP Niederlande 2001:16, NAP Niederlande 2002:20f).

Im Nationden Aktionsplan des Jahres 2001 hat sich die niederlandische Regierung zum Zid
gesetzt, den Antell der Erwerbsbevolkerung, der an beruflicher oder einer anderen Form von
Weiterbildung teilnimmt, zu erhthen. Bis zum Jahr 2010 sollen die Niederlande mit Dénemark
und Schweden, die diesbeziglich die européischen Lander anfulhren, gleichauf liegen. Damit
dieses Zid erreicht werden kann, wurde die Vocational Education and Training Seering
Group, die aus Vertreterlnnen der Regierung, der Sozid partnerlnnen und Bildungsingtitutionen
besteht, gegrindet. Die Arbeit der Steering Group beinhdtet eine Verbesserung der
beruflichen Bildung enersats und der Waeterbildung, die nach dem Erwerb von
Basskenntnissen gemacht werden kann, anderersaits. Dies umfasst eine verbesserte
Kontinuitét zwischen den verschiedenen Stufen der beruflichen Bildung genauso wie die bereits
erwahnten individudlen Bildungskonten und das Zentrum zur gegenseitigen Anerkennung von
beruflichen Qualifikationen (NAP Niederlande 2001:10, NAP Niederlande 2002:12f).

Im Bereich der Informations- und Kommunikationstechnologien legt die niederlandische
Regierung besonders darauf Wert, dass sich an Arbeitsmarkt benachteiligte Gruppen, wie
gering qudifizierte Personen, Sozidleistungsbezieherinnen und Altere, diese IKT-Kenntnisse
aneignen konnen. Die Risseeuw Commission hat mehrere Projekte gestartet, die Kurse, die
vom Wirtschaftsminigterium subventioniert werden, genau flr diese Zielgruppe anbieten. Auch
besteht in mehreren Stadten fur benachtelligte Gruppen die Moglichket, IKT-Kenntnisse mit
Hilfe von Betreuerlnnen zu ewerben. Fortbildungskurse in IKT koénnen auch von
Leisgungsbezieherinnen der Sozidverscheung im Zuge von  Aktivierungs-  und
Reintegrationsmal3nahmen besucht werden. Das Filotprojekt Digital Vocational School hat
den Zweck, geaing qudifizieten Arbetdosen Kenntnisse in  Informaions- und
Kommunikationgtechnologien zu vermitteln (NAP Niederlande 2001:17, NAP Niederlande
2002:27).

Neben diesen Malhahmen fihrte die niederlandische Regierung zwe Formen von
Steuerreduzierungen fir Unternehmen ein. So erhdten diese sat 1998 eine Steuer-
erleichterung, wenn se in die Fortbildung hrer Beschéftigten investieren. Innerhab dieses
Programms sind auch die Uber 40-Jahrigen as spezielle Ziegruppe erfasst (Peters 1999). Sait
dem Jahr 2002 bekommen Unternehmen eine Steuerreduzierung, wenn sie Arbeitskréften, die
vormas abetdos waen und kene Grundausbildung haben, ene solche
Fortbildungsmalinahme zukommen lassen. Die Regierung erhofft sich, dass 2002 15.000

17 Sieheweiter unten.
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Arbeitnehmerlnnen und ab dem Jahr 2005 30.000 Beschéftigte an diessm Programm
tellnehmen (NAP Niederlande 2002:20).

Mit wenigen Ausnahmen ist der Grof¥ell der bisher beschriebenen Mal3nahme nicht speziell
auf dtere Arbeitnehmerlnnen gerichtet. Die Empfehlungen fir atersbewusste Persondpolitik
dlerdings umfassen auch den Bereich der Fort- und Welterbildung. Es wurde ebenfals bereits
mehrmals darauf hingewiesen, dass ihre Implementierung nur sehr langsam vorankommt. Tref
dies zu Ende der 90er Jahre noch besonders auf den Bereich der internen Waeiterbildung zu
(Peters 1999), s0 hat dch die Stuation zu Beginn des Millenniums scheinbar zum Besseren
gewanddt. Diese Entwicklung, die nicht losgelGst von den bisher beschriebenen Ma3nahmen
gesehen werden kann, soll mit einigen Forschungsergebnissen nachgezeichnet werden.

Die von der Niederlandischen Gewerkschaftshewegung FNV 1997 durchgefihrte Evauierung
der Kollektivvertrége, die sch auf die Zet vor der Ergdlung der Empfehlungen fir
dtersdbewusste Persondpolitik bezieht, hat ergeben, dass nur wenige Bestimmungen fur
soezidle Fortbildungsprogramme  enthdten waren. Als Beispide wéaen hier en
Beschéftigungsfonds der Metdlindustrie, der u.a enen Fortbildungstag fur die Uber 50-
Jahrigen finanziert oder zwel zusitzliche Tage, die Zahntechnikerlnnen, die dter ds 44 Jahre
at and, as Forthildungsurlaub konsumieren konnen, zu nemen (Delsen 2002:315f).

Eine Untersuchung aus demsdben Jahr ha gezeigt, dass die unter 45-jdrigen Arbeit-
nehmerlnnen doppdt so haufig wie die Arbeitskréfte zwischen 45 und 60 Jahren an interner
Fortbildung teilnehmen (Delsen 2002:312, Peters 1999). Delsen hdt zudem fest, dass weniger
Frauen ds Manner an diesen Weiterbildungsmal3nahmen beteiligt snd (Delsen 2002:312).

Zu einem dhnlichen Schluss komnmt die zuvor zitierte Studie des Arbeitsingpektorats aus dem
Jahr 1999. Laut dieser i, verglichen mit 1996, die Zahl der Unternehmen, die ihren
Mitarbeiterinnen Weiterbildung anbieten, von 53% auf 66% getiegen. Dabel hat auch die
Zahl der dteren Tellnehmerinnen an diesen zugenommen. Trotzdem hdt die Sudie fest, dass
die Beteiligung an internen Waterbildungsprogrammen mit steigendem Alter abnimmt (Peters
1999).

Eine Untersuchung, die von der Organisation fir Strategische Arbeitsmarktforschung
(Organisatie voor Srategisch Arbeidsmarktonderzoek — OSA) durchgeftihrt wurde,
bettétigt ebenfdls, dass der Antell der dteren Beschéftigten, die an beruflichen Welter-
bildungskursen zwischen 1993 und 1998 teilgenommen haben, gestiegen i, aber noch immer
nicht jenem der jingeren Tellnehmerinnen entspricht: Die Teilnahme von 45 — 54-Jahrigen an
der beruflichen Weiterbildung erhdhte sich von 18,4% auf 35,9% und jene der 55 — 64-
Jahrigen von 5% auf 23,7%. Im Vergleich dazu stieg die Tellnahme der 25 — 34- Jdhrigen von
34,8% auf 43,6% und jene der 35 — 44-Jahrigen von 26,3% auf 41,2%. Allerdings lassen
sowohl Delsen ds auch Peters offen, ob diese Kurse unternehmensintern abgehaten wurden
oder ob es sich dabei auch um externe, gegebenenfdls selbst zu finanzierende Manahmen
gehandelt hat (Delsen 2002:315, Peters 1999).

Ende 2002 legte die Stiftung fur Arbeit enen Bericht vor, der festhidt, dass im Jahr 2001
bereits in 121 von insgesamt 125 Kollektivvertragen, die vom Arbeitsnspektorat evauiert
worden sind, Bestimmungen Uber Welterbildung enthalten sind. Aul3erdem hatten 90% dler
Unternehmen Fortbildungsprogramme implementiert. Unter den kleineren Unternehmen sieg
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die Anzahl der Firmen, die Waeiterbildung fur ihre Mitarbeterlnnen anboten von 53% im Jahr
1993 auf 85% im Jahr 1999. Weiters stellt der Bericht fest, dass 5% der Arbeitskosten in
Waeterbildung investiert wurde (Griinnel/ Kaar 2003). Ob und wie sich der Antell der dlteren
Arbeitskréfte an diesen Malinahmen verandert hat, lassen die beiden Autorlnnen offen. Da
aber Delsen in seinem 2002 erschienenen Artikel darauf hinwelst, dass der Antell der Eteren
Talnehmerlnnen an interner Fortbildung zwar gestiegen i, Sie aber noch immer unter jener
der jungeren Arbeitnehmerinnen liegt (Delsen 2002:312), kann davon ausgegangen werden,
dass Se aber noch immer nicht im saben Ausmald wie die Jingeren an diesen teilnehmen, auch
wenn  mehr  Unternehmen  Waterbildung anbieten, mehr  Kollektivvertrége  Fortbil-
dungsbestimmungen enthaten und sich eventuell auch die Anzahl der dteren Personen erhoht
hat.

Als Grinde fur die (bisherige) mangelnde Invedition in die Weiterbildung ihrer dteren
Mitarbeiterlnnen geben mehrere Autorlnnen enersaits Vorurtelle und anderersaits den
Kostenfaktor an. Unternehmerinnen sind der Meinung, dass Altere mit der Entwicklung nicht
mithaten kénnen und weniger produktiv as jingere Arbeitnehmerlnnen sind. Dieswird durch
Forschungsergebnisse nicht bestédtigt. Demnach sind Altere nach Fortbildungsmalinahmen
sogar produktiver ds Jingere, ihre Zufriedenheit steigt und die Anzahl und Dauer ihrer
Krankengtdnde sinkt. Der Kogtenfaktor kommt vor alem deshdb zum Tragen, da
Unternehmen fur Arbatskréfte, die aufgrund ihres Alters das Unternehmen in absehbarer Zait
verlassen werden, keine teuren Waeiterbildungsmalinahmen zur Verfligung sdlen wollen
(Delsen 2002:312, Peters 1999, Steene 2003:12).

Good practice-Beispiel e auf Unternehmensebene

Das Unternehmen Fontijne Holland beschéftigte 153 Arbeatnehmerinnen, von denen knapp
Uber 40% dter ds 40 Jahre waren. Da Weiterbildungskurse nur fir die jingeren Arbeitskréfte
angeboten wurden, fiihlten sich die Alteren zuriickgesetzt und konnten bei den technologischen
Fortschritten nicht mehr mithdten. Das Unternehmen reegierte darauf, indem es enen
Auffrischungskurs Uber Arbeitsplatztechnologie anbot, der zu zwei Drittel in der arbeitsfreien
Zeit absolviert werden musste (Walker/Taylor 1998:83).

Waterleiding Friesand war ein Unternehmen, in dem mehr as 70% der Beschéftigten Uber
40 Jahre dt waren. Die Firmenleitung entschloss sich, nicht jlngere, teurere Arbetskréfte
aufzunehmen, sondern den dteren Monteurinnen (40+) enen Waelterbildungskurs zu
offerieren, der auf frewilliger Bads besucht werden konnte. Trotzdem die Monteurlnnen an
diessm Kurs zuergt nicht tellnehmen wollten und Druck auf sie ausgelibt werden musste,
wurde er letztendlich s sehr bereichernd erlebt (Walker/ Taylor 1998:84).

Heineken Nederland Beheer BV, ein Unternehmen dessen Belegschaft zu fast 50% tber 40
Jahre dt war, legt besonders groRen Wert auf Aus- und Waeiterbildung und Auffri-
schungskurse. Es hatte zwel Workshops fir Gber 40-jahrige Managerinnen entwickelt, deren
Zid eswar, die Hexihilitét, Mobilitét, Beschéftigungsfahigkeit und den Willen zu Veranderung
zu erhohen. Die Evduierung diesr Mainahmen ergab, dass Se diese sehr gut ba den
Tellnehmerlnnen angekommen waren, was u.a dran lag, dass Se dle einer Altersgruppe
angehtrten und dch somit en Grundverséndnis unter ihnen entwickdte, was in
atersgemischten Kursen normaerweise fehlt (Walker/Taylor 1998:85f).
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3.7. Sensibilisierung der Gesellschaft

Die niederlandische Regierung it der Meinung, dass eine Erhohung der Beschéftigungsquote
der Alteren nur dann zu erreichen sain wird, wenn es zu einem Wandel in Eingellung und
Verhdten sowohl bel den Arbatnehmerinnen ds auch be den Arbatgeberlnnen kommt.
Dabe vefolgt die Regerung ebenfdls enen indirekten Ansatz, indem Se zwa die
Rahmenbedingungen schefft, es aber gleichzeitig den Sozidpartnerlnnen Uberlésst, innerhalb
dieser aktiv zu werden (InforMISEP 1999, Peters 1999).

Im Juni 2001 richtete die niederlandische Regierung die Older Workers Taskforce en, die
eine Verdnderung in der Mentdité von Unternehmen und Beschéftigten fordern soll. Se setzt
sch aus Vetreterlnnen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitgeberinnen, des privaten Sektors,
von Organisationen fir dtere Menschen, von Minderheiten, von Wissenschaft, Politik und
Medien zusammen. Die Schwerpunkte ihrer Arbet liegen auf der Forderung von
dtersbewusster Personapolitik und auf Verénderungen in der Kombination von Alter und
Arbeit. Neben Beratung und Information fir Unternehmen, wie se Altere langer im
Erwerbseben halten konnen, subventioniert die Taskforce Unterstiitzungszentren fir Altere.
Die Verbreitung von Information gehort ebenfdls zu ihren Tétigketen. Einersaits sucht Se nach
good practice- Beispielen, die se in den Medien verbreitet, andererseits aber werden von ihr
in Auftrag gegebene Forschungsergebnisse in Broschiren oder bei Kongressen verdffentlicht
(Steene 2003:11f). Mitte des Jahres 2003 wird die Taskforce die von ihr erarbeiteten
Vorschlége fur eine Verénderung in der Mentditét von Unternehmen und Beschéftigten dem
Sozidministerium vorlegen (NAP Niederlande 2002:25).

3.8. Altersdiskriminierung

Im erden Artikd der niederlandischen Vefassung snd Diskriminierungen aufgrund von
Religion, politischer Uberzeugung, Lebensphilosophie, Ethnizitat und Geschlecht verboten. Die
Aufnahme von Alter ds weiteres Kriterium wurde mehrmals diskutiert, ist aer bis heute nicht
hinzugefligt worden. Allerdings gibt es seit der Mitte der 90er Jahre in den Niederlanden den
Versuch, ein Gesetz gegen Altersdiskriminierungen zu erlassen. 1997 legte die Regierung das
erse Md ein Gesetz vor, das Altersdiskriminierung im Bewerbungsprozess verbietet. Dieses
wurde insofern kritigert, ds der Diskriminierungsbereich zu eng gefasst war. 1999 wurde das
zweite Gesetz vorgdegt und abermas abgdehnt. Dies lag daran, dass es zu vide
Ausnahmeregdungen fur Unternehmen enthidt. Aul3erdem war es enger ds die in der
Zwischenzet vorgegebene EU- Richtlinie gefasst, denn in der niederléndischen Gesetzesvorlage
fehlten Entlassungen und Beschéftigungsbedingungen a's Diskriminierungsbereiche. Mittlerweile
gibt es die dritte Gesstzesvorlage, die weniger Ausnahmen vorseht und die in der EU-
Richtlinie enthalten Bereiche aufgenommen hat. Weiters beziehen sich die Diskriminierungsver-
bote auf die Bereiche Fortbildung und Beftrderungen sowie auf Mitgliedschaften in
Arbeitnehmerinnen und Arbetgeberlnnenorganisationen. Im Herbst 2002 wurde es im
Parlament diskutiert und wird voraussichtlich in der zweiten Héfte des Jahres 2003 in Kraft
treten (LBL 2003, Vroom 2001:16f, Vezen 1997, Européische Kommission 2002c:164,
Taylor 2001:57).
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Auch wenn das Altersdiskriminierungsgesetz noch auf sch warten |&sst, so richtete das
Minigerium fur Gesundheit, Wohifahrt und Sport auf Dréngen des National Council on
Policy for the Elderly und der Gewerkschaft fur &tere Menschen bereits im Jahr 1994 das
National Office against Age Discrimination en, das mittlerweile in Expertise Centre Age
and Sciety (LBL) umbenannt wurde. Die Arbeit des LBL richtet Sch auf die Veranderung
des Bewusstsains, auf die Menungsférderung und auf das Beeinflussen von politischen
Entscheldungsprozessen. Seine Tétigkeiten erdtrecken sich von Informationsverbreitung Uber
Forschung und deren Vedffentlichung bis zu dffentlichen Diskussonen von Vorurtelen
gegeniiber Alteren. In den Aufgabenbereich des LBL fdlt es auch, Malinahmen zu initiieren,
die ene Veranderung in Bezug auf die Altersdiskriminierung mit Sch bringen AulRerdem bringt
das Expertise Centre Age and Society Altersdiskriminierung immer wieder auf die
Tagesordnung der politischen Entscheidungsirégerlnnen. Eigentlich war das LBL fir enen
Zetraum von vier Jdren vorgesshen gewesen. Da dch aber seine kontinuierliche
Notwendigkeit gezeigt hatte, erhielt es einen dauerhaften Status (LBL 2003).

Im Jahre 1996 organiserte das LBL enen naionden Altersdiskriminierungsteg, an dem die
Bevdlkerung dazu aufgefordert wurde, telefonisch ihre Erfahrungen mit Altersdiskriminierung
mitzutellen. Knapp Uber 2.500 Niederlanderinnen nutzten diese Gelegerheit. Mehr as 60%
der Beschwerden bezogen sich auf den Arbeitsmarkt und betrafen hauptséchlich die Bereiche
Waeiterbildung und Bewerbung (Vroom 2001:18).

Studien Uber die Eingelung von Unternehmen zeigen en Bild, das auf negetiven Vorurtellen
gegentiber Alteren Arbatskréften beruht. So seien diese weniger produktiv, weniger flexibd,
snd weniger motiviert, Innovetionen gegeniber nicht aufgeschlossen, verweigern die
Fortbildung und gleichzeitig it ihr Wissen nicht auf dem letzten Stand. Diese Stereotype finden
gch nicht nur in Forschungen aus den 9Qer Jahren, sondern auch in ener kirzlich
verdffentlichten. Diese ergab ferner, dass nur 13% der Unternehmen den Verbleib von Alteren
bis zum gesetzlichen Pensonsanfalsater fordern und nur 20% der befragten Organisationen
dtere Arbatskréfte engelen. Sollte dlerdings die Arbeitskréfteknappheit ansteigen, wiirden
40% der Arbeitgeberinnen Altere rekrutieren. Noch weniger Unternehmen wiirden Personen
engdlen, die bereits eine VUT-Penson beziehen. Zurzeit bevorzugen Arbetgeberinnen es,
Frauen und Personen, die telweise erwerbsunfahig sind, einzustedlen (Delsen 2002:323f,
Steene 2003:10).

3.9. Resilimee

Sowohl die Regierung ds auch die Sozidpartnerlnnen widmen sich in den Niederlanden sait
einem guten Jahrzehnt der Situation von Alteren auf dem Arbeitsmarkt. Im Mittelpunkt steht
dabe die Erhdhung der Beschéftigungsguote. Als Schwerpunkte der Politik konnen die
Reform der Pendons- und der Sozidverscherungssysteme, die Implemertierung von
dtersbewusstem Persondmanagement, die Senshiliserung in Bezug auf bzw. die Bekémpfung
von Altersdiskriminierung sowie die Welterbildung genannt werden.

Ein wichtiges Moment dieser Rlitik igt, dass die Hauptakteurlnnen die Soziapartnerinnen
gnd, die auf nationder, sektorder und Unternehmensebene fir die Implementierung von
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politischen Malinahmen sorgen, und dass sich die Aufgabe der Regierung auf das Schaffen
von Rahmenbedingungen beschrankt. Grundsétzlich kann aber gesagt werden, dass bel der
Festlegung der palitischen Zidle Einigkat zwischen den Sozidpartnerinnen und der Regierung
ereicht wird. Dies trifft auch auf die hier beschriebenen Schwerpunkte der Politik fur Altere
2u.

Die niederléndische Politik zidte auf eine Trendumkehr weg von Friihpensionierungen und hin
zu einem langeren Verbleb im Erwerbdeben. Die Umwandlung der fir Arbeitnenmerinnen
vorteilhafteren VUT-Systeme in flexible Vorruhestandsformen ist zur Zeit voll im Gang. Durch
Reformen der Erwerbsunfahigkeitsversicherung und des Krankengel dverscherungsgesetzes
wird seit Mitte der 80er Jahre versucht, die Erhdéhung der Anzahl der WAO-Bezieherlnnen
aufzundten. Und auch im Bereich der Arbetdosenverscherung wurden Verdnderungen
vorgenommen, um das friihzeitige Verlassen des Arbeitsmarktes einzuschranken.

Die Implementierung der Empfehlungen fir dtersbewusste Persondpolitik kommt im
Allgemeinen nur sehr langsam voran. Dies trifft auf die Anpassung sowohl der Arbeitszeiten ds
auch der Arbetsbedingungen an die Bedirfnisse dterer Beschéftigter sowie auf die
Laufbahnberatung zu. Allerdings muss gesagt werden, dass die hier verwendeten Daten 1999
vertffentlicht wurden und sich deshalb auf die Zeit davor beziehen. Im Bereich der internen
Fortbildung traf dies ebenfals bis gegen Ende der 90er Jahre zu. Mittlerweile hat sich die
Situation aber zum Pogitiven veréndert, wobel aufgrund der Datenlage offen bleiben muss, ob
dies auch auf die dtere Belegschaft zutrifft.

Eine Moglichket, die der niederléndischen Regierung zur Verflgung seht, um direkt
enzugrefen, ig es, finanzidle Anreze zu schaffen, damit dtere Personen langer im
Erwerbdeben verbleiben bzw. wieder in den Arbeitsmarkt integriert werden. Dabel verfolgen
die Niederlande die Strategie, nicht nur den Arbeitgeberlnnen, sondern auch den dteren
Arbatnehmerinnen podtive finanzidle Anreze zu gewdwren. Glecheeatig drohen den
Unternehmen negative finanzidle Konsequenzen, wenn ihre (Ateren) Mitarbeiterlnnen krank
werden bzw. nach dem Ausscheiden Ledungen aus der WAO und der
Arbetd osenverscherung beziehen.

Aufgrund der niedrigen Arbeitd osenquoten von dteren Frauen und Mé&nnern stehen diese nicht
im Zentrum der niederléndischen Politik. Allerdings ist, wie bereits erwahnt, die Moglichkeit
des frihzatigen Ausscheidens aus dem Arbeatsmarkt Uber die Arbeitdosenverscherung in den
Fokus der politischen Mal3nahmen gertickt.

Die Senghiliserung der Gesdlschaft und die Bekampfung von Altersdiskriminierung bilden
einen weteren Kernbereich in den Niederlanden. Trotzdem die Einfihrung eines Gesetzes
gegen Altersdiskriminierung noch auf Sch warten [18s, existieren nunmehr zwel Inditutionen,
die dch auschlieldich diessm Thema widmen. Aufgrund der noch immer exidierenden
Vorurteile und Stereotype Uber dtere Arbatnenmerinnen, scheint sowohl ein Gesetz ds auch
die weitere Senghiliserung der Gesdllschaft notwendig.

Waéhrend der Zeit der Reformen in den 90er Jahren stiegen die Beschéftigungsquoten der
dteren Manner und (dteren) Frauen stark an, und die Arbeitd osenquoten, die sich, verglichen
mit anderen Landern, Mitte der 90er Jahre bereits auf einem niedrigen Niveau befanden,
reduzierten sch welter.
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Worauf and diese postiven Entwicklungen zurickzufhren? VVroom welst darauf hin, dass die
Umwandlung der VUT-Sygsteme in flexible Vorruhestandssysteme (bisher) nicht fir diese
Entwicklung verantwortlich gemacht werden kann. Er  fihrt den Andieg der
Beschéftigungsguote der 50 — 64-jdhrigen Méanner vidmehr darauf zuriick, dass weniger tber
60-jdhrige Manner den Arbeitsmarkt verlassen haben. Die VUT-Systeme bieten aber den
Uber 60-Jahrigen die Moglichkeit, frihzeitig aus dem Erwerbdeben auszuscheiden. Auch die
innerhalb der WAO durchgefihrten Reformen hatten nur kurzfrisig die erwarteten
Auswirkungen auf die Anzahl der dteren Bezieherlnnen. Vidmehr hatte, so Vroom, die
Abschaffung der Richtlinie fir Altere und die Verpflichtung zur aktiven Arbeitssuche einen
direkten Einfluss (Vroom 2001:33).

Auch der dkonomische Aufschwung spidte fir die Erhthung der Beschéftigungsguoten der
Alteren eine Rolle. Allerdings nur teillweise. Die Beschéftigungsquoten erhthten sich zwar in
Zeiten des 6konomischen Aufschwungs in den 90er Jahren, taten dies aber auch noch, ds sch
die 6konomische Situation im Jahr 2000 wieder zu verschlechtern begann (Steene 2003:1).

Steene betont vielmehr die Rolle der Politik, deren Fokusserung auf die Erhthung der
Beschéftigungsquote und auf entsprechende Mal3nahmen, und schreibt dieser einen positiven
Einfluss auf die Entwicklung der Beschéftigungsguote der dteren Arbeitnehmerinnen in den
Niederlanden zu (Steene 2003:1). Vroom simmt dem zu, fihrt aber gleichzetig noch die
Veranderung weg vom male breadwinner-Moddl hin zum male breadwinner/female part-
time carer-Moddl an (Vroom 2001:33).
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4, SCHWEDEN

4.1. Einleitung

Wie Finnland auch wurde Schweden zu Beginn der 90er Jahre von ener tiefen Rezesson
efass. Die Beschéftigungsguoten verringerten sich, und im Unterschied zu Finnland dauerte
dieser Trend in Schweden bis 1997 an. Die Zeiten, in denen Schweden Beschéftigungsguoten
von um die 80% aufwei sen konnte, waren somit vorbel. Trotzdem hat Schweden nach wie vor
eine hohe dlgemeine Beschdftigungsquote und bel Frauen und Alteren die héchsten
Beschéftigungsguoten innerhab der EU. Schweden gibt sich mit der Erreichung der Lissabon
Ziele nicht zufrieden, sondern ist bestrebt, Vollbeschéftigung zu erreichen. Im schwedischen
Moddl der Vollbeschéftigung spidlt die Arbeitsmarktpolitik ene weitaus grofliere Rolle ds
geatzliche Regelungen, die den Arbeitsmarkt betreffen. Denn se erméglicht — so die
Argumentation -, dass der Arbeitsmarkt besser funktioniert und dass Personen, die Probleme
am Arbeitsmarkt haben, leichter wieder Beschéftigung finden (NAP Schweden 2002:8,
Ministry of Socid Affairs and Hedlth et al. 2003:147, Olofsson 2001:3).

Schweden ging in Zeten der Rezesson densdben Weg, den auch Finnland und die
Niederlande eingeschlagen hatten: Damit die Arbeitdosigkeit der jingeren Bevolkerung
reduziert werden konnte, wurde dteren Personen durch verschiedene Malinahmen ein
vorzatiges Ausscheiden ermoglicht. Diese Moglichkeiten, den Arbetsmarkt vor dem
gesetzlichen Pensionsantrittsater zu verlassen, wurden auch nach der Rezesson - und werden
nach wie vor - stark genutzt. Die Beschéftigungsouote der Alteren verringerte sich zwar
dadurch aber ausgehend von einem hohen Niveau, sodass sie nach wie vor die htchste in der
EU dagdlt. Trotzdem versucht die schwedische Regierung, diesen Trend  zur
Friihpensionierung mit verschiedenen Mal3nahmen umzukehren (Ministry of Socid Affairs and
Hedth et d. 2003:147).

Ein zweites, grof3es Problem, das mit der Rezession auftauchte und ein wichtiger Bereich der
schwedischen Arbatsmarktpolitik wurde, war de Arbeitdosgkeit. Innerhalb von nur wenigen
Jahren dtieg diese auf 8%18 an. Auch hier I1&ésst Sch ene Differenz zu Finnland feststdlen: In
Finnland begann wie ba der Beschéftigungsquote auch bel der Arbeitdosenquote eine
Trendumkehr im Jahr 1994. In Schweden jedoch gtieg die Arbeitdosigkeit bis zum Jahr 1997
an. Diefur schwedische Verhdtnisse sehr hohe Arbeitd osenquote veranlasste die schwedische
Regierung zu dem ehrgeizigen Zid, de bis zum Jahr 2000 auf weniger as 4% zu verringern.
Dies hat se auch erreicht (Arnkil/Spangar 2001:15).

Auch die demographischen Veranderungen in der Zusammensetzung der Erwerbsbevdlkerung
piden in Schweden ebenso wie in anderen Landern eine Rolle, wenn auch nicht ene sehr
dringliche. So prognodtiziert Statistics Sweden, dass sich zwischen 2000 und 2050 die Zahl

18 Die hier benutzen von Arnkil und Spangar (2001) iibernommenen Daten weichen von den Daten des
nachsten Kapitels ab. Diesliegt an den unterschiedlichen Daten, die die EU und die einzelnen Nationen
benutzen.
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der Uber 65-jahrigen Frauen um 6,4 Prozentpunkte und die der Uber 65-jarigen M&nner um
7,8 Prozentpunkte vergrolern wird. Dem steht eine Verringerung des Antells der 20 — 64-
jérigen Frauen um 4,1 Prozertpunkte und des der gleichdtrigen Manner um 53
Prozentpunkte gegentiber (Olofsson 2001:4).

Hier soll noch auf zwel Spezifika Schwedens aufmerksam gemacht werden. Zum einen ist der
Anteil der Alteren an den Teilzeitarbeitenden sehr hoch. Zum anderen it Shweden eines
jener Lander, in denen die Lohn- und Gehdtsentwicklung weniger stark an das
Senioritétsprinzip gebunden ist. Insofern verursachen dtere Beschéftigte weniger hohe Kosten
fur Unternehmen und Anreize, diese zu entlassen, Snd somit geringer. Gleichzeitig gdlten fur
dtere Arbeitnehmerlnnen in den Arbeitsschutzgesetzen besonders strenge Regelungen, wie
gch zB. be den Kiindigungszeiten zeigt: Diese steigen mit dem Alter. So haben baspidsvese
45 — 64-Jarige ene Kindigungsfrig von sechs Monaten (Thourse 1999, Wadengo
2002:381).

4.2. Entwicklung der Beschaftigungs- und Arbeitslosenquoten

Schweden hat die htchste Beschéftigungsguote bel 8iteren Arbeitnehmerlnnen sowohl bel den
Frauen ds auch be den Mannern in der EU. Be der Beschéftigungsquote der 15 — 64-
Jarigen dlerdings nimmt Schweden gemeinsam mit dem Vereinigten Konigreich Paiz drel
hinter D&nemark und den Niederlanden ein. Diese fid zwischen 1990 und 1997 von 80% auf
68,1% und erhohte sich bis 2001 auf 71,7%. Jene der 55 — 64-Jdhrigen fid mit leichten
Schwankungen ebenfalls von 70,2% auf 61,8% und stieg auf 66,5% im Jahr 2001, was einem
Plus von 4,7 Prozentpunkten zwischen 1997 und 2001 entspricht (Europédsche Kommission
2002a:187).

Tabelle 4-1: Entwicklung der Beschéftigungsquoten, in %
1990 1994 1997 2001
Allgemein

15-64 80,0 69,2 68,1 71,7
55 - 64 70,2 62,4 61,8 66,5

Ménner
15-64 81,2 69,4 69,6 70,3
55-64 74,2 64,3 64,2 69,1

Frauen
15-64 78,7 69,1 66,6 70,4
55-64 66,4 60,6 59,4 63,8

Quelle: Europdische Kommission 2002a:187.

Bel den 15 — 64-jdhrigen Méannern nahm die Beschéftigungsquote zwischen 1990 und 1994 in
einem diskontinuierlichen Verlauf von 81,2% auf 69,4% ab. Zwischen 1997 und 2000 erhdhte



se sch von 69,6% auf 72,2%, um im darauf folgenden Jahr wieder auf 70,3% zurlickzufalen.
Be den dteren Mannern reduzierte sch die Beschéftigungsquote zwischen 1990 und 1997
von 74,2% auf 64,2%. Sie stieg bis 1999 (67,2%) an, verringerte sch im darauffolgenden
Jahr leicht (-0,1 Prozentpunkte) und erhohte sich 2001 auf 69,1%.

Auch bel den 15 — 64-jdhrigen Frauen nahm die Beschéftigungsguote von 78,7% (1990) auf
66,6% (1997) ab und stieg bis 2001 auf 70,4%. Die der dteren Frauen hatte densalben
Velauf und fie zwischen 1990 und 1997 von 66,4% auf 59,4%. Bis zum Jahr 2001 erhéhte
se sch um 4,4 Prozentpunkte und machte 63,8% aus (Européische Kommission 2002a:187).

Die Arbeitd osenquote der 15 — 64-Jéhrigen betrug 1997 9,9% und hatte damit ihren hochsten
Wert in den letzten zehn Jahren erreicht. Seitdem ist Se rucklaufig und betrug im Jahr 2001
5,1% (Européische Kommisson 2002a: 187). Die Arbeitdosenquote der 55 — 64-jdrigen
Manner verringerte sich zwischen 1995 und 2000 von 85% auf 6,9%. Jene der dteren
Frauen fiel im selben Zeitraum von 6,3% auf 5,3% (Taylor 2002:14).

Tabelle 4-2: Entwicklung der Arbeitslosenquoten der 55— 64-Jahrigen nach
Geschlecht, in %
1995 2000
Manner 8,5 6,9
Frauen 6,3 53

Quelle: OECD Employment Outlook, nach Taylor 2002:14.

Wie berats erwadhnt, ist die Arbeitsmarktgtuation in Schweden von hohen Beschéfti-
gungsquoten sowohl bel den 15 — 64-Jahrigen as auch be den 55 — 64-Jdhrigen gekenn-
zeichnet. Sieht man sich die Steigerung dieser beiden Beschéftigungsguoten an, dann zeigt Sich,
dass sich die der 15 — 64-Jahrigen zwischen 1997 und 2001 um nur 3,6 Prozentpunkte, jene
der 55 — 64-Jdhrigen dlerdings um 4,7 Prozentpunkte erhohte. Interessant ist, dass die
Beschéftigungsguote der Méanner diesim Ausmal’ von 1,9 Prozentpunkten von 2000 auf 2001
ruckléufig. Die Arbeitdosenquote verringerte Sch zwar, ihre Reduktion fiel aber bel den 15 —
64-Jahrigen stérker aus als be den dteren Frauen und dteren Mannern.

4.3. Der schwedische Ansatz

Die schwedische Regierung versucht die Beschéftigung dterer Arbeitnehmerinnen in dreierlel

Weise zu beeinflussen. Die Ansatzpunkte sind erstens Bestimmungen und Regeungen der
Pensonssysteme, der Krankenversicherung und der Arbeitdosenverscherung, zweitens
Arbets und Beschéftigungsbedingungen im Sinne von Hexibiliserung der Arbeitszeiten, von
Teilzaitarbeit, von einem gradudlen Ubergang und von Fortbildung im Alter im Mittelpunkt und
drittens die Anderung der negativen Eingtellung und des Verhatens gegeniiber Alteren, die bei

Bewerbungen und Entlassungen eine Rolle spielen (Olofsson 2001:6).
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Neben diesen Mal3nahmen und Reformen, die weiter unter ausfuihrlich beschrieben werden,
hat die schwedische Regierung einige Initiativen gestartet, die sich auf Altere am Arbeitsmarkt,
aber auch auf Altere in der Gesdlschaft beziehen. Ein Beispid fir Pensonistinnen as
Zidgruppe der schwedischen Politik ist das so genannte Aldreprojektet (Alterenprojekt). Es
wurde 1998 vom Sozidminiderium dazu engesetzt, den Nationell handlingsplan for
aldrepolitiken (Nationden Handlungsplan der Palitik fir dtere Menschen) durchzuftihren.
Das Zid dieses Handlungsplanes it es, dteren Menschen ein wirdiges Altern zu
gewahrleisten, indem vor alem eine adaguate Fflege bereitgestd |t wird. Dem Aldreprojektet
gehdren verschiedene Interessenvertretungen an. Es hatte seine Arbet bis zum Jahr 2000
abgeschlossen, wurde dann dlerdings bis 2002 verlangert. Im Mérz 2002 présentierte es in
einer Konferenz, dem |déforum 2002 (Ideenforum 2002), die Initiativen und Ma3nahmen, die
im Rahmen des Projektes stattgefunden haben. Schwerpunkte des Aldreprojektet waren z.B.
Demenz, sozide Aktivitdten, Wohnen, Angehdrigenunterstiitzung, psychische Krankheiten,
aber auch das Zusammentreffen unterschiedlicher Generationen innerhab von verschiedenen
Projekten, dtere Migrantinnen und IT-Ausbildungen fur Pensonistinnen (Regeringskandiet
1998b, Idéforum 2002 2003, Aldreprojektet 2003, Regeringskandiet 1998a).

Seit dem Jahr 1999 hat s Sozidministerium ene parlamentarische Kommisson - Senior
2005 — enberufen, dem 17 Mitglieder verschiedengter Interessenvertretungen und Parteien
angehoren. Sie beschéftigt sich mit der Situation von Alteren in der Gesdllschaft ab dem Jahr
2005. Neben ihrem Betrag zur Umsetzung des Nationden Handlungsplanes besteht die
Aufgabe von Senior 2005 auch darin, die Griinde herauszufinden, die Altere daran hindern, im
Arbeitdeben zu verbleiben. Im November dieses Jahres wird dieser Ausschuss seinen
Endbericht vorlegen. Der Zwischenbericht von Senior 2005 mit dem Titdl Riv alder strappan!
(Reifk die Alterstreppe nieder!) wurde bereitsim April 2002 verdffentlicht.

“The report examines the opportunities available to the elderly to play an active,
influentiona part in working, political and culturd life, the sociad economy and their
everyday lives. However, it does not propose solutions to specific political problems;
nor does it take an ideological stand on issues involved.” (Senior 2005 2002¢)

Die Methode, de die Kommisson einsetzt, heil¥ backcasting, bel der der erwiinschte Soll-
Zugtand entworfen wird und im Anschluss daran Uberlegt wird, wie dieser erreicht werden
kann. Schweden igt sich der heterogenen Zusammensetzung der ,Gruppe® der Alteren
bewusst. Demzufolge verfolgt auch Senior 2005 enen Ansatz, der auf die individudlen
Unterschiede der dteren Menschen eingent (Regeringskandiet 2002b:8ff, Senior 2005
2002c).

Da der Endbericht von Senior 2005 nicht vor November 2003 vorliegen wird, hat das
Wirtschaftsminigterium im Herbst 2001 die Arbeitsgruppe Seniorgruppen gegrindet, die sich
zwar densdlben Anliegen wie Senior 2005 widmet, dabel aber eine kurzfristige Perspektive
verfolgt. Diese Arbeitsgruppe kann, sofern es notwendig wére, Verfassungsénderungen
vorschlagen und soll sch in ihrer Arbeit mit den Erfahrungen anderer skandinavischer Lander
ausainander setzen. Diese Vorschlége beziehen sich auf flexible Angtelungsformen, auf flexible
Ubergange vom Erwerbseben in den Ruhestand und auf flexible Formen der Anpassung des
Arbeitdebens an die Fahigkeiten und Fertigkeiten von Alteren. Forum 50+, €in Verein, der
gch dem Thema der Senshiliserung der Gesdlschaft widmet, kritiSerte, dass gegen Ende
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2002 noch immer keine Projekte, die von der Arbeitsgruppe vorgeschlagen worden waren,
gedtartet wurden (Regeringskandiet 2002b:8ff, Forum 50+ 2003).

Schon in diesen erden Ausfihrungen deutet sich an, dass Schweden im Bezug auf dtere
Arbetnehmerlnnen am Arbetsmarkt sch gerade im Stadium der Recherche und des
Zusammentragens von Informationen befindet. So ment beispielswveise der Présdent des
Vereines Forum 50+ in enem Interview im Jahr 2001, dass schon genug Forschung zum
Thema durchgefhrt wurde, dass aber zu wenig Ma3nahmen und Projekte gestartet wurden
(Forum 50+ 2003). Auch der Zwischenbericht von Senior 2005 weist in diese Richtung, denn
er enthdlt zu den unterschiedlichsten Themenbereichen Problemdiagnosen und gibt magliche
Richtungen von Manahmen vor. Konkrete Malinahmen konnen darin hingegen nicht
gefunden werden. Trotzdem sollen die Ausfiihrungen von Senior 2005 Eingang in die
Beschreibung der Situation Schwedens finden.

4.4, Langerer Verbleib im Erwerbsleben

Fur die schwedische Regierung stehen die Verbesserung der Beschéftigungsfahigkeit und der
Arbeitsgudité im Zentrum ihrer Bemiihungen, dtere Arbetskréfte 1anger im Arbeitdeben zu
haten. Malinahmen, die die schwedische Regierung setzen will, betreffen die Moderniserung
der Arbeatsorganisation, die Vebesserung der  Arbeitsumgebung, die Bekampfung
arbeitshezogener Krankheiten, und das Schaffen der Voraussetzungen fir Lebendanges
Lernen (NAP Schweden 2002:42).

Vor der Beschreibung dieser Mal3nahmen soll im folgenden das Pensionssystem Schwedens
und die in den letzten Jahren durchgeftihrten Reformen dargestellt werden, denn diese dienten
gleichfals dem langeren Verbleib von Alteren am Arbeitsmarkt.

4.4.1. Pensionssystem

In Schweden trat im Jahr 2001 ein neues Pensonssystem in Kraft. Dieses umfasst die gesamte
Bevolkerung Schwedens, deren Pension sich aus einer garantierten Mindestpension und ener
beitragsabhdngigen erwerbsbezogenen Penson zusammensetzt. Die Mindestpension ist an den
Preisndex gebunden. Die beitragsabhéngige erwerbsbezogene Penson hingegen ist an den
Einkommensindex gebunden und wird zu enem grof3en Tell umlagefinanziert. Ein wesentlich
kleinerer Teil wird in enen Fonds eingezahlt, den sch die Verdcherten sdbst aussuchen
konnen. Die Hohe der zu ehdtenden Penson richtet sch nach dem gesamten
Lebenseinkommen  (Europdische  Kommisson 2002c:184ff, Europdische Kommission
2001a:98 bzw. 99, Thoursie 1999, NAP Schweden 2002:21).

Die zusitzliche betriebliche Altersvorsorge wird tarifvertraglich festgelegt und umfasst ca. 90%
der Arbatnehmerlnnen (Européische Kommisson 2002c:184).

Ein Anspruch auf die garantierte Mindestpension besteht dann, wenn eine Person mindestens
40 Jahre in Schweden gelebt und das 65. Lebengahr vollendet hat. Da dies u.a. Migrantinnen
auschliel®, wird @ dem heurigen Jahr ene bedafsorientierte Leisung fir Menschen
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aushezahlt, die kein Anrecht auf die garantiete Mindestpenson haben (Europé&ische
Kommission 2002c:184).

Ahnlich wie in den Niederlanden kann esim Alter zu einer Einkommenskiuft zwischen Frauen
und Mannern kommen. Dies liegt enersats daran, dass Frauen weniger Einkommen as
Manner haben, daher eher nur die garantierte Mindestpenson beziehen, die nur an den
Preisndex gekoppdt ist, wéhrend erwerbshezogene Pensonen an den hoheren
Einkommensindex gebunden sind. Anderersaits wurde die Hohe der Witwen-/Witwerpension
verringert, wovon Frauen aufgrund der htheren Lebenserwartung wiederum stérker betroffen
snd. Positiv hingegen kann der Umstand gesehen werden, dass vier Jahre der Kinderbetrew
ung (genauso wie Bundesheer- und Studienzeiten auch) fir den Pensionsanspruch angerechnet
werden (Européi sche Kommission 2001a:99, Européische Kommission 2002¢:185).

Vor zeitiges Ausscheiden und gradueller Ubergang

Innerhdlb des dten Pensonssysems exigieten zwel  Mdaoglichkeiten, die vorzetige
Alterspension in Anspruch zu nehmen: die Telzetpenson (part-time pension) und die Alters-
frihpenson. Die Tellzeitpenson gdt fir Personen zwischen 61 und 64 Jahren und bot die
Mdoglichkeit ener maximden Arbetszatverringerung von 10 Stunden/Woche. Die
Arbeitgeberinnen  mussten der  veringerten Arbetszeit dlerdings zudimmen.  Die
Altersfriihpenson konnte zwischen dem 61. und dem 65. Lebengahr bezogen werden und
ihre Hohe verringerte sch proportiond mit dem Zetpunkt des Ausschedens. Die
Alterdfriihpenson und auch Teilpensionen aus der Erwerbsunfahigkeitspension wurden nicht so
gark in Anspruch genommen wie die Tellzeitpension (Thoursie 1999, Wadeng 6 2002:388f).

Neben diesen beiden Formen gab es zwischen den 70er und 90er Jahren zwel Wege aufgrund
von eingeschrankter Erwerbsfahigkeit und Vermittelbarkeit vorzeitig aus dem Erwerbdeben
auszuscheiden. Einerseits bestand in Schweden seit 1970 die Mdoglichkeit, eine Er-
werbsunfahigketspenson zu beziehen, die sowohl aus Griinden der Invaiditét as auch aus
arbeitsmarktbedingten Griinden zugestanden wurde. Diese Pensonsform wurde bis 1976 den
Uber 63-Jdhrigen und ab diesem Zetpunkt den Uber 60-Jdhrigen gewéhrt. Mit Janner 1997
wurde se abgeschafft. Andererseits konnten die Uber 63-Jéhrigen sait 1972 und ab 1974 die
Uber 60-Jdhrigen ene Erwerbsunfahigketspenson beziehen, die aus Grinden der
Arbatsmarktstuation gewahrt wurde, auch wenn keine Invdiditét vorlag. Da Schwedlnnen,
wenn Se Uber 55 Jahre dt waren, fir maxima 90 Monate Arbeitdosengeld erhielten, gingen
ge mit 58 Jahren und 3 Monaen zuerst in die Arbetdosgket und bezogen dann die
Erwerbsunfahigkeitspenson, weswegen diese auch ,, Arbeitdosenpenson” genannt wurde.
Schwedische Unternehmen  bedienten sch bl Umdrukturierungsmadnahmen  dieser
Kombination, um einen Tell ihrer dteren Beschéftigten abzubauen. Nach Abschaffung dieser
Moglichkeit im Oktober 1991 wurden den Arbeitnehmerinnen unternehmendfinarzierte
Pensonen angeboten, damit Se ihren Arbetsplatiz zur Verfiigung sdlten (Thoursie 1999,
Wadeng 6 2002:393f, Olofsson 2001:19).

Vor dlem die Reform 1997 hat die Zahl der gewdhrten Neuantrége fur Erwerbsunfahig-
keitspensonen massv beanflusst. Bel den 60 — 64-jdhrigen Mannern reduzierte sich die Zahl
von 8.241 im Jahr 1997 auf 3.970 im Jahr 1998. Bei den Frauen derselben Altersgruppe fidl
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die Reduktion nicht so dramatisch aus. Sie machte aber immerhin noch 2.560 aus und betrug
im Jahr 1998 3.636 (Wadeng 6 2002:394f).

Mit diesen beiden Reformen im Jahr 1991 und 1997 wurde die BEwerbsunféhigkeitspension
dahingehend verandert, dass nunmehr eine Erwerbsunfahigkeitspension vor dem gesetzlichen
Pensonsanfalsdter dann gdeistet wird, wenn die Erwerbsféhigkeit um mindestens 25%
verringert ist (Européische Kommisson 2001a 100). 1998 betrug die Zahl der Bezieherlnnen
420.000, wobe mehr ds die Hdfte davon (55%) Frauen waren. Die Mehrzahl dieser
Personen (80% der Manner und 72% der Frauen) bezog eine volle Erwerbsunféhigkets
penson und war somit zur Ganze aus dem Erwerbdeben aisgeschieden (Thoursie 1999).
Wadeng6 gdlt zusitzlich Daten bereit, die sch auf die Zahl der neu bewilligten
Erwerbsunfahigkeitspensonen bezieht. Diese liegt im Jahr 2000 bel den 16 — 64-j&hrigen
Frauen bei 27.934 und bel den 16 — 64-jdhrigen Mannern bei 21.303. Da sie hoher als jene
aus dem Jahr 1997 (Frauen: 21.166, Manner: 20.032)1° waren, scheint die Abschaffung der
Friihpensonen innerhab der Erwerbsunfahigkeitsverscherung im Jahre 1997 nur kurzfristige
Auswirkungen gehabt zu haben. Wadeng6 fihrt dies auf die hohe Anzahl von
Langzeitkrankengtdnden in den Jahren vor 2000 zurlick, die meist in ener Erwerbsun-
fahigkeitspension enden (Wadeng 6 2002:394f).

Mit Janner 2000 fihrte die schwedische Regierung die Mdglichket en, die Erwerbs
unféhigkaitpoenson  weiterhin - zu  erhdten, wenn die Bezieherlnnen wieder ener
Erwerbgtétigkeit nachgehen. Nur wenige haben dlerdings von dieser Gelegenheit Gebrauch
gemacht. Um diese Mdaglichkeit bekannter zu machen, wurde das schwedische
Sozidverscherunganditut angewiesen, intensve Informationskampagnen zu darten (NAP
Schweden 2001:13, NAP Schweden 2002:42).

Die Schwedinnen konnen neben dem Bezug ener Voll- und Telpenson waeterhin
erwerbstétig sein und erwerben dadurch wiederum Pensionsanspriiche. Personen, de schon
frihpengoniert Snd, verlieren ihren Anspruch auf Friihpension nicht, wenn sie fr die Zet von
maxima drel Jahren wieder erwerbstétig werden. Aullerdem bietet das schwedische
Pensonssystem die Maoglichket, jederzeit von einer Voll- zu einer Telpenson zu wechsan
(Européische Kommission 2001a:99, NAP Schweden 2002:21 bzw. 28).

Pensionsanfallsalter

Das neue erwerbshezogene Pensonssystem ermdglicht es, nach der Vollendung des 61.
Lebengahrs in Pension zu gehen. Es gibt keine Obergrenzen mehr. Des rede Pensonsan
trittsalter betrug im Jahr 2001 be den Mannern 63,3 und bel den Frauen 62,7 und gehort
damit zu den hochsten der untersuchten Lander. Die Penson ist umso hoher, je langer eine
Person im Erwerbdeben bleibt. Auch wenn die Obergrenzen entfalen and, enthdt das
Beschéftigungsschutzgesetz die Regelung, dass Arbeitnenmerlnnen bis 67 Jahre das Recht
haben, zu arbeiten. In den Kollektivvertrdgen haben die Sozidpartnerinnen dieses Alter zum
Tell auf 65 Jahre reduziert. Seit September 2001 it esihnen dlerdings nicht mehr erlaubt, eine

19 Dies trifft auch auf die 50 — 59-jahrigen Frauen und Manner zu. Nicht jedoch auf die 60 — 64-Jahrigen,
obwohl bei ihnen die Anzahl der neu bewilligten Antrége sat dem dramatischen Riickgang von 1997
auf 1998 ebenfalls wieder gestiegen ist (Wadensj6 2002:394f).
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Altersgrenze vorzusehen, die unter 67 Jahren liegt (Européische Kommission 2002c:185ff,
NAP Schweden 2002:28, Thoursie 1999, Olofsson 2001:14).

4472, Flexible Arbeitszeiten

Wie bereits erwdhnt, wurde die Moglichkeat, ene Telzetpenson mit ener Arbetszeit-
reduzierung in Anspruch zu nehmen, abgeschafft. Seht man sch die Daten der Personen, die
Teilzeitarbelt verrichten, an, o zeigt sich, dass fir die Uber 61-J8hrigen die Telzetpenson en
vid genutzter Weg war, den Ubergang von der Erwerbsarbeit in die Pension zu gestalten. So
arbeiteten in der Altersgruppe der 55 — 59-jahrigen Manner im Jahr 2000 nur 9,2% Tellzeit,
wohingegen dieser Anteil bei den 60 — 64-Jahrigen 23,8% betrug, was auf die Tellzeitpension
zurlickzufiihren ist. Bel den Frauen gingen im sdben Jahr 34,9% der 55 — 59-JFhrigen und
48,1% der 60 — 64-Jahrigen einer Tellzatarbeit nach. Dass der Angtieg bel den Schwedinnen
nicht so dark it wie bei den Schweden, liegt daran, dass im dlgemeinen eher Frauen ds
Manner Tellzeit arbeiten (Wadeng 6 2002:387ff).

Im Dezember 2000 hat die schwedische Regierung eine Kommisson eingesetzt, die u.a
Vorschldge Uber die Hexibiliserung von Arbetszeiten erabeten <oll. Einer der
Ausgangspunkte fir diesen Schritt war, dass Schweden seine Arbeitszeiten gemdld der EU-
Richtlinie gestdten musste. Diee ,Madahme’ richtet sch natlrlich auf die gesamte
Erwerbsbevilkerung. Der schwedische Nationale Aktionsplan weist adlerdings darauf hin, dass
flexiblere Arbeitszeiten auch den Alteren zugute kommen. Im Zentrum der Tatigkeiten dieser
Kommisson stand, Moglichkeiten herauszufinden, wie Arbeitnehmerinnen ihre individudlen
Arbetszeiten beainflussen konnen, ohne dass dabel die Hexibilitt der Unternehmen
beeintrachtigt wird. Die Kommisson hat im Juni 2002 einen Bericht vorgelegt, der vorschlug,
dass Arbeitnehmerinnen bis 2007 funf zusétzliche bezahlte freie Tage bekommen sollen, die
ge flexibd nehmen kénnen. Auch sollte eine der Urlaubswochen flexibe in einzelnen Tagen
oder auch Stunden konsumiert werden kdnnen. Andere Vorschldge betrafen Ruhezeiten und
die Nachtarbeitszeit. Auch sollten Arbetgeberlnnen die Winsche einzelner Arbetskréfte Uber
die Lange und den Zeitpunkt der Arbetszeiten berticksichtigen. Die Vorschldge wurden von
der  Arbatnehmelnnenvertretlung sshr gut aufgenommen,  wohingegen  die
Arbeitgeberlnnensaite diese zuriickwies. Die schwedische Regierung wird heuer oder im
néchsten Jahr Uber diese Vorschlage entscheiden (NAP Schweden 2001:24, NAP Schweden
2002:63, Berg 2001a, Berg 2001b, Berg 20023, Berg 20033).

Senior 2005 hat in ihrem Zwischenbericht fedigestelt, dass flexible Arbatszeten en
Bedandtell einer angepassten Arbeitsumgebung von &dteren Arbeitskréften sind. Der
schwedische Arbeitsmarkt ist aus Sicht von Senior 2005 zurzeit von Arbeitspl&izen mit einer
Valzdat- oder gar keiner Angdlung geprégt. Hexibilité sollte daher sowohl von den
Arbetgeberlnnen angeboten, a's auch von den Arbetnehmerinnen angenommen werden. Laut
ener von Senior 2005 in Auftrag gegebenen Studie konnen sich vidle vorgelen, dass Se die
Arbeitszeit bel gleichzaitiger Verringerung des Einkommens verkiirzen (Senior 2005 2002a 9
bzw. 19, Senior 2005 2002b:23).

Einevom Arbetdlivsinstitutet (National Institute of Working Life) durchgefiihrte Studie Ett
hallbart arbetdiv for alla aldrar (Ein dauerhaftes Arbeitdeben fir adle Alter) erhob die
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Bedingungen, unter denen die Schwedinnen langer im Arbeitdeben verbleben wollen. Diese
postalische Befragung von 3.500 Personen unterschiedlichen Alters fand heraus, dass ca. die
Héafte der Befragten bis zum reguldaen Pensonsanfalsdter arbeiten will. Dabel gab es keine
Unterschiede zwischen Frauen und Mannern und auch nicht zwischen den verschiedenen
Altersgruppen. Dabel wirde die Verkirzung der Arbeitszeiten einem Grof3ell der Interviewten
das Welterarbeiten erleichtern, wobel dies fir Frauen attraktiver ist ds fir Manner. Eine
andere Moglichkeit, um dieses Zid zu erreichen, ware en walterer freier Arbatstag in der
Woche (Torgén et d. 2001:30).

Das schwedische Unternenmen SSAB Borlange, das in der Stahlindudtrie tétig ist, hat auf
mehreren Ebenen flexible Arbetszeiten fir sene dteren Mitarbaterlnnen engefiinrt. Die
Zidsetzung dieser Malinahme war, einen langeren Verbleib von Alteren im Arbeitsprozess zu
erreichen, da viee bereits mit 58 Jahren aus dem Unternehmen ausgeschieden sind. Da SSAB
ein Schichtbetrieb ist, hat es mehrere interne Tests durchgeftinit, um herauszufinden, wie Sch
Schichtarbeit auf die dteren Mitarbeiterlnnen auswirkt. Die Ergebnisse dieser Tests waren,
dass die dreigeteilte Schicht (vormittags, nachmittags, abends) fir die Alteren am besten
geaignet is. Auch igt es fir dtere Arbeitskréfte moglich, einer Tellzatarbeit nachzugehen. Die
Maglichkelt, dass Sch mehrere Personen eine Schicht oder einen Arbeitsplatz teilen, wurde
ebenfalsbe SSAB eingefiihrt (Senior 2005 2001:9).

4.4.3.  Arbeitsfahigkeit, Arbeitsbedingungen, Arbeitsumgebung und Gesundheit

Ein Problem in Schweden besteht darin, dass die Zahl der Krankenstdnde stark gestiegen ist.
Zwischen 1997 und 2001 erhohte sich die Zahl der Personen, die langer ds en Jahr im
Krankenstand waren von 45.000 auf 120.000. Ein Drittd dieser Personen war langer als 2
Jahre im Krankengtand. Dieser enorme Zuwachs an (Langzeit-)Krankensténden regte die
Diskusson Uber den Erhat der Beschéftigungs- und Arbetsfahigkeit an. Die schwedische
Regierung versucht diesem Problem mit einer kohésiven Strategie, in der mehrere Mal3nahmen
auf verbesserte Arbeitsbedingungen und ene gute Gesundheit im Arbeitdeben abziden, zu
begegnen und setzte Sch zum Zid, die Krankensténde bis zum Jahr 2008 zu halbieren. Dieses
11-Punkte Programm fur eine bessere Gesundheit im Arbeitsleben, das die Regierung im
November 2001 vorgelegt hat, it zwar auf die gesamte Erwerbsbevilkerung ausgerichtet,
dtere Arbatskréfte werden aber ds eine eigene Zielgruppe hervorgehoben. Denn &tere
Arbeitnehmerlnnen (aber auch Frauen anderer Altersgruppen) machen den Grofdeil der
Personen in Langzeitkrankenstand aus, wobel von dieser Gruppe wiederum eher Personen
vorzeitig aus dem Arbeitdeben ausscheiden (Europédische Kommisson 2002c¢:186, NAP
Schweden 2002:17 bzw. 21 bzw. 64, Olofsson 2001:7).

Das 11-Punkte Programm enthdlt Rehabilitationsmalinahmen, Madiahmen, die ene
Beantréchtigung der Gesundheit im Arbeatdeben verhindern sollen, und solche, die das
Gesundheitssystem verandern. Durch Gespréache der Regierung mit den Sozidpartnerlnnen
soll ein mdglichst weitgehender Konsens Uber diese Strategie hergestellt werden. Der Inhalt
dieser Gespréche umfasst die Themen ,, Préavention” und ,, Rehabilitation”. Hier steht vor dlen
Dingen die Arbatsorganisation, wie Einflussmdglichkeiten auf die eigene Arbetsstuation oder
die Gestdtung des Arbetsablaufes, m Mittelpunkt. In einer Anpassung des Arbeitsumfeldes

71



FCRB?\ Forschungsbericht 9/2003

an die Bedrfnisse der Alteren sieht die schwedische Regierung eine Mdglichkeit, die Anzahl
und die Lange von Krankenst@nden zu reduzieren und in weiterer Folge enen langeren
Verbleib von dteren Arbatnehmerinnen im Arbeitdeben zu errechen. Weiters sollen
Unternehmen durch finarzielle Anreize mehr Verantwortung beziiglich der Arbeitsbedingungen
und vorbeugender Mal3nahmen tbernehmen - und ihnen soll diese Verantwortung auch klar
zugeteilt werden Dabel schwebt der Regierung en work environment fee
(Arbeitsumgebungsabgabe) vor, die Unternehmen fir besonders gelungene Verbesserungen
der Arbeitsbedingungen zurlickerhdten. Andere Malinahmen betreffen die Weiterbildung der
schwedischen  Arbeitsnspektorinnen im Bereich der Arbeitsumgebung oder die rasche
Riickkehr von erkrankten Beschéftigten an den Arbeitsplatz, was durch Verdnderungen in der
Adminigration und den Sozidverscherungandituten erreicht werden soll. Auch will die
schwedische Regierung mehr Forschungen zum Thema in Auftrag geben und die datigtische
Datenlage verbessern (Européische Kommission 2002¢:186, NAP Schweden 2002:17 bzw.
21 bzw. 64, Olofsson 2001:7, Regeringskandiet 2001, Regeringskandiet 2002a, Berg
2001d).

Die Gesprache zwischen der Regierung und den Sozidpartnerlnnen, die im November 2001
begonnen hatten, wurden von den Arbeitgeberlnnen des privaten Sektors im Dezember 2002
mit der Begriindung verlassen, dass die Regierung versucht, die Kosten, die dem Staat durch
die Krankenstdnde erwachsen, auf andere Akteurlnnen abzuwd zen. Nichtsdestotrotz ergaben
die Gespréche ein Programm mit dem Titdl Ett arbetdliv for alla (Ein Arbeitdeben fir dle),
das von den Gewerkschaften und der Arbeitgeberorganisation des oOffentlichen Dienstes
unterstiitzt wird. Im Bezug auf die Alteren verpflichten sich Arbeitgeberinnen und
Arbeitnehmerinnen, aber auch die Regierung dazu, die Hindernisse, die den langeren Verblelb
und das Eingtellen von Alteren erschweren, zu besditigen. Des Weiteren hat man sich darauf
gesnigt, eine nationde Gruppe enzurichten, die Sch e@nersats den flexiblen Arbeitszaiten
widmet und andererseits die Ergebnisse der Arbeitsgruppe Seniorgruppen in ihre Arbet mit
enbezieht (Regeringskandiet 2003:20, Berg 2001d, Berg 2003c).

Im Janner des heurigen Jahres hat die schwedische Regierung enige Vorschlége fur
Malinahmen, die aus dem 11-Punkte-Programm resultieren, vorgelegt. Gemédld dieser
Vorschlage soll das System der Krankschreibung durch Arztinnen verbessert werden.
Frihpensonen, die aufgrund von Krankhet gewdhrt wurden, geten zudem fir unter 60-
Jahrige nur mehr fur drel Jahre und miissen dann neu bearbeitet werden. Einer der Vorschlége
i der Tealzatkrankensand. Diesr soll den Vollzatkrankenstand, der nur mehr in
Ausnahmefdlen gilt, ersetzen. Beim Tellzaitkrankenstand sollen Personen, die eigentlich krank
and, im grolmaoglichen Ausmal’ arbeiten gehen (Berg 2003c).

Bemerkenswert i der enge Zusammenhang zwischen der Zahl der Bezieherlnnen einer
Erwerbsunfahigkeitspension und den Krankenstdnden. Interessanterweise begann der enorme
Angtieg der Krankenstdnde 1997, dem Jahr, in dem die Erwerbsunféhigkeitspenson aus
Grinden der Invdiditdt und aus arbeitsmarktbedingten Grinden abgeschafft wurde.
Mittlerweile war die Zahl der Personen, die Krankengeld beziehen, im Novermber 2002 das
ese Md sat Februar 1998 niedriger ds im Monat des vorherigen Jahres. Die Zahl der
Bezieherlnnen der verblebenden Form der Erwerbsunfahigkeitspension ist aber weiter
angestiegen. Im Dezember 2002 bezogen diese insgesamt 488.500 Personen. Das sind um
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32.000 Personen mehr ds im Dezember des Vorjahres. Gleichzetig it die Zahl der neu
gewdhrten Erwerbsunfahigkeitspensonen zwischen Janner und November 2002 um 23%
hoher gelegen dsim salben Zeitraum des Jahres 2001 (Berg 2003b).

Wie bereits erwahnt, geht Schweden von einem individudlen Ansatz in seiner Politik aus, der
auch im Zwischenbericht von Senior 2005 zum Tragen kommt. Prinzipidl gibt es dre
Abschnitte im Leben von Menschen Schulzeit, Erwerbszeit und das Leben nach der
Pensionierung. Besonders aber den Ubergang vom Arbeitdeben in den Ruhestand erleben
Personen individudl. Einige planen ihn schon im Voraus, fir andere wiederum kommt er z.B.
aufgrund von Krankheit oder Arbaitdosgket unerwartet und zum falschen Zetpunkt. Ein dem
Lebendauf angepasstes Arbeitdeben dlerdings gewédhrt den Individuen die Chance, ihren
Lebensverlauf so zu beanflussen, sodass Aushildung, Arbeit und Freizeit nebeneinander
exidieren kénnen. Um diese flexible Lebensfihrung mdglich zu machen, braucht es, so Senior
2005, Veranderungen im Bereich der Arbeitsbedingungen, der Arbeitsorganisation und des
Arbeitsablaufes in Form einer Anpassung an die Bediirfnisse der Alteren und das Schaffen der
Voraussetzungen, sodass man sch in der Arbeit entwickeln oder auch einen neuen Berufsweg
einschlagen kann (Senior 2005 2002a:11f, Senior 2005 2002b:10 bzw. 24).

Die vom Arbetslivsinstitutet erhobene Studie hat gezeigt, dass der Gesundheitszustand
enersaits und das sozide Klima am Arbeitsplatz andererseits zu den wichtigsten Faktoren
gehoren, weiterhin im Arbeitdeben zu verbleiben. Das Arbeitsklimaist dabel unabhangig von
Gechlecht und Alter fir dle gleich wichtig. Im Vergleich mit den jingeren Frauen und
Mannern sind fir &itere Frauen noch weltere Faktoren rdevant: So sind dies die physischen
Arbeitsbedingungen sowie die Umstrukturierungen des Arbeitsmarktes und der Unternehmen
in den letzten Jahren. Letztere erleben besonders die dteren Frauen deshalb als bedrohlich, ds
de dch nicht gcher sind, ob sie den neuen Angpriichen gewachsen sind (Torgén et d.
2001:17ff bzw. 32).

Sowohl in ihrem Nationalen Aktionsplan des Jahres 2001 ds auch in jenem von 2002 fuhrt die
schwedische Regierung flexible Arbeitsformen as Alternative zum vorzeitigen Ausscheiden aus
dem Arbeitsmarkt an. Altere sollen dabei s Mentorlnnen von jiingeren Arbeitskréften agieren
und dabe ihren Arbetsumfang verringern. Die Frma Flextronics in Vidhy fuhrt en
Mentorlnnen-Programm durch. Allerdings handelt es sich be den Alteren um bereits
pensonierte, enemalige Mitarbeiterlnnen. Der Personalchef von Flextronics hebt hervor, dass
dedurch das Wissen und die Erfahrung der Alteren geniitzt wird und gleichzeitig die
Kompetenz im Unternehmen bleibt. Auch in der oben erwdhnten Firma SSAB Borlange
werden MentorlnnenProgramme durchgefiihrt (NAP 2002:43, NAP 2001:13, Senior 2005
2001:5,9).

In der schwedischen Stadt Mamé wurde ein Projekt fir Lehrerlnnen initiiert, um diese langer
im Erwerbdeben zu hdten. Der Grof¥ell von ihnen scheidet mit 58 Jahren aus dem
Arbeitsmarkt aus, weswegen in den néchsten Jahren 5.000 Lehrerlnnen rekrutiert werden
missten. Eines der Tellprojekte zidt auf Lehrerinnen dber 60 Jahren ab und will deren
Erfahrungen und Kompetenzen niitzen. Dabel sollen ihnen die Schulen gewdhnliche Tétigkeiten
erlassen. Gleichzatig kdnnen se sch andere Aufgaben, wie etwa in der Adminigtration, den
Aufbau einer Bibliothek oder die Mentorlnnenschaft fir neue Lehrerlnnen, aussuchen (Senior
2005 2001:6).
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Metal Age, das von dem finnischen Stahlunternehmen Fundia Wire Oy und dem Finnish
Institute of Occupational Health erarbeitet wurde und der Verbesserung der Arbeitsbe-
dingungen und dem Erhdt der Arbeitsfahigkeit von Alteren dient, ist von der schwedischen
Arbeitgeberl nnenvertretung (Metallgruppen) in ihr Traininggorogramm aufgenommen worden
(Minigiry of Socid Affairs and Health 2002:125).

4.5, Reintegration von &lteren Arbeitslosen

Obwohl dieses Kapitel dazu dienen soll, Ma3nahmen darzustellen, dteren Arbeitdosen den
Wiedereingdieg in den Arbeitsmarkt zu ermdglichen, erscheint es mir notwendig, auf zwel
Malinahmen hinzuweisen, die noch gegen Ende der 90er Jahre durchgefiihrt wurden. Denn
diese hatten genau gegenteilige Effekte und Zid setizungen.

Langzetarbeitd ose Personen bekamen in der zweiten Hafte des Jahres 1997 die Mdglichkelt,
um eine spezidle Behilfe bis zu ihrer Pendonierung anzusuchen. Voraussetzung dafir wer,
dass die Personen mindestens 60 Jahre dt und bereits sait zwel Jahven arbeitdos waren. Von
den Alteren, die um diese Beihilfe angesucht hatten, bekamen sie insgesamt 18.956 Personen
(Wadeng 6 2002:390f, Olofsson 2001:23).

Eine wetere Maldnahme, die ebenfdls Personen Uber 63 Jahren das Verlassen des
Arbetsmarktes erleichterte, war eine Belhilfe, die Se bis zu ihrer Pensonierung bekamen,
wenn se ihren Job aufgaben und dieser mit einer langzeitarbeitdosen jungen Person besetzt
wurde. In den ersen acht Monaten des Jahres 1998 konnte man sich um diese Beaihilfe
bewerben. Nur wenige nehmen diese Form von vorzeitigem Ausscheden aus dem
Arbetamarkt in Anspruch. Dies lag vor dlem an den redtriktiven Bedingungen, unter denen
diese Behilfe gewéhrt wurde. Aber auch die niedrige Hohe der Behilfe kann ds Erklarung
dafir dienen, denn dadurch war se nur fir Arbeterinnen und Angestdite mit geringem
Einkommen von Bedeutung, und nur wenige von ihnen snd mit 63 Jahren oder mehr noch
erwerbstétig (Wadeng 6 2002:391, Olofsson 2001:23).

Befristete Arbeitsplatze im offentlichen Dienst

Bereits im November 1996 verabschiedete das schwedische Parlament ein Gesetz Uber das
Programm Temporary Public Sector Jobs for Older Workers (OTA). Im Vordergrund
dand dabel das Vorhaben der schwedischen Regierung, bis zum Jahr 2000 die offene
Arbeitdosigkeit um die Halfte zu reduzieren. Ein Zid, das im Ubrigen auch ereicht werden
konnte. Mit OTA wurden langzeitarbeitd osen Personen zwischen 55 und 64 Jahren Arbeits-
plaze im offentlichen Diengt vermittdt, um dessen Qudité zu verbessern. Hauptsachlich
wurden die langzeitarbeitsd osen Alteren im Pflegebereich und im Bereich der soziden Dienge
engesatzt. Der Vortel fir die Programmtellnehmerinnen lag darin, dass Se wieder in den
Arbetsmarkt integriert wurden. Nachtellig war dlerdings, dass Se nur en geringes zusétzliches
Einkommen von 7 — 10% zuztiglich zum Arbeitdosengeld fur einen 40- Stundert Job erhielten.
Spricht Wadeng6 davon, dass dieses Programm zu Beginn en grol3er Erfolg war, so immt
Olofsson dieser Sichtweise nicht zu, denn mindestens 40.000 Personen pro Monat hétten
egentlich an diesem Programm tallnehmen sollen. Einige Monate nach der Einfihrung von
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OTA wurde die Zahl der Tellnehmerinnen auf 15.000 reduziert. Die Zahl der tatséchlichen
Teillnehmerlnnen beief Sch im Bhr 1997 auf 5.351 und stieg 1998 auf 7.741 und im darauf
folgenden Jahr weiter auf 7.780. Im Jahr 2000 wurden keine zusétzlichen Arbetspléize
eingerichtet, weswegen die Anzahl der Teilnehmerlnnen auf 5.553 sank. Ab 2001 durften nur
mehr Personen, die vor dem 1.1.1999 62 Jahre dt waren, weiterhin im Programm verbleiben.
Dadurch sank die Zahl der teilnehmenden Personen im Ma 2001 auf 124 (Wadengo
2002:391f, Olofsson 2001:22f).

Werden altere Arbeitslose von den Arbeitsamtern vernachléssigt?

In e@nem anderen Punkt snd sch Olofsson und Wadengo ebenfdls nicht einig. Olofsson
meint, dass, da die Effizienz von Arbeitsimtern an den Kriterien Arbetsplatzvermittiung und
Waelterbildungskurse gemessen wird, Personen, die ohnehin besonders gute Chancen haben,
wieder einen Arbeitsplaiz zu bekommen, hohere Aufmerksamkeit gewidmet wird. Deshab
werden dtere Arbeitdose in der Praxis vernachléssgt. Wadeng6 argumentiert in ihrem
Artike, den se en Jdr nach dem von Olofsson verdffentlichte, dass die aktive
Arbeitsmarktpolitik Schwedens nicht nur besonders wichtig fiir die Alteren sei, sondern dass
Schweden auch mehr Geld d's andere Lander dafir ausgibt. So nimmt auch der Groldeil der
dteren Arbeitdosen in Schweden an Arbeitsmarktprogrammen teil, in denen berufliche
Weiterbildung angeboten wird und Arbeitserfahrungen gesammet werden konnen. Im Mai
2001 waren von den insgesamt 35.173 dteren Arbeitdosen 19.146, aso mehr als die Halfte,
in diesen Programmen. Wadeng 6 fiihrt im Ubrigen die hohe Beschiftigungsquote der Alteren
auf die hohe Teilnahmequote der Alteren in den Programmen zuriick (Wadeng6 2002:390
bzw. 398, Olofsson 2001:17).

Im Jahr 1998 trat ein neues Arbeitd osenverscherungssystem in Kraft, dasim darauf folgenden
Jahr insofern verandert wurde, ds dltere Arbeitdose (57+) nicht mehr wie bisher 450 Tage
lang, sondern nur mehr 300 Tage lang Arbeitd osengeld beziehen konnen (Thoursie 1999).

Aktivierungsmalinahmen

Im August 2000 fihrte die schwedische Regierung ein neues Arbeltsmarktprogramm ein: die
Aktivitétsgarantie. Die Ziegruppe dieser Mal3nahme sind Personen Uber 20 Jahre, die bereits
sat mehr ds 24 Monaten arbeitd os gemeldet snd bzw. gemeldet sein werden. Im Besonderen
geht es darum, den Kreidauf zwischen Tellnahme an Beschéftigungsprogrammen und offener
Arbetdosgket zu durchbrechen, den diese Personen durchliefen. Gleichzatig sollen se die
Féhigkeiten erwerben, wieder ener reguldren Beschéftigung nachgehen zu kénnen. Die
Tellnehmerinnen werden in Kleingruppen zusammengefasst und jede bzw. jeder einzelne von
ihnen arbeitet gemeinsam mit Betreuerlnnen einen Arbeitsaktionsplan aus. Das Programm
umfasst Schulungs- und Quadifizierungsmalinahmen, Hilfestellung ba der Arbeitsplaizsuche und
die Moglichkeit, bei einem subventionierten Arbeitsplatz wieder die nétigen Arbeitserfahrungen
zu sammeln. Eine Person, die Sch weigert, an der Aktivitésgarantie teilzunehmen, kann ihre
Arbatdosenunterstiitzung  verlieren.  Aulerdem missen  die  Telnehmerlnnen  einen
Arbatsplatz, der innerhab des Programms angeboten wird, annehmen, sofern e nicht triftige
Grinde fur ihre Verweigerung geltend machen konnen (Wadengd 2002:399, Olofsson
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2001:24f, Europdische Kommisson 2001c:28f, NAP Schweden 2001:8+11, NAP
Schweden 2002:42).

Ende 2000 wurde innerhalb der Aktivitstsgarantie eine spezidle Eingdlungsbeahilfe fir die
Uber 57-Jéhrigen, die bereits drei Monate an der Aktivitdtsgarantie teilgenommen haben,
eingefihrt. Fir die Dauer von 24 Monaten erhdt das Unternehmen eine Subvertion der
Personakosten in der Hohe von 75%. Bis zum Ende des Jahres 2001 betrug die Zahl der
Personen, die auf diese Welse eine Beschéftigung gefunden hatten, 1.700, was weit unter den
Erwartungen geblieben ist (Olofsson 2001:24, Europdische Kommisson 2001c:28f, NAP
Schweden 2001:11, NAP Schweden 2002:42, Ministry of Socid Affars and Hedth et 4.
2003:143).

Eine andere Malinahme, die sch auf die Reintegration von Arbeitdosen bezieht, ist der so
genannten Ubergangsarbeitsplatz. Sie wird Personen gewéhrt, die bereits ein Jahr an dbr
Aktivitésgarantie teillgenommen und noch keinen Arbeitsplatz gefunden haben, wobel jeder
Fdl individudl entschieden wird. Fir die Dauer von zwe Jahren bekommen die
Tellnehmerinnen eine Arbetsstele im dffentlichen Sektor und snd wéhrend dieser Zeit
verpflichtet, weiter nach einem reguldren Arbeitsplatz zu suchen. Diese Malinahme wird in der
Praxis das OTA ersetzen (Olofsson 2001:24f).

De Erfolg der Aktivitdsgarantie kann wie folgt beschrieben werden: Von den 7.000
Personen, die im August 2000 in die Mal3nahme eingetreten waren, hatten bis Ende Februar
2001 21% eine Angtdlung gefunden. 3% hatten eine Aushildung angefangen und weitere 4%
hatten das Programm freiwillig verlassen (Europédische Kommission 2001c:29).

Auch wenn die Aktivitdtsgarantie und die Ubergangsarbeitsplétze nicht speziell auf dtere
Arbeitdose gerichtet Snd, so sprechen ale Autorinnen davon, dass diese spezidl ihnen zugute
kommen werden, da se zu einem grof¥en Tel in der Ziegruppe der Langzeitarbeitdosen
vertreten sind. So waren z.B. von den 32.905 Tellnehmerinnen der Aktivitéisgarantie in der
letzten Augustwoche im Jahr 2001 10.521 zwischen 55 und 64 Jahre dt (Wadengo
2002:399, Olofsson 2001:25, Européische Kommission 2001c:29).

Bildungskarenz

Im Februar 2002 fuhrte die schwedische Regierung die Bildungskarenz ein. Allerdings hat
diese Mal3nahme noch experimentdlen Charakter und wurde nur in zehn Gemeinden gestartet.
Arbatnehmerinnen kdnnen bis zu einem Jahr in Bildungskarenz gehen, wenn wahrend dieser
Zeit eéne arbatdose Person eingestelt wird. Voraussetzung ist, dass die Arbeitnehmerinnen
bereits sat zwe Jahren beschéftigt snd und die Unternehmen der Bildungskarenz zustimmen.
Die Personen, die in Bildungskarenz sind, erhdten wéahrend diesser Zeit 85% des
Arbeitdosengeldes, das ihnen bel  Arbetdosgket zustehen wirde. Wéhrend der
Bildungskarenz konnen sie sch weiterbilden oder auch zu Hause be den Kindern bleiben.
Dann dlerdings wirden se nicht im Zuge der Bildungskarenz finanziert werden, sondern tber
die normaden daatlichen Unterstiitzungen erhaten. Aulerdem besteht noch die Moglichkeit,
die Bildungskarenz dazu zu nutzen, ein eigenes Unternehmen zu erdffnen. Diese Malinahme
zidt zwar ebenfdls nicht direkt auf Altere, kann ihnen aber sowohl bei der Weiterbildung und
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Unternehmensgrindung as auch durch die dabe gesammete Berufsarfahrung be der
Arbatsplatzsuche behilflich sein (Berg 2002¢).

4.6. Lebenslanges Lernen

Bildungspalitik igt fir Schweden ein Weg, Beschéftigung zu fordern und Arbeitdosigkeit zu
reduzieren. Das Zid der schwedischen Bildungspolitik besteht darin, eine wissensbaserte
GesdIschaft aufzubauen, die durch eine hohe Qualitét und Lebenslanges Lernen charakterisert
ig. Demzufolge wird Bildungspalitik ds die wichtigste Moglichkeit gesehen, Lebendanges
Lernen in der Gesdllschaft zu verankern. Lebenslanges Lernen umfasst in Schweden die Zeit
der Vorschule und der Schule, die der héheren Bildung und die der Erwachsenenbildung.
Besonderes Augenmerk richtete die schwedische Regierung in den letzten Jahren auf das
formde Bildungssystem, die Erwachsenerbildung und die betriebsnterne Welterbildung und
legte ihre Schwerpunkte auf die Forderung der héheren Schulbildung (gymnasium)20 und auf
betriebsinterne Kompetenzentwicklung (NAP Schweden 20015, NAP Schweden 2002:34).

In den Oer Jahren hat Schweden die héhere Schulbildung reformiert. Mit der Reform
bekamen dle Programme eine Dauer von dre Jahren und die berufsbezogenen Progranme
unter ihnen wurden dahingehend veréndert, dass se auch dlgemeine Gegerstdnde enthielten.
Auch die héhere Bildung wurde strategischen Reformen unterzogen. So wurde die Anzahl der
Aushildungsstéiten fir hohere Bildung vergrofiert. Innerhab der Programme gibt es nunmehr
Kurse, die auch enzeln besucht werden konnen. Aulerdem it es mdglich, Kurse zu
besuchen, die am Abend oder am Wochenende stattfinden. Des Welteren plant die Regierung,
dass neue Kurse engefuihrt werden, die Lebendanges Lernen férdern. Glechzetig werden die
Universtaten dazu angehdten, Studienprogramme vorzulegen, die den Anforderungen des
Arbeitsmarktes entsprechen (NAP Schweden 2002: 35f).

Erwachsenenbildung

Sat Juli 1997 bis zum Ende des Jahres 2002 lief in Schweden ein Programm, das Adult
Education Initiative hiel3. Das Programm hatte das Zid, die Arbeitdosgket zu reduzieren,
die Erwachsenenbildung welterzuentwickeln, Bildungsunterschiede zu verringern und folglich
das Wirtschaftswachstum zu verbessern. Die Zielgruppe der Adult Education Initiative
bildeten Arbeitdose oder Menschen, die keine héhere Schulbildung haben. Ihnen sollte durch
das Programm die Chance gegeben werden, eine hohere Aushildungsstufe zu erreichen. Dem
liegt der Gedanke zu Grunde, dass ene gute Bassausbildung der Ausgangspunkt flr
Lebendanges Lernen it und damit auch die Beschéftigungschancen in spéteren Phasen des
Erwerbdebens erhdht. Wie be anderen Mal3nahmen, die Schweden gesetzt hat, standen
individuelle Wiinsche, Bedirfnisse und Fahigkeiten im Mittelpunkt des Programms. Ort, Zeit
und Art der Waterbildung wird auf die Individuen abgestimmt. Vor und wéhrend der Kurse

20 |n Schweden gibt esin Anschluss an die Gesamtschul e dasgymnasium, das aus mehreren Programmen
besteht, die alle mit Matura abschlie3en. Neben der uns bekannten Oberstufe eines Gymnasiums kén-
nen diese Programme auch berufsbezogen sein, die von Bereichen wie Friseurlnnen bis zu Mechanike-
rinnen reichen.
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wurde mit Beraterlnnen ein individudler Plan ausgearbeitet, der auch abgedndert werden
konnte, sofern das notwendig war. Innerhab des Programms arbeiteten verschiedene
Akteurlnnen, wie die Gemeinden, Lander, Volkshochschulen, nationale Erwachsenenschulen
und Waeiterbildungsunternehmen zusammen. Im Jahr 2000 haben 223.000 Personen an der
Adult Education Initiative tellgenommen. Dra Viertd der Talnehmerinnen haben laut einer
Evduieung im Anschluss an das Programm einen Arbeitsplaiz gefunden oder sich zu
zusétzlichen Welterbildungen entschlossen. Pro Jahr gab die schwedische Regierung SEK 3,5
Mrd. (ca. € 420 Mio.) fur die Adult Education Initiative aus (NAP Schweden 2001:14,
Regeringskandiet 1999, The Adult Education Initative 1999:3ff).

In ihrem Budgetentwurf des Jahres 2001 hat die schwedische Regierung entschieden,
Programme der hoheren Schulbildung um 30 Stunden und Programme der berufsbezogenen
hoheren Schulbildung um 60 Stunden zu erhéhen. Damit soll gewéhrleistet sein, dass dle die
Gelegenheit erhdten, sch das notwendige Wissen aneignen kénnen (NAP Schweden
2001:14).

Im Juli 2001 hat die Regierung eine neue Studienbeihilfe eingefihrt, die 25 — 50-Jahrigen
zugute kommt, denen 3 Jare der hdheren Schulbildung fehlen und die arbeitdos snd bzw.
werden. Die Kurse, die besucht werden kénnen, missen entweder die dlgemeine oder die
héhere Schulbildung betreffen (NAP Schweden 2001:15).

Das Pilotprojekt Learning in working life ist ebenfalls darauf ausgerichtet, Programme der
héheren Schulbildung zu fordern. 2.000 Studienplétze wurden dafiir eingerichtet, wobel en
Drittel des Programms an einem Arbeitsplatz stattfindet (NAP Schweden 2002:44).

Ein Grofdell der beschriebenen Malinahmen richtet sch auf den Erwerb der hoheren
Schulbildung. Der NAP 2002 enthdt Daen Uber die Veranderung des Anteils der
Erwerbsbevilkerung, der mindestens héhere Schulbildung erreicht hat. So ist zwischen 1997
und 2001 der Anteil der 55 — 64-jahrigen beschéftigten Ménner mit héherer Schulbildung von
38,5% auf 45,9% und jener der beschéftigten Frauen derselben Altersgruppe von 39,0% auf
47,3% gestiegen. Bel den arbeitdosen dteren Mé&nnern fid dieser Antell von 2,8% auf 2,1%
und bel den dteren Frauen hat er sich ebenfalls von 2,0% auf 1,5% reduziert (NAP Schweden
2002 Annex 2:9).

Im Gesetzesentwurf Adult Learning and the Development of Adult Education macht die
Regierung Vorschidge, wie sch die Erwachsenenbildung in Schweden weiter entwickeln soll.
Wiederum steht das Individuum und seine Bedlrfnisse im Mittelpunkt: Waeterbildung soll auf
den bereits bestehenden individudlen Kompetenzen und Wissen aufgebaut werden kdnnen
(NAP Schweden 2001:14).

Hochschulbildung

Die National Agency for Higher Education présentierte im Janner 2001 einen Bericht, in
dem Se feststdlte, dass Lebendanges Lernen sehr gut im schwedischen Hochschulsystem
veranket i€ und die schwedischen Universtéden verschiedene Formen  von
Studienprogrammen anbieten. Trotzdem hat die Regierung die Universtéten dazu aufgefordert,
Lebendanges Lernen besser zu integrieren. Wenn se neue Studienplane, die nicht nur auf
junge Studentinnen gerichtet sind, einfihren, dann erhaten se zwischen 2001 und 2003
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zusitzliche finanzielle Mittd. Ebenfdls im &hr 2001 hat die National Agency for Higher
Education von der schwedischen Regierung den Auftrag bekommen, zu andyseren, wie
Universtéasstudien und -kurse den Anforderungen des Arbeitsmarktes besser entsprechen
konnen und hat auch die Moglichket erhaten, Beurteilungen Uber die Qualitét der Studien
abzugeben. Zwischen 1997 und 2003 wurden in Schweden in etwa 100.000 zusétzliche
Studienplétze geschaffen (NAP Schweden 2001:14 bzw. 16, NAP Schweden 2002:45).

Informations- und Kommunikationstechnologien

SWIT ig ein Weiterbildungsprogramm, das von Dezember 1997 bis Mé&rz 2000 dauerte und in
dem es darum ging, Wissen Uber Informations- und Kommunikationstechniken zu vermitteln.
Die vorwiegende Zielgruppe waren arbeitd ose Personen, aber auch Frauen, Migrantlnnen und
Behinderte standen im Mittelpunkt dieses Programms. Insgesamt haben 11.000 Personen
daran teillgenommen, wovon drel Viertd arbeitdos waren. Laut ener Evauierung von SwIT
haben 60% der Tellnehmerinnen sechs Monate nach Kursende einen Arbeltsplatz gefunden
(NAP Schweden 2001:12).

Die National School for Adults (SVV) hat neue Methoden fir internetbasierte Kurse
entwickelt und die Gemeinden be deren Einfiihrung unterstiitzt. Im Jahr 2002 wurde dann eine
neue Ingtitution gegrindet, die sSch aus der National School for Adults und dem distance
education agency (Disum) zusammensetzt. Dieses National Centre for Flexible Learning
(CHL) s0ll Fernstudien und flexibles Lernen in der Erwachsenenbildung in Gemeinden fordern
(NAP Schweden 2001:16, NAP Schweden 2002:47).

Unter nehmensinterne Weiter bildung

Kollektivvertrdge enthdten in Schweden auch Bestimmungen Uber betriebsinterne
Kompetenzentwicklung in Form von generdlen Regdlungen, sodass der Spidraum  auf
Betriebsebene groler ist. Die Finanzierung der internen Waelterbildung ist ebenfdls
unterschiedlich. Entweder tragen die Unternehmen die Kosten dleine oder se werden
zwischen Arbetgeberinnen und Arbeitnehmerinnen aufgetelt. Eine dritte Moglichket bieten
pezidl fir Kompetenzentwicklung eingerichtete Konten. Ein Beispid sdlt die Bestimmung fur
Trangportarbeiterinnen dar. Die Unternehmen bieten ihren Mitarbeiterlnnen  bezahite
Walterbildung in der Hohe von 8 Stunden jéhrlich fir die Dauer von 5 Jahren an (NAP
Schweden 2002:66 bzw. Annex 5:4f).

In Schweden werden auch Daten Uber betriebsinterne Fortbildungsprogramme erhoben. Fur
1997 ergaben diese, dass insgesamt 25% der dteren Manner und 24% der dteren Frauen
mindestens funf Tage lang auf Schulungsmal3nahmen geschickt wurden, die zur Ganze von den
Unternehmen bezahlt wurden. Da 25% der Frauen und 27% der Manner dler Altersstufen an
diesen Waeiterbildungen teilgenommen haben, kann davon ausgegangen werden, dass Altere
einen dhnlich guten Zugang zu interner Fortbildung haben wie andere Altersgruppen (Thourse
1999).

Dea schwedische NAP des Jahres 2002 stdllt ebenfalls Daten vor, die ein dhnliches, aber
differenzierteres Bild zeigen. Der Antel der ménnlichen Beschéftigten, die an Mitar-
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beterlnnenschulungen teilgenommen hat, it zwischen 1997 und 200121 von 35% auf 45%
gestiegen. Jener der 45 - 54-jahrigen Manner stieg von 34% auf 44% und jener der 55 — 64-
Jahrigen von 34% auf 38%. Bea den Frauen waren im sdben Zetraum ebenfals ene
Steigerung zu verzeichnen, wobel diese bis bel den 55 — 64-Jdhrigen stérker audfid: So hat
gch der Antell der Frauen von 24% auf 47% erhoht, jener der 45 — 54-Jahrigen von 40% auf
54% und jener der 55 — 64-Jahrigen von 41% auf 45% (NAP Schweden 2002 Annex 2:10).

Nationales System der Kompetenzentwicklung

Ende 1999 setzte die Regierung in Schweden eine Kommisson en, mit dem Auftrag,
Vorschl&ge fur ein neues System der Kompetenzentwicklung auszuarbeiten. Ein Jehr spéter
empfahl die Kommisson, ein landesweites System individueler Bildungskonten einzufiihren. Im
April 2002 présentierte die Regierung eine Gesetzesvorlage, die im heurigen Jahr in Kraft
treten soll. Der Grundgedanke der individudlen Bildungskonten i, dass Arbeitnehmerinnen
en Sparkonto anlegen, das se fur Weiterbildung und Kompetenzentwicklung verwenden
sollen. Pro Jahr bekommen die Schwedinnen maxima SEK 9500 (ca € 1.140) des
Einkommens steuerbefreit, wenn Se diesen Betrag auf ihr Bildungskonto einzahlen. Wenn se
dlerdings Geld von diesem Konto abheben, dann miissen Se fir diesen Betrag wiederum
Einkommenssteuer zahlen. Um die Schwedinnen aber trotzdem dazu zu animieren, Geld fir
Weiterbildungsaktivitdten  dozuheben, wird ihnen ene Préamie in Form ener
Steuervergingigung gewdhrt. Die Hohe diessr Préamie richtet sch nach der Anzahl der
Weiterbildungstage, wobel diese mindestens 5 Tage betragen miissen. Zusétzlich wird dlen
eine Pramie in der Hohe von SEK 1.000 (ca. € 120) gewahrt. Werden die Ersparnisse
abgehoben, ohne dass an einer Weiterbildungsmal3nahme teilgenommen wurde, so it dieser
Betrag zur Ganze einkommenssteuerpflichtig. Auch Arbeitgeberinnen seht es fre, auf die
Konten ihrer Mitarbeiterlnnen Zahlungen zu tétigen, fir die Se ebenfdls Steuervergiingigungen
erhdten. Fir die Durchfihrung der Malinahme hat die schwedische Regierung SEK 3,65
Mrd. (ca. € 436 Mio.) zur Verfligung gestellt (Berg 2002c, Heidemann 2001:4).

Stipendien fur Altere

Die bisher beschriebenen Mal3nahmen beziehen sich dle auf die gesamte Erwerbsbevdlkerung,
obwohl davon ausgegangen werden kann, dass sie Alteren besonders zugute kommen. Denn
diese richten sch enersaits auf arbeitdose Personen und andererseits auf Menschen mit
geringer Ausbildung, und Altere sind in beiden Gruppen Uiberproportional vertreten. Aulerdem
zeigen die dargestdlten Daten, dass dtere Frauen und Manner an Malinahmen, die die interne
Walterbildung betreffen, partizipieren.

Eine explizit auf Altere gerichtete Malinahme im Bereich Lebendanges Lernen ist folgende:
Um die Fortbildung von Alteren zu forcieren, gewéhrt die schwedische Regierung Personen,
die zwischen 51 und 55 Jahre dt snd, Sipendien fir die Aufnahme von universitéren,
berufshezogenen Kursen. Voraussetzung dafir ist aber, dass dies Berufe sind, in denen eine

21 Dje Daten beziehen sich sowohl fir das Jahr 1997 als auch fiir das Jahr 2001 auf die Monate Juli bis
Dezember.
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Arbeitskréfteknappheit aufgetreten ist oder auftreten wird (NAP Schweden 2001:13f, NAP
Schweden 2002:42).

Olofsson kritisiert, dass der Zugang zu Studiendarlehen firr Altere durch Altersgrenzen und
driktere Regelungen schwieriger geworden is. So wurde beispidsveise mit dem neuen
Sysem der Studienfinanzierung das Alterdimit zwar von 45 auf 50 erhéht, dlerdings nimmt die
Studiendauer, fir die Darlehen gewahrt werden, mit seigendem Alter ab. Mit 41 bekommt
man ein Darlehen fUr die Dauer von funf Jahren, mit 45 fir die Dauer von drel Jahren. Bis 50
nimmt die Dauer weiterhin ab (Olofsson 2002: 15ff).

“This change contrasts sharply with the political and rhetorical emphasis on life-long
learning. More precisely we may conclude that support for further education will be
shifted to the young and the middle-aged segment of the work force.” (Olofsson
2001:16)

Auch Senior 2005 kritigert diesin ihrem Zwischenbericht und meint, dass der Zugang zu Aus-
und Waeiterbildung zu jeder Zeit im Leben eines Menschen gegeben saein muss, denn mit dem
Ende der formden Schul- und Universtésbildung hat man sch nur enen Tel dessen
angegignet, was man im Leben an Wissen braucht. Senior 2005 verweist welters darauf, dass
eine héhere Schulbildung besonders dann notwendig ist, wenn eine Person arbeitdos
geworden i, denn diese ermdglicht es, dass man am Arbeitsmarkt konkurrieren kann. Einen
welteren Aspekt, den Senior 2005 einbringt, ist der, dass vide Leute nicht in dem Beruf
arbeiten, in dem de gerne tétig sein wollten. Diesen Personen soll es ermdglicht werden,
Aushildungen in dem gewiinschten Beruf zu machen (Senior 2005 2002a:15ff, Senior 2005
2002b:25).

4.7. Sensibilisierung der Gesellschaft

Schon im Jahr 1993 wurde das Forum 50+ gegrindet. Es handdt sich dabel um einen
idedlen Verdin, der sich zur Aufgabe gemacht hat, die Einstellungen gegentiber Alterenin der
GesdIschaft zu 8ndern. Zid von Forum 50+ igt es, dass bei Arbeitnehmerinnen nicht mehr
das Alter, sondern deren Kompetenzen, Fahigkeiten und Fertigkeiten im Mittelpunkt stehen.
Um die Menung Uber dtere Arbetnehmerlnnen zu veréndern, organisert Forum 50+
Konferenzen und Seminare zum Thema und nimmt aktiv an der dffentlichen Diskusson teil. So
verangatete Forum 50+ gemeinsam mit Senior 2005, dem Wirtschaftsminigterium und dem
Sozidminigerium im M&z 2001 eine Konferenz mit dem Titd Den mest erfarna
arbetskraften (Die efadrenste Arbetskraft), der auch enige Begpide fir diese
L nderbeschreibung entnommen sind. Auch beteiligte sich das Forum 50+ an dem Projekt,
im Zuge dessen die hier ztierte Studie des Arbetdivanstitutet, Ett hallbart arbetdliv for
alla aldrar (Ein dauerhaftes Arbeitdeben fir dle Alter), entstanden ist (Forum50+ 2003).

4.8. Altersdiskriminierung

In Schweden gibt es kein Gesetz gegen Altersdiskriminierung. Auch die Kollektivvertrage
enthaten keinerlel Regelungen, die vor Altersdiskriminierung schiitzen. Dass Alter nicht in das
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Diskriminierungsgesstz als Grund aufgenommen wurde, kann daran liegen, dass es in der
offentlichen Debaite in Schweden zu enem Wande weg von einzdnen diskriminierten
Gruppen hin zum Stérker postiv gepragten Aspekt der Vidfdt (diversity) gekommen ist
(Thoursie 1999, Berg 2001c, Olofsson 2001:17 bzw. 18).

Altersdiskriminierung und Unternehmen

Senior 2005 kommt in ihrem Zwischenbericht zu dem Schluss, dass die Eingtdlungen der
unmittelbaren Umgebung besonders ausschlaggebend dafir sind, ob dtere Arbaitnehmerinnen
weiterhin im Erwerbdeben verbleiben wollen und Unternehmen Etere Arbeitskréfte eingellen
werden. Eine Studie, die Senior 2005 in Auftrag gegeben hat, erhob, dass fur die
Unternehmerinnen Personen mit 45 Jahren ds ,dt* gdten. Einersaits sehen de de ds
Arbeitskréfte, die sehr gut mit Kunden umgehen kdnnen. Anderersaits aber auch as Personen,
die mehr Freizeit haben und die bad in Pension gehen wollen. Laut dieser Untersuchung sind
die Arbeitgeberinnen der Meinung, dass Altere langsamer arbeiten, eine Veranderung der
Arbeit nicht akzeptieren und nichts Neues dazu lernen wollen (Senior 2005 2002a:1, Senior
2005 2002b:22).

Eine dnliche Sichtiweise ds die Unternehmerinnen haben die Befragten der Studie des
Arbetslivsinstitutet. So sind nur wenige der Interviewten der Meinung, dass Altere nicht
flexibel genug sind und nichts Neues mehr erlernen wollen. Dies wird sowohl von Frauen ds
auch von Mannern vertreten. Ein Groldell der Befragten und hier vor dlem die dteren Frauen
geben an, dass Arbetgeberlnnen ihre dtere Bdegschaft diskriminieren. Auch bekommen
jungere Frauen und Manner in enem hoheren Ausmal} ein postives Feedback von ihren
Kolleginnen ds dtere Arbatnehmerinnen (Torgén et a. 2001: 17ff bzw. 35f).

Das National Social Insurance Board hat im Jahr 2001 eine Erhebung verdffentlicht, in der
se 750 Unternehmen Uber ihre Eingtelung zu dteren Arbeitnehmerinnen befregte. Ca. die
Hafte der Befragten it der Meinung, diss Altere Schwierigkeiten mit Veranderungen am
Arbeitsplatz haben und etwa 40% verneinen die Aussage, dass dtere Arbeitnehmerinnen
langer im Erwerbdeben verbleiben sollten. Nur knapp 20% glauben dlerdings, dass jlingere
Arbeitskréfte produktiver sind ds dtere. Die Branchen ,,Bildung* und ,, Gesundheit” snd jene,
in denen negative Eingellungen gegentiber Altere am sdltensten anzutreffen sind. Unternehmen
mit einer jungen Belegschaft haben ebenfdls eine pogtivere Sichtweise auf dtere Arbatskréfte.
Diese Unternehmen bieten Ubrigens auch ihren dteren Mitarbeiterlnnen bessere Chancen der
beruflichen Waeiterbildung. Olofsson bezieht sch noch auf eine andere Studie, die ebenfals
eine Erhebung unter Unternehmen durchfiihrte. Ein Ergebnis war, dass 75% der Firmen Uber
50-Jahrige nicht eingdlen wirden. Dieses Resultat it dlerdings nicht neu, da es berdts in
friheren Studien gefunden wurde (Berg 2001c, Olofsson 2001:26f).

Senior 2005 schi&gt in ihrem Zwischenbericht vor, dass die Eingellungen gegenliber dlteren
Arbatskréaften veréndert werden missen, denn se baseren auf Vorurtelen und einem
Wissenagmangd. Mittds Verbreitung von Informationen Uber den Wert der dteren
Arbeitnehmerlnnen kann dem entgegen gewirkt werden (Senior 2005 20020b:22).
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4.9, Resilimee

Betrachtet man die Politik Schwedens in Bezug auf die Beschéftigung von Alteren, so zeigt
gch en sehr ambivaentes Bild. So fuhrte Schweden beginnend mit 1998 Projekte und
Malnahmen durch, die die Stuation von Pengonistinnen, dso der Uber 65-Jéhrigen,
verbessarn sollten. Dies zeigt Sch beim ,,Nationden Handlungsplan der Politik fir Atere
Menschen* und dem damit betrauten Aldreprojektet genauso wie bei Senior 2005, deren
Téigkeiten Sch auch auf die Umsetzung des Handlungsplanes richten. Mittlerwelle & die
Arbeit des Aldreprojektet abgeschlossen. Hingegen wurde die Situation von Alteren am
Arbetsmarkt mit Senior 2005, das dieses Thema ds Teilbereich untersuchte, erst 1999 ins
Leben gerufen worden und konkrete Ma3nahmen lassen im Unterschied zur Politik der
Pensonistinnen noch auf Sch warten.

Die Reformen des Pensonssystems zeigen ein dhnliches Bild. Einersats hat Schweden
mehrere Formen der Frihpensonierung abgeschafft. Allerdings auch jene, die sch ds
besonders beliebt bei den Alteren erwies, éinen graduellen Ubergang vom Erwerbdeben in
den Ruhestand zu vollziehen: die Telzatpenson. Anderersaits besteht die weniger geschétzte
Telpensgon noch immer und die Mdglichket fir Frihpendonistimen einer Erwerbstétigkelt
nachzugehen, ohne Anspruch auf die Friihpension zu verlieren, wurde eingeftinrt.

Ein besonderes Phéanomen i der Zusammenhang zwischen Krankensgand und der
Erwerbsunfahigkeitspension. Mit der Abschaffung der Erwerbsunféhigkeitspenson aus
Arbetsmarkt- und Invdiditésgrinden tauchte das Problem der starken Zunahme von
(Langzeit-)Krankenstanden auf. Diese resultierten dann aber in ener Zunahme der Anzahl der
Bezieherlnnen der verblebenden Erwerbsunfahigkeitspenson. Daraus kann der Schluss
gezogen werden, dass es wenig Sinn macht, den vorzeitigen Zugang zur Pension zu blockieren,
wenn die Beschéftigten nicht in der Lage dnd, langer zu arbeiten und nicht ausreichend
atersgerechte Arbeitspldtize angeboten werden.

Dem Problem der Krankensténde widmete sch die schwedische Regierung mit dem 11-
Punkte-Programm fir eine bessere Gesundheit im Arbeitdeben. Besonders zu betonen i,
dass dtere Menschen in diesem ene eigene Rolle zugedacht bekamen. Allerdings it
einschrankend darauf hinzuweisen, dass sich die Anpassung der Arbeitsbedingungen an die
Bediirfnisse der Alteren in dem 11-Punkte-Programm erschdpft und konkrete Mal3nahmen
des Programms noch nicht gestartet wurden.

Auch im Bereich der Hexibiliserung von Arbetszeiten wurden bidang keine konkreten
Malinahmen eingeleitet. Vor kurzem it eine nationale Gruppe eingesetzt worden, die Schin
ihrer Arbeit ausschligdich der dteren Bevolkerung annimmt und von der noch keine
Ergebnisse vorliegen. Eine Kommisson hat sch dem Thema in Bezug auf de
Gesamtbevdlkerung bereits gewidmet, wobe die Regierung in der nahen Zukunft erst Uber
deren Ergebnisse entscheiden wird.

Schweden verfolgt auch in anderen Bereichen ene Pdlitik, die dch auf die gesamte
Bevolkerung und nicht speziell auf die Alteren richtet. Zu nennen sind hier die Aktivitaten zur
Reduzierung der Arbeitdosigkeit und Lebendanges Lernen. In beiden Bereichen wurden
ausgesprochen viele Malnahmen umgesetzt, an denen die Alteren teilnehmen kénnen. Aber
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nur vier wenden sich explizit an arbeitdose Altere, wovon z2wei ein vorzeitiges Ausscheiden aus
dem Arbeitsmarkt begiingtigten und eine die Fortbildung von Alteren zum Gegengtand het.
Zudem sind die Ma3nahmen, die sich auf die Studienbeihilfen fiir Altere beziehen, ebenfalls
widerspriichlich: einersaitswird die Altersgrenze fir Stipendien hinaufgesetzt, andererseits aber
die gewahrte Dauer der Stipendien mit zunehmenden Alter geringer.

Besonders ergaunlich igt, dass Altersmanagement in Schweden bidang kein Thema zu sein
sheint. Sent man sich dlerdings die Eingdlungen und Vorurteile iber Altere auf
Unternehmenssaite an, scheint es notwendig, nicht nur Altersmanagement, sondern auch
Altersdiskriminierung zum Thema zu machen. Die Senshbiliserung der Gesdllschaft ber die
Stuation von Alteren am Arbeitsmarkt erscheint ebenso wichtig wie eén Gesetz, des
Altersdiskriminierung verbietet.

Man gewinnt den Eindruck, dass Malnahmen fir Altere gesetzt bzw. Altere in Malnahmen
einbezogen wurden, wenn es in andere naionde Zide passt, s& es in den Bereichen
Arbeatszaiten, Gesundheit, Lebendanges Lernen und vor dlen Dingen Arbeitdosgkeit.
Deshdb ig auch der Reintegration von dteren Arbeitdosen bereits mehr Aufmerksamkeit
gechenkt worden ds, mit Ausnahme der Reform des Pensonssystems, dem langeren
Verbleb von dteren Beschéftigten im Erwerbdeben. Das Einsstzen der parlamentarischen
Kommisson Senior 2005 weigt dlerdings darauf hin, dass sch die schwedische Regierung
diesem Themain der Zukunft widmen wird.

Der Grund fir die hier aufgezeigte ambivadente Politik konnte daran liegen, dass Schweden
bereits Uber die hichste Beschéftigungsguote von Alteren innerhalb der Européischen Union
vefugt und die Beschéftigungsziele von Lissabon berets erreicht hat. Gleichzetig hat sSch
Schweden die Vallbeschéftigung zum Zid gesetzt. Vergleicht man die Entwicklung der
Beschéftigungsquoten und der Arbeitdosenquoten von Schweden und Finnland, dann
unterstiitzt die Gegentiberstdllung diese Erklarung: Sowohl Finnland a's auch Schweden waren
Zu Beginn der 90er Jahre von einer Rezesson gekennzeichnet. In Finnland verringerten sich
dlerdings die Arbeitd osenquoten und erhdhten sich die Beschéftigungsquoten bereits 1994. In
Schweden kam es et 1997 zu dieser Trendumkehr. Be diessm Vergleich muss
selbstverstdndlich das Ausgangsniveau der Quoten berticksichtigt werden. Denn in Finnland
waren im Unterschied zu Schweden die Arbeitdosenquoten um viedes hoher und die
Bechéftigungsguoten um vidles niedriger. In Finnland war somit der Druck auf die Regierung
zu handeln weit grof3er ds in Schweden. Und in Anbetracht der Quoten von 2001 trifft dies
auch noch auf die heutige Situation zu.



Schlussfolgerungen

5. SCHLUSSFOLGERUNGEN

In den 70er und 80er Jahren schufen die meisten europdischen Regierungen verschiedenste
Maoglichkeiten, die es den Arbeitnehmerinnen erlauben, den Arbeitsmarkt vor dem
gesetzlichen Pensonsanfalsalter zu verlassen. Finnland, die Niederlande und Schweden stellen
hierbel keine Ausnahme dar. So boten bzw. bieten diese Lander Uber die Alterspension, die
Erwerbsunfahigkeitspenson  und/oder  wegen  Arbeitdosigkeit  Moglichkeiten,  das
Erwerbd eben friihzetig zu verlassen.

Sowohl Finnland as auch Schweden waren zu Beginn der 90er Jahre von einer schweren
Rezesson gekennzeichnet. In den Niederlanden kam es bereits Mitte der 70er Jahre und
Anfang der 80er Jahre zu einem Riickgang des wirtschaftlichen Wachstums. In Zeiten dieser
Rezessonen verfolgten die Regierungen das Zid, die (Jugend-)Arbeitdosigkeit zu bekampfen,
indem Alteren in groRer Zahl die Moglichkeit geboten wurde, Uber Formen der
Frihpensonierung den Arbetsmarkt zu verlassen. Unternehmen nutzten diese Optionen
reichlich, um Undrukturierungsmadnehmen  durchzufihren.  Man  kan in  diesem
Zusammenhang durchaus von ener ,,Junge vor Alte'-Philosophie sorechen. Die Konsegquenz
dieser Politik war sowohl auf Seiten der Unternehmen ds auch auf Sdten der teren
Arbeitnehmerlnnen, dass die Frihpensonierung zu einer Sdbstverstandlichkeit wurde. Nicht
mehr das reguldre Pensonsanfalsater, sondern jenes der Frihpensonierung riickte in den
Mittel punkt.

Die Folge der Rezessionen war, dass sich die Arbeitdosenquoten der Alteren erhohten und in
Folge der haufig genutzten Frilhpensionierungen die Beschiftigungsouote der Alteren sank.
Hier muss noch enmd in Erinnerung gerufen werden, dass diese Entwicklung in den
Niederlanden bereits Mitte der 80er Jahre dattfand. Seither erhdhten sich zwar die
Beschaftigungsquoten aller Altersgruppen, aso auch der Alteren, aber dies ist auf die hthere
Erwerbsheteiligung von (Ateren) Frauen zuriickzufUhren. Die Muster der Frihpensionierung
gabiliserten sch hingegen auch in den Niederlanden.

Eine Andyse der Problemdiagnose ist in den einzelnen Landern schwierig. Dies muss darauf
zurlickgefuihrt werden, dass die Europédische Union, wie einleitend festgehdten wurde, das
Thema sat ca 1993 auf ihre Agenda gesatzt hat und die Erklarungsversuche fur die
Notwendigkeit einer Behandlung des Themas in den Mitglieddandern davon nicht unabhéngig
gesehen werden konnen. Neben dem Internationalen Jahr der Alteren (1999) it hier vor dlem
das Zid der Erhdhung der algemeinen Beschéftigungsguote auf 67% bis zum Jehr 2005 und
der Beschéftigungsguote der 55 — 64-Jéhrigen auf 50% bis zum Jahr 2010 zu nennen, die der
Européische Rat in Lissabon und Stockholm festgelegt hat. Mittlerweile wird die Beschéftigung
Alterer in den Nationalen Aktionsplanen in einer eigenen Richtlinie behandelt.

Sowohl in der wissenschaftlichen Literatur ds auch in den Verdffentlichungen der Regierungen
und natlrlich der EU finden sich as Ausgangspunkt fir die Dringlichkeit der Beschéftigung mit
der Stuation der Alteren die demographischen Entwicklungen, die sich in den nichsten
Jahrzehnten abzeichnen. Diese sagen voraus, dass immer mehr aten Menschen immer weniger
junge Personen am Arbetsmarkt gegeniiberstehen werden. Da aber die heutigen 35 — 55-
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Jdhrigen, die 0 genannte Baby Boom-Generation, die néchsten snd, die das
Frihpensonsdter erreichen (werden), wirden immer weniger Personen erwerbstétig und
immer mehr Personen in (Friih-)Pengion sain, wenn sich die Muster der Friihpensionierung mit
der Sdbstvergténdlichkeit wie bel den Generationen vor ihnen fortsetzen. Die Konsequenzen
dieses Szenarios Snd zwar durchaus in ihrer Wichtigkat unterschiedlich betont, letztendlich
aber diesdlben: die Finanzierbarkeit der Pengonen ist in Gefahr; das Durchschnittsdter der
Belegschaft wird sich erhthen; die hohe Zahl von (langzeit-)arbeits osen Alteren wird zu eéinem
vordringlichen gesdlschaftlichen Problem und ein Arbeitskréftemangd zeichnet sch ab,
wodurch die Lesungs- und Innovationsféhigkeit der Wirtschaft beeintrachtigt ist.

Diese dlgemenen Problemdiagnosen treffen auch auf Finnland, die Niederlande und
Schweden zu und fiihrten zu eénem Umdenken in der ,, Politik des frihzeitigen Ausscheidens®.
Die Erhohung der Beschéftigungsguoten von Alteren trat fortan in den Mittelpunkt der Politik
dieser drei Lander. Dies fand dlerdings zu unterschiedlichen Zatpunkten statt. Widmeten sich
die Niederlande dem Thema bereits zu Beginn der 90er Jahre, so geschah dies bel Finnland
erst Mitte und bel Schweden gegen Ende der 90er Jahre.

In den Niederlanden stieg zwar die Beschéftigungsauote der Alteren seit Ende der 80er Jahre
laufend an, aber dies kann eher der htheren Erwerbsbeteiligung Elterer Frauen zugeordnet
werden. Die der Manner war in der ersten Héfte der 90er Jahre sogar noch rucklaufig,
wesvegen es zu enem Handlungsbedaf in den Niederlanden gekommen ist. Der
okonomische Aufschwung und der daraus resultierende Arbetskréftemangd in der zweiten
Hafte der 90er Jahre machten ferner Malinahmen notwendig. In Finnland, wo die
Beschaftigungsquote der Alteren 1994 ihren Tiefpunkt erreicht hatte, waren das Ende der
Rezesson und der ebenfdls durch das gute wirtscheftliche Klima entstehende
Arbatskréftemangd in der zweiten Hélfte der 90er Jahre daftir mal3gebend, sich auf diese zu
konzentrieren. Schweden reagierte erst vier bis funf Jahre spéter ds Finnland. Dies kann seine
Ursache in den hohen Beschiftigungsquoten Alterer, Uber die Schweden auch nach der
Rezession noch verfiigte, haben.

Vor diessm Hintergrund missen die Strategien und Mal3nahmen, die die Regierungen in den
enzelnen Landern gesetzt haben, gesshen werden. Finnland Sartete das Finf-Jahres-
Programm FINPAW, das nicht nur die Beschédftigung fordern, sondern auch soziden
Ausschluss und ein friihzeitiges Verlassen des Arbeitsmarktes verhindern sollte. Das FINPAW
umfasste 40 Projekte, die ihrersaits wieder in einzelne Malinahmen unterteilt waren, und kann
as Progranm gesehen werden, dessen vorrangigstes Zie es war, Informationen Uber die
Situation von Alteren zu verbreiten. Das Besondere an FINPAW lag in der Zusammenarbeit
verschiedengter Ingtitutionen und Organisationen, wie etwa Minigterien, Sozidpartnerinnen,
Sozidverscherungsanddten,  Arbeitamarkt- und  Arbeitsschutzorganistionen. Die
Implementierung der Mal3nahmen oblag aber letztendlich den Unternehmen.,

In den Niederlanden ist die enge Zusammenarbeit von Regierung und Soziadpartnerlnnen
durch das so genannte ,, Polder Moddll“ bereits von vornherein gegeben, weswegen Regierung
und Sozidpartnerlnnen gemeinsam Vorschlage fiir politische Malnahmen in Bezug auf Altere
am Arbatsmarkt erarbaiten und diskutieren, die in weiterer Folge von den Sozidpartnerinnen
implementiert und von der Regierung durch das Schaffen gesatzlicher Rahmenbedingungen
unterstiitzt werden.
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Schweden hat sich erst kiirzlich der Politik Alterer zugewendet. Insofern befindet es sich
gerade in einem Stadium der Recherche und Informationssammlung, indem es Arbeitsgruppen
und Kommissonen, wie Senior 2005, einsetzt, die den Ist-Zugtand und den Soll-Zustand
erheben sollen. Anhand deren Ergebnisse wird die Regierung in der Zukunft Gber mdgliche
Mal3nahmen entscheiden.

5.1. Langerer Verbleib im Erwerbsleben

Refor men des Pensionssystems

Eine der gesatzten Mal3nahmen, die in dlen drel Landern bereits durchgefiihrt wurde, ist die
Abschaffung bzw. Reform von verschiedenen Formen der Frihpensonierung. Finnland wird
innerhdb der néchgen zehn Jahre dreé Formen der Frihpensionierung — die vorzetige
Alterspension, die individudl vorgezogene Penson und jene aus Griinden der Arbeitdosigkelt
- abschaffen. Somit wird es in Finnland, abgesehen von der Erwerbsunfahigkeitspenson im
Fdle der Invdiditét, keine Mdglichket mehr geben, den Arbetsmarkt frihzeitig zu verlassen.
Finnland hat dlerdingsin den letzten Jahren Reformen der Frilhpens onierung durchgefihrt, wie
etwa die Anhebung des Alters fir die individuell vorgezogene Penson oder fir die Penson
wegen Arbeitdosigkeit.

Die Niederlande vefolgen enersdts das Zid, die VUT-Syseme in flexible Vorruhe-
gandssysteme umzuwandeln, und anderersaits die VUT-Systeme derart zu verandern, dass se
weniger attraktiv erscheinen. Beides liegt in der Hand der Sozid partnerlnnen, denn die VUT-
Systeme sind Gegenstand von Kollektivvertragsverhandiungen. Zurzeit ist diese Umwandlung
voll im Gang. Die Erwerbsunféhigkeitsverdcherung unterliegt seit Mitte der 80er Jahre
Reformen, die darauf abzielen, die Anzahl der Bezieherinnen zu reduzieren, die zur Héfte aus
Uber 40-jdrigen Mannen besand. Die Definition der Erwerbsunféhigkeit und der
annehmbaren Arbeit wurden verandert und Folgeuntersuchungen fir den welteren Bezug
engefihit. Diese Reformen haten aber nur  enen  kurzridigen Effekt.  Die
Beitragsdifferenzierung wurde eingeftinrt und die Dauer, fir die Unternehmen das Krankengeld
ihrer Mitarbaterlnnen zahlen missen, auf ein Jahr erhdht. Auch diese finanzidlen , Anreize*
hatten nicht den erwiinschten Effekt gebracht, weswegen die Niederlande gerade weitere
Reformen planen. Direkte Auswirkungen hatten hingegen die Reformen, die die
Arbeitd osenversicherung betrafen. Sowohl die Abschaffung der Richtlinie fur Altere, die bel
M assenentlassungen angewendet wurde, als auch der 57,5-Altersregel, die dtere Arbeitdose
von der Arbetsplaizannahme und der aktiven Arbetsplatzsuche ausnahm, haben ihre
Wirkung, die Zahl der Friihpensionierungen zu reduzieren, nicht verfehit.

In Schweden bestanden vier Formen des vorzeitigen Ausscheidens aus dem Arbeitsmarkt, die
in den 90er Jahren und mit der Pensonsreform 2001 dle abgeschafft wurden. Deswegen
besteht mit Ausnahme der Erwerbsunféhigkeitspenson, die aufgrund ener Invdidité von
mindestens 25% gewdhrt wird, keine Mdglichkeit mehr, den Arbetsmarkt vorzetig zu
verlassen. Da dch aber die Anzahl der Personen, die in Langzeitkrarkenstand sind, in
Schweden gark zugenommen hat, und diesen dann mes die verbleibende Form der
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Erwerbsunféhigkeitspenson gewahrt wird, hat sch die Zahl ihrer Bezieherlnnen sprunghaft
erhoht.

Finnland bedtreitet in der Zukunft einen Weg, den Schweden bereits zurlickgelegt hat: Die
Abschaffung von Formen der Frihpensonierung, sodass nur mehr die Erwerbs
unfahigkaitspenson ermoglicht, den Arbeitsmarkt vorzeitig zu verlassen. Ob sch in Finnland
deshadb die Anzahl der Bezieherlnnen einer Erwerbsunféhigkeitspenson ebenfdls erhdhen
wird, muss zum jetzigen Zeitpunkt noch offen gelassen werden. Die Niederlande sind mit
einem ghnlichen Problem konfrontiert, s Reformen der Erwerbsunfahigkeitsverscherung nicht
die erwarteten Auswirkungen hatten und sch die Anzahl der Bezieherlnnen weiter erhdhte.
Die beiden anderen Mdglichkeiten, den Arbeitsmarkt vorzeitig zu verlassen, werden durch die
Umwandlung der VUT-Syseme in flexible Vorruhestandssysteme gerade verhindert und
wurden durch die Reformen der Arbeitd osenversicherung bereits erreicht.

Flexible Arbeitszeiten

Die Anpassung von Arbeitszeiten an die Bedirfnisse von dteren Beschéftigten ermégicht
diesen, langer im Erwerbdeben zu verbleiben. Die Flexibiliserung der Arbetszeiten kann
durch Arbeitszeitreduzierung, zusétzliche frele Tage, Veranderungen bel Schichtarbeit oder
auch durch das Pensonssystem erreicht werden. Alle drel Lander bedienten sich der einen
oder anderen Form der flexiblen Arbetszeitgestaltung fir die dtere Belegschaft.

In Finnland bestehen zwel Formen der Tellpenson, wobel ene innerhalb der Erwerbs-
unfahigkeitspenson, dso fir invaide Personen, moglich ig. Die andere wird sehr stark von
den Finnlnnen genutzt, was daran liegen kann, dass kurzfristig das Angpruchsdter von 58 auf
56 Jahre reduziert wurde und sich der Bezieherlnnenkreis dementsprechend erhthte. Auch
zwe wetere Formen der flexiblen Arbeitszatgestatung finden in Finnland grof2en Anklang und
werden folglich oft genltzt. Es sind dies der job alternation leave und die Tellzeitbehilfe, die
beide alen Finnlnnen zur Verfiigung stehen und besonders von den Alteren genutzt werden.

In den Niederlanden stehen Teilpensonen nicht im Zentrum der politischen Uberlegungen,
was daran liegen kann, dass vide der Ateren Arbeitskréfte bereits ener Talzatarbeit
nachgehen, da Kollektivvertrage ihnen diese Option bieten. Auch bieten die VUT-Systeme,
die ebenfals Gegengtand von Kollektivvertragsverhandlungen sind, die Mdglichkeit ener
Tellpenson. Das Ausandy, in dem flexible Arbeitszeiten fir die dteren Arbeitnehmerinnen
durch Kollektivvertrdge erméglicht werden, scheint jedoch noch zu gering. Und dies, obwohl
die Anpassung der Arbeitszeiten an die dtere Belegschaft Bestandtell der Empfenlungen fir
ene dtasbewusste Pesondpoliik snd. Die Regieeung hat mit  dem
Arbetszatanpassungsgesetz einen gesatzlichen Rahmen geschaffen, der dlen Beschéftigten,
und somit auch den Elteren, eine Arbatszatverkirzung ermoglicht.

Schweden hat zwar die beiebte Teilzeitpendon abgeschafft, bietet aber durch die
Pensonsreform noch die Moglichkeit, eine Tellpenson in Anspruch zu nehmen. Andere
Mal3nahmen, die eine Flexibiliserung der Arbeitszeiten fir dtere Menschen vorsehen, lassen
zurzeit noch auf sch warten. Allerdings welg die Senior 2005-Kommisson in ihrem
Zwischenbericht auf die Notwendigkeit der Arbetszetanpassung hin. Auch die von der
Regierung eingesetzte Kommission, die VVorschldge fir dle Arbeithehmerlnnen unabhangig von
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ihrem Alter erarbeitet hat, Sellt Formen der Arbetszeitverkirzung, wie etwa zusétzliche freie
Tage, vor, die der dteren Beegschaft zugute kommen konnen.

Alle drei L&nder ermdglichen dso Uber das Pensonssystem Tellpensonen in Angpruch zu
nehmen, was von den dteren Arbatskréften in hohem Ausmald genutzt wird. Auf der Ebene
der Mal3nahmen, die sich jensets des Pensonssystems auf Arbeitszeitgestatung beziehen,
wendete sch abgesehen von den niederlandischen Kollektivvertrégen, und diese nur
ungentigend, keine speziell an dtere Arbeitnenmerlnnen. Welchen Weg Schweden ausgehend
vom Endbericht der Senior 2005-Kommission gehen wird, muss hier noch offen gelassen
werden. Generell kann aber gesagt werden, dass die Anpassung der Arbeitszeiten, unabhéngig
von Telpesonen, an die Stuation dterer Arbetnehmerlnnen in den politischen
Vorgehensweisen in den drei Landern keine zentrale Rolle spiet. Bedenkt man jedoch, dass
die Tellpenson grolfen Anklang findet und dass Studien ergaben, dass Arbeitszeitverkiirzung,
besondersim Sinne von Tellzetarbatt, fir viele der Befragten eine Moglichkealt wére, 1anger im
Erwerbdeben zu verbleiben, dann zeigt sch hier ein Handlungshedarf bel den palitisch
Verantwortlichen, wollen Se dieses Zid tatsichlich erreichen.

Arbeitsbedingungen

Die Pensionssysteme bieten nicht nur Formen des graduellen Ubergangs in den Ruhestand,
sondern es besteht auch ein enger Zusammenhang zwischen der Anzahl der Krankensténde
und der Erwerbsunfahigkeitspension. Dies trifft besonders auf die Niederlande und Schweden
zu. In den Niederlanden it die Anzahl der WAO-Bezieherlnnen mittlerwelle bei einer Million
angelangt, wovon in etwa die Hdfte 40 — 65-jahrige Manner ausmachen. Vorraussetzung fur
den Bezug der WAO i, dass man bereits ein Jahr lang krank gewesen ist. Mainahmen, die
gesetzt wurden, damit sch die Unternehmen dem Erhdt der Gesundheit ihrer Mitarbeiterinnen
widmen, diese nicht dauerhaft krank werden und folglich nicht WAO beziehen miissen, snd
bisher nicht besonders erfolgreich gewesen und wurden zum Tell von den Arbeitgeberinnen
konterkariert. Dies betrifft die Betragsdifferenzierung der WAO ebenso wie die Erhéhung der
Dauer der Krankenstandszahlungen durch die Unternehmen, indem diese sch dagegen
versgcherten oder dem Gesundheitszustand der Bewerberlnnen beim Rekrutierungsprozess
mehr  Aufmerksamkeit widmeten. Nachdem letzteres untersagt wurde, gingen die
Arbeitgeberinnen dazu Uber, Leiharbetskrafte enzugtdlen. Ahnliches gilt auch fir die
Bedtrebungen der Regierung, kranke Arbetnenmerinnen wieder in den Arbetsmarkt zu
integrieren. Mittlerweile steht in den Niederlanden die néchste Reform an. Man wird sehen, ob
der Gestaltung von Arbeitsbedingungen, die dem Erhalt der Gesundheit, besonders jener der
dteren Arbatskréfte, dienen, die ndtige Aufmerksamkeit geschenkt wird.

In Schweden ig die Anzahl der (Langzeait-)Krankenstdnde ebenfalls enorm gestiegen. Die
schwedische Regierung hat daraufhin en  11-Punkte-Programm vorgdegt, das sch mit
verschiedensten Manahmen dem Erhdt der Gesundheit im Arbeatdeben widmet. In diesem
werden dtere Arbeitskréfte ds spezielle Ziegruppe hervorgehoben. Einer der Punkte des
Programms war die enge Zusammenarbelt der Regierung mit den Sozidpartnerlnnen, was
aber an den Arbeitgeberinnen des privaten Sektors scheiterte. Trotzdem wurde mittlerweile
eine Arbetsgruppe eingesetzt, und die Regierung hat Vorschigge vorgdegt, die aus dem
Programm resultieren und zu denen unter anderem die Einflhrung des Tellzaitkrankenstandes
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zéhit. Uber beide MalRnahmen kann zim jetzigen Zeitpunkt leider keine Aussage getroffen
werden, denn enerseits hat die Arbeitsgruppe noch keine Vorschldge vorgelegt und
anderersaits befinden sich die Vorschldge der Regierung noch in Bearbeitung.

In Schweden besteht wie in den Niederlanden ein Zusammenhang zwischen der Anzahl der
Krankenst&nde und jener der Bezieherlnnen einer Erwerbsunféhigkeitspenson. Denn wie
bereits ausgefiihrt, erhdhte sch die Anzahl der (Langzeit)Krankenstande genau dann, ds die
Erwerbsunfahigkeitspenson aus Grinden der Arbetsmarktstuation oder der Invaliditét
abgeschafft wurde. Dieser Trend miindete schlieldich in eine Steigerung bel den Bezieherlnnen
der verbleibenden Form der Erwerbsunfahigkeitspension. Somit kann gesagt werden, dass in
ihrer Gesundheit beeintréchtigte dtere Arbeitnehmerinnen, wenn ihnen Mdglichkeiten der
Friihpensionierung verwehrt werden, in den Krankenstand gehen miissen und letztendlich Gber
die verbleibende Form der Erwerbsunfahigkeitspenson beziehen missen. Thr gesundheitlicher
Zustand scheint es nicht zuzulassen, dass Se weiterhin erwerbstétig Snd. Die Fokussierung auf
den Erhdt der Gesundheit, indem die Arbeitshedingungen an die Bedirfnisse der (dteren)
Menschen angepasst wurden, erscheint daher s unbedingt notwendig, wenn dtere Arbeits-
kréfte langer im gesunden Zustand erwerbgtétig sein und nach ihrer Pendgonierung nicht
dauerhafte gesundheitliche Sch&digungen aufweisen sollen.

Fir Finnland kann dieser Zusammenhang zwischen dem Gesundheitszustand der Alteren und
der Reform verschiedener Formen der Frihpensionierung insofern bestétigt werden, as dtere
Bechéftigte langer im Erwerbdeben verblelben, obwohl sch deren Gesundheitszustand
verschlechtert hat, wie das Arbeitdeben-Barometer ergab. Dieses Ergebnis ist natlrlich
inofern interessant, ads der Erhdt der Arbetsfahigkeit und somit der Gesundheit der
Bechéftigten in Zentrum des FINPAW dand. Allerdings umfasst der Begriff der
Arbatdahigkeit neben Gesundheit und funktiondlen Kapazitééen auch Ausbildung,
Kompetenzen, Wissen, Féhigkeiten und Fertigkeiten. Die Arbeitsfghigket it in der
theoretischen Konzeption des FINPAW somit mehr ds nur der Erhat der Gesundheit.

Wie sch dlerdings die geplante Abschaffung der Formen der Friihpensionierung in Finnland
auf die Anzahl der Bezieherlnnen einer Erwerbsunfahigkeitspension auswirken wird, muss, wie
bereits erwdhnt, offen gelassen und kann hier nur angedacht werden. Einersets hatten bereits
die Reformen der Frihpensonierungen insofern eine negative Auswirkung, ds dtere
Arbatnehmerinnen trotz eingeschranktem Gesundheatszustand im Arbeitsprozess verbleiben
missen. Anderersaits hat Finnland mit dem FINPAW der Arbetsfahigkeit und somit der
Erhdtung der Gesundheit von Beschéftigten noch vor der  Abschaffung  der
Frihpensonierungsmdglichkeiten einen wichtigen Stelenwert eingerdumt. Sollten  diese
Mal3nahmen tatséchlich greifen, wirden die in Schweden eingetretenen Auswirkungen nicht in
dem Ausmal3 eintreffen.

Mal3nahmen, die dch auf fur die Arbetdsahigket fordernde Arbetsbedingungen und das
Arbetsumfeld bezogen, waren in Finnland einerseits Studien, wie die Projekte des TALVA,
und anderersaits Ma3nahmen in Klein- und Mittelbetrieben (Work together with work
ability). Die Entwicklung von Metal Age, das mittlerweile auch in Shweden angewendet
wird, oder des WHP-Barometers, der das Ausmald von WHP-Aktivitdten misst, wurden
ebenfdls im Rahmen des FINPAW durchgefiihrt. Der WHP-Barometer stellte fest, dass
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mittlerwelle zwar in 90% der Unternehmen WHP-Aktivitéten gesetzt werden, aber nichts Uber
die Qualitét der Aktivitéten ausgesagt werden kann.

In den Niederlanden finden sich bessere Arbetsbedingungen sowie die Anpassung des
Aufgabenbereiches und die Laufbahnberatung in den Empfehlungen fir eine dtersbewusste
Persondpolitik. Eine Untersuchung aus dem Jahr 1999 gelt der Implementierung dieser
Empfehlungen dlerdings kein gutes Zeugnis aus, denn, auch wenn diese Bereiche zum Tell in
den Unternehmen beachtet werden, existieren Ausnahme- bzw. besondere Regelungen fur die
dltere Bdegschaft nur in einem geringeren Tell dieser Firmen.

Schweden setzt auf das oben erwdhnte 11- Punkte-Programm der Gesundheit, das u.a. die
Arbetsbedingungen von dteren Arbeitnehmerlnnen zum Gegengtand hat. Auch in flexiblen
Arbatdormen deht die schwedische Regierung ene Chance zu verhindern, dass dtere
Beschéftigte friihzeitig aus dem Arbeitdeben ausscheiden. Die Senior 2005-Kommisson seht
in ihrem Zwischenbericht die Anpassung der Arbeitsbedingungen an die Bedurfnisse der
Alteren ds Moglichkeit den Schwedi nnen eine flexible Lebensfiihrung zu erméglichen.

Im Vergleich zu den intendven Bemihungen der Regierungen in diesen drel Landern, die
Pensonssysteme zu verandern, um ein vorzetiges Ausscheiden aus dem Arbetsmarkt zu
verhindern, unternahmen die politisch Verantwortlichen bisher relativ wenig, um enersats den
Gesundheitszustand der Beschéftigten zu erhaten bzw. zu verbessern und anderersdts die
Arbatsbedingungen, das Arbatsumfeld, die Arbetsorganisation und den Arbetsplaiz an die
Bedurfnisse der dteren Beschéftigten anzupassen, wenn diese nunmehr langer erwerbstétig
sein sollen. Natdrlich obliegt die Gestaltung der Arbeitshedingungen den Arbeitgeberlnnen und
den Regierungen sind zum Teil die Hande gebunden, aber es kann durchaus gesagt werden,
dass im Unterschied zu den Reformen der Pensonssyseme die Andrengungen zur
Verbesserung der Arbeitsbedingungen nicht in der Intenditét fortgefUhrt wurden, wie es hétte
sin konnen. Hinzu kommt der Umstand, dass Madnamen zur Verbesserung der
Arbetsbedingungen erst mitte- und langfristig entretenden Wirkungen zeitigen. Insofern
erscheint eine der tatsachlichen Problemlage adéquatere V organgsweise darin zu bestehen, die
Wirkung solcher Mal3nahmen abzuwarten, bevor die Pensionssysteme reformiert werden so
wie dasin Finnland angestrebt wird.

5.2. Reintegration von &lteren Arbeitslosen

Neben dem langeren Verbleb im Erwerbdeben besteht in der Reintegration der dteren
Arbeitdosen eine weitere Herausforderung, um die Beschaftigungsquote von Alteren zu
erhohen.

Die Arbeitdosenquoten der 55 — 64-Jéhrigen waren 1995 in Finnland ausgesprochen hoch.
Se lag bel den Frauen bal 22,8% und bel den Mannern bae 16,3%. In den Niederlanden
waren se im saben Jahr hingegen sehr niedrig und betrugen fur die Frauen 3,2% und fir die
Manner 3,6%. In Schweden konnen - fur schwedische Verhditnisse - nicht nur die
Arbeitdosenquote der Alteren, sondern auch anderer Altersgruppen as hoch angesehen
werden. Die Arbeitdosenquote der Méanner lag bel 8,5% und jene der Frauen bel 6,3%.
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Aufgrund dieser Daten stand die Reduzierung der Arbeitdosenquote der dlteren Frauen und
Manner in Finnland und die adler Altersgruppen in Schweden im Zentrum der Politik.

Finnland legte die Schwerpunkte sainer Politik auf die Schulung des Personds der
Arbetsverwatung und auf die Arbetsfahigkeit und den Erhdt der Gesundheit von arbeitdosen
Alteren. Die Schulungen zidlten darauf &b, die Situation von dteren Arbeitd osen dem Persondl

néher zu bringen und in weterer Folge dtersgerechte Malinahmen der Reintegration zu
erarbeiten. Mit der Fokusserung auf die Arbatsfahigkeit und die Gesundheit der Eteren
Arbeitdosen versuchte man innerhab des FINPAW, die Chancen, einen Arbeitsplatz zu
finden, zu erhdhen. Stand in einem Projekt die Gesundheitsvorsorge im Mittelpunkt, so drehte
essch be dem anderen Projekt um ein kérperliches Trainingsprogramm, das Tellnehmerinnen
von Aktivierungskursen besuchen mussten. Beide Projekte erreichten ausgesprochen gute
Ergebnise. Finnland bietet Unternehmen auch einen finanzidlen Anreiz, wenn se 55 — 59-
Jahrige eingdlen, der aufgrund seiner birokratischen Struktur wenig genutzt wird. Zudem
haten die Autorinnen der Evauierungsstudie des FINAPW fest, dass sich zwar die Anzahl

der langzeitarbeitdosen Alteren verringert hat, aber sich die Chancen von dteren Arbeitsosen
nicht gravierend verbessert haben.

In Schweden wurden aufgrund der hohen algemenen Arbeitdosigket und dem von der
Regierung gesetzten Zid, die Arbetdosgket um die Hafte z1 reduzieren, eine Reihe von
Mal3nahmen gesetzt, die Sch mest auf die gesamte Bevolkerung bezogen, von denen aber
auch die dteren Arbeitdosen profitierten. Sowohl die Aktivitdsgarantie, as auch die
Ubergangsarbeitsplétze oder die erst éinzufiihrende Bildungskarenz kommen auch den Alteren
zugute. Innerhab der Aktivitétsgarantie, die sch an Langzetarbeitdose wendet, wurde
dlerdings eine gezidle Eingdlungsahilfe fur die dteren Arbatdosen eingefihrt, bei der
Unternehmen fir die Dauer von zwe Jahren 75% der Gehatskosten ersetzt bekommen.
Neben diessr Manahme it noch die OTA zu nennen, die die Reintegration arbeitdoser
Alterer zum Zid hatte, indem uber 55-jahrigen Langzeitarbeitd osen Arbeitsplatze im soziden
Dieng vermittdlt wurde. Beide wurden dlerdings nicht in dem Ausmal in Anspruch
genommen, wie es sch die Regierung vorgestelt hatte, weswegen die OTA durch die
Ubergangsarbeitsplitze ersetzt werden. Beé der OTA igt das auch nicht wirklich
verwunderlich, denn die beiden darauf folgenden Jahre nach Einfihrung der OTA ermdglichte
es die schwedische Regierung mit zwel Malinahmen den &teren Arbetdosen, den
Arbetsmarkt vorzeitig zu verlassen.

Die Niederlande versuchten der Arbeitdosigkeit hauptsachlich durch finanzielle Anreize und
durch Verdnderungen der Arbetdosenverscherung zu begegnen. Fur die Unternehmen
wurden zum enen finanziellen Anreize gesetzt, indem diese weniger Soziaverscherung zahlen
miissen, wenn sie langzeitarbeitdose Altere eingellen, zum anderen aber auch Sarktionen,
indem de sdt dem heurigen Jahr mehr Sozidverscherungsbetrége zahlen, wenn ihre
ehemaligen Mitarbeterlnnen um Arbeitdosengeld ansuchen. Eine positive Malinahme fir die
arbeitdosen Alteren sdlbst besteht darin, dass diese, wenn sie einen Arbeitsplatz mit geringeren
Einkommen annehmen, bei emneuter Arbeitdosigkeit die Hohe des zuvor bezogenen
Arbeitd osengdldes erhdten. Die Arbeitd osenvers cherung wurde dahingehend reformiert, dass
die Uber 57,5-Jdhrigen sait 1999 nicht nur wieder einen Arbetsplaiz, der ihnen angeboten
wird, annehmen, sondern sait dem letzten Jahr auch aktiv auf Arbeitsplatzsuche gehen miissen.
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Interessant is, dass sowohl in Finnland ds auch in Schweden finanzidle Anreize fir
Unternehmen, damit diese dtere Arbeitdose eingdlen, nicht den erwarteten Erfolg hatten.
Offengchtlich snd finanzidle Anreize fir Arbeitgeberinnen nicht aitraktiv genug, dtere
Menschen enzugdlen, denn de bevorzugen nach wie vor jingere Personen. Fir die
Niederlande liegen leider keine Daten vor, da die mesten diesbeziiglichen Mal3nahmen, auch
jene, die sch nicht auf die Reintegration beziehen, erst kirzlich eingefiihrt wurden. Da sch
Unternehmen aber gegen Koden, die ihnen durch die Privatiserung der
Krankengeldversicherung oder die Beitragsdifferenzierung der
Erwerbsunfahigkeitsverscherung entstehen, verschern, scheint es, dass postive ds auch
negative finanziele Anreize wenig Einfluss auf die Personapalitik der Unternehmen haben.

5.3. Lebenslanges Lernen

Lebendanges Lernen nimmt innerhab der EU sait einigen Jahren einen wichtigen Stellenwert
en. Den Hintergrund bildet die Menung, dass die Beschéftigungdahigkeit der
Erwerbshevdlkerung erhdten bleibt, wenn sich diese standig weiterbildet und somit mit ihrem
Wissen und Kenntnissen auf dem Laufenden bleiben. Die heutigen Alteren haben nach dieser
Vorgelung eine besonders schiechte Ausgangsposition, denn Sie sind es mels, die Uber eine
niedrige Aushildung verfiigen und bel denen die Zeit des Lernens schon lange zurtickliegt.
Insofern rehmen aber die Alteren wieder eine besondere Stellung ein, wenn Lebendanges
Lernen in den Vordergrund rlickt. Auch die hier behanddten Lander fihrten innerhdb ihrer
Strategie des Lebendangen Lernens Malnahmen durch, die sich einerseits direkt an Altere
richten oder atersunabhingig waren. Altere profitierten aber auch von den Malznahmen, die
atersunabhéngig gesetzt wurden.

Die wahrend der Laufzeit des FINPAW in Finnland gesetzten Ma3nahmen, die sich explizt
an die Alteren wanditen, betreffen zum einen Personen mit einer geringen Grundaushildung und
geingen Lernfahigkeiten und haben zum anderen die Vermittlung des Bagswissens Uber
Informations- und Kommunikationstechnologien zum Inhat. Ausgehend von mehreren Studien
gdlte die finnische Regierung fest, dass Altere mit niedrigem Ausbildungsniveau und geringen
Lernféhigketen eigens auf Se zugeschnittene Kurse brauchen, was in der Evauierung des
FINPAW explizit hervorgehoben wurde. Die beiden regionaden Projekte, die Alteren IKT-
Kenntnise vermitteln sollen, fanden grofen Anklang und schufen Interesse, an welteren
Kursen tellzunehmen. Die Mdglichkeit, zu Hause das Gdernte zu wiederholen, und der
Bildungsscheck scheinen gute Instrumente zu sein, dteren Personen IKT-Kenntnisse néher zu
bringen. Finnland hat sich im Ubrigen zum Zid gesetzt die Anzahl der Menschen, die Giber kein
Basswissen im Bereich der IKT verfligen, zu habieren. Auch selbdtinitiierte Welterbildung von
Alteren wird finanzidl unterstiitzt, was von den Evaluatorinnen des FINPAW sehr positiv
gewertet wurde. Da das FINPAW d's Informationsverbreitungsprogramm verstanden werden
kann, wurden auch im Berech der Aus- und Waelterbildung en Handbuch und ene
Internetseite verdffentlicht, die Informationen Uber Weiterbildungsmalinahmen fir Altere und
das finnische Bildungssystem enthdten.

Auch in den Niederlanden kommt dem Bereich des Lebendangen Lernens ein hoher
Sdlenwet zu. Das bezient sch im Fdle von Erwachsenen zumest auf die interne
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Weiterbildung in Unternehmen. Im Hinblick auf Informations- und Kommunikations-
technologien geht es um besonders benachteiligte Gruppen am Arbeitsmarkt, zu denen auch
die dteren Arbeitnenmerinnen zdhlen. Im Bereich der unternehmensinternen Weiterbildung
enigten sich die Sozidpartnerlnnen darauf, dass die Kollektivvertrage Bestimmungen dartiber
enthaten sollen, die Weiterbildung von Beschéftigten zu fordern. Auch wenn Sch dies an dle
Arbetskréfte unabhangig von ihrem Alter richtet, geht dies auch mit den Empfehlungen ener
atersbewussten Personapalitik, deren Teilbereich die interne Walterbildung ist, konform. An
konkreten Manahmen exigtieren mittlerweile en Zentrum, das ein System der gegensaitigen
Anerkennung beruflicher Qudifikationen erarbaitet, und individudle Bildungskonten, die ds
Filotprojekt eingefiihrt wurden. Im Bereich der IKT wurden Kurse gedtartet, die der
auggewahlten Zidgruppe Basskenntnisse vermitteln sollen. In den letzten Jahren hat sch die
interne Waeiterbildung insofern verbessert, ds 90% der Unternehmen Fortbildungen anbieten,
und fast dle Kollektivwertrége Besimmungen Uber Weiterbildung enthalten, wobel dlerdings
nicht gesagt werden kann, inwiefern Altere von diesen profitieren. Es wurde aber eine Studie
verdffentlicht, die besagt, dass die Anzahl der Alteren an beruflicher Weiterbildung gestiegen
i, aber noch nicht das Niveau jlngerer Altersgruppen erreicht hat. Offen bei diesem Ergebnis
muss dlerdings bleiben, um welche Form von Weiterbildung es sch dabel gehandelt hat.

Im Mittelpunkt der schwedischen Strategie des Lebendangen Lernens sanden in den letzten
Jahren die Reform und die Forderung der htheren Schulbildung, die héhere Bildung und die
interne Fortbildung in Unternehmen, von denen dtere Beschéftigte und Arbeitdose ebenfdls
profitieren konnen. Die hohere Schulbildung wurde insofern gedndert, ds berufsbezogene
Programme den dlgemeinen Programmen gleichgestdlt wurden und mit Matura abschlief3en.
Personen zwischen 25 und 50 Jahren, die Kurse der htheren Schulbildung besuchen, erhaten
dafir Stipendien. Auch Arbetdose ohne hohere Schulbildung erhidten durch die Adult
Education Initiative die Moglichkeit, eine solche zu erwerben. Schweden war bei der
Forderung der htheren Schulbildung auch bel den 55 — 64-Jdhrigen sehr erfolgreich und
konnte innerhab von funf Jahren sowohl den Antell der berufstédtigen dteren Frauen as auch
jenen der berufgétigen dteren Manner mit hoherer Schulbildung erhéhen. Die Universtéten
and insofern in den Mittelpunkt des Interesses gertickt, ds diese Kurse und Programme nicht
nur fir die Jingeren, sondern fir dle Altersstufen einfihren sollen. Auch die schwedischen
Kollektivvertrége enthaten Bestimmungen Uber interne Fortbildung, die aber vid Spielraum fiir
die Unternehmen lassen. Der Antell der dteren Beschéftigten an unternehmensinterner
Walterbildung erhohte sich sowohl bel den dteren Frauen as auch bel den dteren Mannern
zwischen von 1997 und 2001, wobei er sich bei den 45 — 54- Jahrigen stérker erhdhte as bel
den 55 — 64-Jdhrigen. Haben die Niederlande bereits ein Rilotprojekt zu individudlen
Bildungskonten eingeftinrt, so soll dieses in Schweden im heurigen Jahr eingefiihrt werden. Nur
ene der in Schweden gesetzten Ma3nahmen, die Studienbethilfe zidt auf die 51 — 55-Jéhrigen
ab. Von Expertinnen, aber auch im Zwischenbericht von Senior 2005 wird kritisert, dass die
Hohe der Studienbethilfe mit seigendem Alter abnimmt.

Mit der offendven Strategie Schwedens, auf mehreren Ebenen das Bildungssystem zu
verbessern, konnte der Anteil der Personen mit héherer Schulbildung, aso mit Matura, auch
unter den Alteren erhéht werden. Der Anteil der Alteren an unternehmensinterner Forthildung
dieg ebenfdls an. Auch die Erkenntnisse, die Finnland aus dem FINPAW gewann, namlich,
dass Altere aufgrund ihres niedrigeren Bildungsniveaus und ihrer geringeren Lernfahigkeiten
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elgens auf 9e zugeschnittene Kurse bendtigen, und die Erfolge in der Vermittlung von IKT-
Kenntnissen an dtere Menschen erscheinen erwdhnenswert. In diesem Bereich snd die
Niederlande ebenso bemtiht wie Finnland und versuchen gerade der schwéachsten Gruppe am
Arbetsmarkt ein Basiswissen an IKT zu vermitteln. Auch sind die Niederlande in den letzten
Jahren mit der  Implementieeung  von  Kollektivwertragsbestimmungen  Uber  die
unternehmensinterne Weiterbildung  fortgeschritten und der Anteil der Alteren, die an
Waterbildung tellgenommen hat, hat ebenso wie in Schweden zugenommen

5.4. Sensibilisierung fir und Kampf gegen Altersdiskriminierung

Ein wichtiger Bereich, wenn es um die Beschéftigung von Alteren und die Erhdhung der
Beschéftigungsquote geht, it die Sengbiliserung der Gesdllschaft in Bezug auf die Stuation
von Alteren am Arbeitsmarkt und der Abbau von Vorurteilen und Stereotypen, die zu
Altersdiskriminierung fihren.

Eines der Hauptzide des finnischen FINPAW war die Veranderung der Eingdlung der
Bevdlkerung. Mit breit angeegten Informationskampagnen in Zeitschriften, Zeitungen, Radio
und TV wurde versucht, die Postion von Alteren zu stérken, indem auf verschiedene
Bereiche, wie Arbeitshedingungen, Arbeitsorganisation und Arbetsfahigkeit aufmerksam
gemacht wurde. Die Evauierung des FINPAW ergab, dass, viden zwar die Inhate nicht im
Detall vertraut snd, dem Grof¥eil der Finninnen aber die dlgemeine Botschaft des FINPAW
bekannt ist. Ein weiteres Ergebnis war, dass sich durch das Programm der Umgang mit &teren
Beschéftigten am Arbeitsplatz verbessert hat.

Sowohl die Niederlande ds auch Schweden haben Ingtitutionen gegriindet, deren Zid esig,
die Gesdlschaft in Bezug auf die Problematik von Alteren am Arbeitsmarkt zu sensibilisieren.
Tat Schweden dies mit dem Forum 50+ bereits 1993, so richteten die Niederlande die Older
Workers Taskforce vor zwe Jahren ein. Allerdings exidtiert in den Niederlanden sait 1994
das Expertise Centre Age and Society, dessen vorrangigdes Zid die Bekampfung von
Altersdiskriminierung i

Finnland it unter den drel Landern jenes, das Diskriminierungen aufgrund des Alters sowohl
in der Vefassung ds auch im Beschéftigungsgesetz verbietet. In den Niederlanden besteht
bereits sait funf Jahren der Versuch, en Gesetz gegen Altersdiskriminierung einzufiihren. Dies
scheiterte bisher, soll aber nunmehr dieses Jahr in Kraft treten. Nur Schweden scheint
diesbeziiglich enen anderen Weg zu gehen, denn nicht mehr die diskriminierten Gruppen
stehen dort im Mittelpunkt der Diskussionen, sondern die Vidfalt, die durch die verschiedenen
Gruppen entgteht, prégt die dffentlichen Debatten.

Eingdlungen von Arbeitnehmerinnen und Unternehmerinnen Uber Altere miissen sehr
differenziert gesehen werden, wenn von Finnland die Redeist. Zwar gibt es ein postives Bild,
aber trotzdem werden diese in groleren Unternehmen mit hohem Antell an dteren
Arbeitnehmerinnen eher im Betrieb gehdten. Altersdiskriminierungen machen sch zudem eher
beim Rekrutierungsprozess ds am Arbatsplaiz bemerkbar. Auch die Wahrnehmung von
Diskriminierungen unterscheidet Sch dort nach der Zusammensetzung der Altersstruktur, denn
die Altersgruppe, die die Mehrhet im Unternehmen gdlt, is Diskriminierungen weniger
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ausgesetzt ds jene, die in der Minderheit ist. Dies bedeutet aber auch, dass nicht nur Altere,
sondern auch jingere Menschen Diskriminierungen aufgrund ihres Alters ausgesetzt sind.
Taylor sagt, dass Altersdiskriminierungen in Finnland sdten vorkommen, auch wenn die
Evauierung des FINPAW ergibt, dass sch zwar durch das Programm die Eingtelungen
gegeniiber Alteren verbessert haben, Altersdiskriminierungen aber nach wie vor exigtieren.

In den Niederlanden undin Schweden zeigen unterschiedliche Studien, dass Unternelmenen
negdtives Bild von dteren Arbeitnehmerinnen haben. Die Antworten Snd in beiden Léndern
dhnlich und reichen von der geringeren Produktivitét Uber mangelnde Hexibilitét bis zur
fehlenden Aufgeschlossenheit Innovationen gegentiber. Allerdings ist die Situation in Schweden
je nach Branche und Altersstruktur unterschiedlich. So haben Unternehmerlinnen in den
Branchen ,,Bildung‘ und ,, Gesundhet” eine weniger negative Eingellung ds die in anderen. In
beiden Landern ist die Bereitschaft, dtere Personen e@nzugelen, nicht sehr hoch, und dem
langeren Verbleib von dlteren Arbetskréften stehen auch nur wenige Unternehmen positiv
gegentiber.

In Anbetracht dieser unterschiedlichen Ergebnisse fir Finnland auf der einen und Schweden
und den Niederlanden auf der anderen Seite scheint die extensive Informationskampagnein
Finnland eine gewise Wirkung auf die Menungen Uber dtere Mitarbeiterinnen und
Kolleglnnen nicht verfehlt zu haben. Insofern kann gesagt werden, dass mit dem FINPAW en
wichtiges Zid, namlich jenes der Informationsverbreitung Uber die Situation von Alteren auf
dem Arbeitsmarkt, erreicht werden konnte.

5.5. Gibt es einen Zusammenhang zwischen den Manahmen und der
Erhdéhung der Beschéftigungsquote?

Nach der Darstellung der gesetzten Malinahmen in Finnland, den Niederlanden und Schweden
ddit dch die Frage, inwiefen diee tasachlich Einfluss auf die Erhdhung der
Beschiftigungsquote hatten. Die Beschéftigungsquoten der Alteren haben sich in dlen drei
Landern erhoht. Allerdings begann die Steigerung zu unterschiedlichen Zetpunkten und fiel
auch unterschiedlich stark aus.

In Finnland erhohte sich die Beschaftigungsauote der Alteren zwischen 1994 und 2001 um
12,3 Prozentpunkte auf 45,7%, zwischen 1997 und 2001 machte die Steigerung 10
Prozentpunkte aus. In den Niederlanden nahm sie von 1991 bis 2001 um 11,1 Prozentpunkte
auf 39,6% zu, wobel se sich zwischen 1994 und 2001 um 10,5 Prozentpunkte und zwischen
1997 und 2001 um 7,8 Prozentpunkte erhthte. In beiden Landern fand die stérkste Erhéhung
awischen 1997 und 2001 tatt, wobel die Beschéftigungsguote der 55 — 64-Jéhrigen in
Finnland im Jahr 2001 hoher lag ds in den Niederlanden (+6,1). In Schweden erhohte sich die
Beschaftigungsquote der Alteren zwischen 1997 und 2001 um 4,7 Prozentpunkte auf 66,5%.
Somit lag Se 2001 bei weitem Uber Finnland und den Niederlanden, hatte aber eine geringere
Steigerung zwischen 1997 und 2001 zu verzeichnen asin den beiden anderen Landern.

Der Einfluss des FINPAW auf die Erhéhung der Beschéftigungsguote in Finnland konnte von
keinem der Autorinnen und auch nicht von den Evauatorinnen des Programms eindeutig
hergestdIt werden. Dem Programm werden zwar Auswirkungen auf die Steigerung zuerkannt,
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dlerdings kann das FINPAW nicht dleine dafiir verantwortlich gemacht werden. Viemehr
hatten auch andere Faktoren Einfluss auf die Erhohung der Beschiftigungsquote der Alteren.
Zu nennen wére hier die demographische Entwicklung. Der Antell der 55 — 64-Jéhrigen an der
Erwerbsbevilkerung erhthte sich zwar, dlerdings ist des darauf zurtickzufihren, dass diese
Generation immer schon in einem hohen und sabilen Ausmald beschéftigt war. Da dieser
Kohorteneffekt auch auf andere Lander, in denen sch die Beschéftigungsguote der
Altersgruppe nicht so stark erhoht hat, zutrifft, kommen noch andere Faktoren in Betracht.
Einige Expertinnen in Finnland argumentieren, dass die Reformen des Pensionssystemns fir die
Steigerungen verantwortlich zeichnen, was auf die Teilpensonen zutrifft, auf die Penson wegen
Arbetdosgket wiederum nicht, denn die Anzahl der Personen, die diese beziehen, hat sich
nicht wesentlich verdndert. Der Umstand, dass sich die Arbeitd osenquote im selben Zetraum
verringerte, kann ebenfdls nicht ds der bestimmende Faktor genannt werden, denn die
Beschéftigungsquote erhohte sich stérker als sich die Arbeitdosenquote verringerte. Auch der
wirtschaftliche Aufschwung, den Finnland seit der zweiten Halfte der 90er Jahre hatte, kann
nur bedingt ads Erklarung dienen, denn die Beschiftigungsquote der Alteren (in
Vallzeitdquivdent) erhdhte sich schneller ds dies durch wirtschaftliche Faktoren erklarbar
wére. Auch wenn kein direkter Kausdzusammenhang zwischen dem FINPAW und der
Steigerung der Beschéftigungsguote hergestellt werden kann, kann gesagt werden, dass dieses
zusammen mit den hier genannten Faktoren Auswirkungen auf die Beschéftigungsguote hétte.

In den Niederlanden zeichnen ebenfdls der wirtschaftliche Aufschwung, die Reformen der
Arbatdosenverscherung, die Umwandiung des male breadwinner-Moddls in e@n male
breadwinner/female part-time carer Moddl, aber auch die von der Regierung und den
Sozidpartnerinnen gesetzten Mainahmen und die Fokusserung auf die Steigerung der
Beschéftigungsquote der Alteren dabei fir deren Erhthung verantwortlich. Wie in Finnland
missen Se ds ein Zusammenspiel von Faktoren gesehen werden.

In Schweden spidten scherlich auch der wirtschaftliche Aufschwung und die Reformen des
Pengonssystems eine Ralle, dlerdings is Schweden mehr von einer ambivdenten Politik
gekennzeichnet, die wenige auf Altere gerichtete Malinahmen gesetzt hat. Es befindet sich
noch im Stadium der Recherche und des Sammelns von Vorschlégen ds im Setzen von
konkreten Mal3nahmen. Wenn es sich dlerdings um andere nationde Zidle handdt, dann hat
dies, wie bel der Arbeitdosigkat oder der Gesundheit und dem Lebendangen Lernen, auch
auf die dteren Arbetnehmerinnen einen Einfluss und sicherlich Wirkungen auf die Erhéhung
der Beschéftigungsguote.

Inggesamt mahnen die in diesem Bericht zusammengestelten Daten und Einschétzungen zur
Vorgcht bel Aussagen Uber die Auswirkung der Arbetsmarkt- und Sozidpalitik auf die
Beschéftigung von Alteren. So wurden in Schweden negativere  Eingtellungen  der
Unternehmerinnen gegentber  dteren  Arbeitskréften und  deutlich weniger  explizite
Mal3nahmen zur Forderung der Beschiftigung Alterer festgestelIt dsin Finnland. Dennoch liegt
die Beschaftigungsquote Alterer in Schweden um 20 Prozentpunkte (iber jener Finnlands. Die
Bechéftigung der Frauen in friheren Jahrzehnten in Verbindung mit dem Angebot an
Arbatsplétzen im dffentlichen Dienst und mit dffentlicher Kinderbetreuung konnte hier ds
Hintergrund ebenso wichtig sein, wie die Tradition der Verbesserung der Arbeitsbedingungen
und der Gesundheit dler Altersgruppen. Schliefdich zeitigen ja gerade Manahmen zur
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aternggerechten Arbeitsgestatung und zum Erhdt der Gesundheit ihre Wirkungen erst mittel-
und langfrigtig. Sie sollten dso fest etabliert sein, bevor daran gedacht wird, den Zugang zur
Penson zu erschweren. Letzteres kann zwar die Statistik schonen, aber es ist wohl wenig
gewonnen, wenn die nicht mehr Arbeitsfahigen im Langzeitkrankenstand und nicht in der
Friihpenson sind und so zur Beschéftigungsguote zéhlen, wie etwa in Schweden. Wenn man
bedenkt, dass internationde Erhebungen eine Verschlechterung der Arbetsbedingungen
ausweisen und wenig Hoffnung auf eine Umsetzung der Prinzipen dterns- und atersgerechter
Arbet auf breter Bass besteht, ist eine Betrachtungsweise, die sch auf die Erhéhung der
Beschéftigungsguote konzentriert, kritisch zu hinterfragen.
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ANHANG

1. BELGIEN

Entwicklung der Beschaftigungs- und Arbeitdosenquoten

Von den acht hier beschriebenen Landern ist Belgien jenes mit der niedrigsten Beschéf-
tigungsguote sowohl bei den 15 — 64-Jahrigen as auch bei den 55 — 64-Jdhrigen. Dies trifft
nicht nur auf das Jahr 2001, sondern auch auf die vorangegangenen Jahre zu. So erreichte die
Beschéftigungsguote der 15 — 64-Jahrigen 1996 ihren Tiefpunkt mit 56,3%. Von 1996 bis
2000 erhohte se sch um 4,2% auf 60,5% und fied 2001 um 0,6% auf 59,9%. Diese
Entwicklung ist auch be der Beschéftigungsquote der 55 — 64-Jdhrigen zu beobachten. VVon
1996 bis 2000 stieg sie von 21,9% auf 26,3% (+4,4%) und sank dann im Jahr 2001 auf
24,1% (Européi sche Kommission 2002a:173).

Betrachtet man die Beschéftigungsquoten getrennt nach Mé&nnern und Frauen, so &gt Sch,
dass auch diese zwischen 1997 und 2000 stiegen und 2001 ruicklaufig waren. Bel den 15 —
64-jahrigen Mannern erhodhte se sch zwischen 1997 und 2000 von 67,1% auf 69,5% und fidl
im Jahr 2001 auf 69,1%. Die der 55 — 64-jdhrigen Méanner stieg von 31,7% auf 36,4% und
reduzierte Sch dann auf 34,4% (Europé sche Kommission 2002a:173).

Die Beschéftigungsguote der 15 — 64-jahrigen Frauen stieg im sdben Zeitraum von 46,5% auf
51,5% und fiel auf 50,5% im Jahr 2001 zuriick. Jene der dterer?? Frauen erhthte sich von
12,9% auf 16,6% und verringerte sich um 2,3% auf 14,3% im Jahr 2001 (Européische
Kommission 2002a:173).

Die Arbeitdosenquote der 15 — 64-Jéhrigen erreichte ihren Hohepunkt 1994 mit 9,8% und
verringerte sich auf 6,6 im Jahr 2001 (Europiische Kommission 2002a:173). Jene der Alteren
hat Sch in Belgien zwischen 1995 und 2000 von 3,8% auf 3,4% (-0,4%) bei den Mannern
und von 4,4% auf 2,8% (-1,6%) bel den Frauen geringfligig reduziert (Taylor 2002:14).

Interessant i, dass sich zwischen 2000 und 2001 die Beschéftigungsquote der 55 — 64-
Jahrigen stérker reduzierte s die der 15 — 64-Jahrigen. Lasst man das Jahr 2001 aul3er Acht,
s0 kann von einem Angtieg der Beschiftigungsquote der Alteren um einige Prozentpunkte seit
1997 und von ener Verringerung der Arbeitd osenquote der 55 — 64-Jahrigen zwischen 1995
und 2000 gesprochen werden. Im Gemeinsamen Beschéftigungsbericht 2002 machen die
Autorlnnen die Konjunkturabschwéchung fur den Riickgang der Beschéftigungsguote im Jahr
2001 verantwortlich. Eine andere Erklérung fur den Riickgang der Beschéftigungsquote der 15
— 64-Jhrigen und der Alteren kénnte sein, dass die belgische Regierung ihre Malnahmen auf
die (Wieder-)Eingliederung der Jugendlichen fokusserte und dies zu Nachteilen be den

22 |n den Kapiteln , Entwicklung der Beschéftigungs- und Arbeitslosenquote wird fiir die 55 — 64-Jshrigen
ofters das Wort , dltere" benutzt.
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anderen Altersgruppen fuhrte. Denn die Beschéftigungsquote der 25 — 54-Jahrigen ist von
2000 auf 2001 ebenfdls gefdlen (von 77,4% auf 759%), wohingegen die
Beschéftigungsquote der Jugendlichen (15 — 24-Jéhrigen) seit 1996 angestiegen und auch im
Jahr 2001 nicht gefdlen ist (Européische Kommission 2002a:173).

Pensionssysteme

Die bdgische Altersscherung baseat auf einem umlagenfinanzierten, erwerbsbezogenen
Pensonsverscherungssystem, das ale Beschéftigte der Privaiwirtschaft erfasst. Bel der
Pensionsberechnung werden mexima 45 Beitraggahre berticksichtigt. Die Hohe der Pension
baset auf der Grundlage des Einkommens der gesamten Vescherungszeit. Der
Berechnungskoeffizient it fir Manner und Frauen derselbe, unterscheidet sich aber nach
dleingehend (60% des Einkommens der Verscherungszeit) und Haushdtsvorstand (75% des
Einkommens der Verdcherungszeit) (Européische Kommission 2002c:117f).

Die betriebliche Altersvorsorge kann von Unternehmen fraiwillig geschaffen werden. Ein Jahr
nach Betritt verfdlt die Anwartschaft nicht mehr und i zu neuen Arbeatgeberinnen
transferierbar. Die Durchdringungsguote der betrieblichen Pensionsvorsorge lag 1999 bel nur
35%. Damit die Kluft zwischen dem letzten Einkommen und der Pensionshthe nicht zu hoch
i, will die belgische Regierung den Aufbau der betrieblichen Altersvorsorge forcieren
(Européi sche Kommission 2002c:117ff).

Die Mindestpensondeistungen exigtieren in Belgien sait 1980 und kommen Personen zugute,
die zwe Drittel der Zeiten erfilen, die fir einen Anspruch auf Vallpension notwendig Snd. Im
Jahr 1997 wurde ene Wartezeit von 15 Jdhren und ene Mindestlesung pro
Verdgcherunggahr eingefiinrt. Diese Mindestleistung wird fir jedes Verscherunggahr dann
gewahrt, wenn es mindestens einem Drittd einer Vollzeitbeschéftigung entspricht. 90% dler
Pens onsbezieherlnnen haben Angpruch auf eine Mindestpension oder eine hohere Leistung.
Personen Uber 62 Jahre (2009: 65), die keinen Anspruch auf Mindestpension haben, werden
durch das Sozidhilfesystem GRAPA geschiitzt. Trotz der Mindestpension und dem GRAPA
liegt das Armutsgefahrdungsrisiko der Alteren (65+) Uber dem der restlichen Bevolkerung
(Européische Kommission 2002¢:117 bzw. 119).

Denys und Simoens verweisen in ihrer Beschrelbung Belgiens aus dem Jahr 1999 auf vier
Maglichkeiten, frihzetig aus dem Erwerbdeben auszuscheiden. Die kollektivvertragliche
Uberbriickungspension, die sait 1985 begteht, wird am haufigsten benittzt, um den
Arbeaitsmarkt vorzeitig zu verlassen. Sie besteht fir Arbeitnehmerinnen, die Uber 50 Jahre dt
and, und die in Betricben arbeiten, die ds ,,in wirtschaftlichen Schwierigkeiten befindlich®
eingestuft werden. Ein weiteres Zidl, das mit der Uberbriickungspension verbunden igt, ist die
Integration von jugendlichen Arbeitdosen in den Arbetsmarkt. Trotzdem wird nur ein Drittel
der frel werdenden Stellen wieder besetzt. Der Grund liegt in den unzéhligen Ausnahmen der
Wiederbesetzungspflicht. Arbeitnehmerinnen, die mindestens 55 Jehre at sind, kdnnen ihre
Arbeitszeit um die Hafte reduzieren und gleichzeitig die Hafte der Uberbriickungsrente
beziehen. Diese Chance wurde 1993 eingefuihrt, wird aber nur minimal genuitzt, da.ein enormer
Verwaltungsaufwand damit verbunden is. So lag die Anzahl der Bezieherlnnen im Jahr 1998
bei nur 400 Personen (Denys/Simoens 1999).
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Neben der Uberbriickungspension ist die zweithaufigste Form des vorzeitigen Ausscheidens
das Arbeitd osenprogramm fiir Altere. 1996 senkte die Regierung das Mindestalter von 55 auf
50 Jahre. Das Gesetz Uber Erwerbsunfahigkeitsverscherung ermdglicht den Belgierinnen
ebenfdls, frihzeitig das Erwerbdeben zu verlassen (Denys/Simoens 1999).

Die Talzat-Berufdaufbahnunterbrechung sellt die vierte Méglichkeit dar, den Arbeitsmarkt
vor dem gesetzlich festgelegten Pensionsantrittsater zu verlassen. Sie wurde 1985 geschaffen
und zidt darauf ab, dass Arbetnenmerinnen fir maximal 16 Monate ihre Erwerbstétigkelt
eingelen kdnnen, wobel se durch eine vormas arbeitd ose Person ersetzt werden. Wahrend
der Unterbrechung beziehen se welterhin @én Einkommen. Ferner kann die Erwerbstétigkeit
um en Finfte, en Viertd, en Drittd oder die Hdfte reduziert werden. Die Talzet-
Berufdaufbahnunterbrechung  bedarf  dlerdings der Zustimmung der  Arbeitgeberinnen
(DenysdSimoens 1999).

Das regulére gesetzliche Pengonsantrittsdter liegt fir Manner bel 65 Jahren. Zur Zeit wird
jenes der Frauen gerade angehoben. 1997 betrug es 61 Jahre und wird bis zum Jahr 2009
ebenfdls 65 erreicht haben. Das reale Pensonsalter betrug im Jahr 2001 bei den Mannern
58,5 Jahre und bel den Frauen 57,3 Jahre. In Belgien wird die Frihpenson von viden ds
Normalitét angesehen. Bei einer 1999 durchgefthrten Untersuchung waren 85% der Befragten
der Menung, dass das reguldre Pensonsantrittsater weiter gesenkt werden sollte.
Interessanterweaise Sind auch Jugendliche diessr Meinung und ihre Wunschvorgelung von
einem Pensionsantrittsalter liegt sogar noch unter jener der Alteren, nédmlich bel 56,4 Jahrenim
Verglech zu 57,9 Jahren. Am 1. Januar 1999 bezogen in Belgien 1.320.385 Personen eine
Alterspenson. Von diesen waren 15,14% in Frihpenson (Europdische Kommisson
2002c:121, Européische Kommission 2001a:11, Denys'Simoens 1999).

Belgien beteht bel seinen Reformen des Pengionssystems weiterhin auf den Grundséizen der
Solidaritdt und des Verscherungsprinzips, auf denen das belgische Soziaverdcherungssystem
beruht (Européi sche Kommission 2001a:16).

»Dies ergibt sich aus der eigentlichen Aufgabe des aktiven Sozia staates, dessen
wesentliches Zid lautet, moglichste viele Personen durch ihre eigene Erwerbsta-
tigkeit am Wohlstand der belgischen Gesellschaft teilhaben zu lassen. Ein entspre-
chender Sozialschutz erfordert ein starkes Mald an gesdllschaftlicher Solidaritét.”
(Européische Kommission 2001a:16)

M alRnahmen

Im Jahr 2001 wurde in Bdgien zum erg¢en Md en Manahmenkatalog erlassen, in enger
Zusammenarbeit mit der Regierung und den Sozidpartnerlnnen, der ganz gezidt fir Altere
konzipiert wurde. Trotzdem bezweifeln die Autorlnnen der Gemeinsamen Beschéftigungsbe
richte 2001 und 2002 die Effektivitét der Mal3nahmen, und dies obwohl Belgien dem aktiven
Altern im NAP 2002 ene Schlissdprioritdt eingeraumt ha (Europdische Kommission
2002b:64, Européische Kommission 2001b:40).

Ebenfdls im Jahr 2001 richtete das Minigterium fir Arbeit und Beschéftigung einen Fonds en,
der Unternehmen zugute kommt, die praktische Malnahmen zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen von Uber 55-Jahrigen durchfiihren. Das Zid, das die belgische Regierung
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damit verfolgt, i, die Arbeitsorganisation und die Arbeitszaiten individuell an die Beschéftigten
anzupassen (Europé sche Kommission 2002d:28).

Altere Beschéftigte, die ihre Arbeitszeit verkirzt haben und ,, Arbeitsunterbrechungszuschiisse
erhdten, haben sait 2001 die Moglichkelt, in ihrer arbeitsfreen Zet in ihrem egenen oder in
eénem anderen Unternehmen ihrer Branche ausbildende, unterstiitzende und beratende
Aufgaben zu Ubernehmen (Europé sche Kommission 2002d:28).

Die belgische Regierung hat Ende der 90er Jahre mehrere Initiativen gedtartet, die dtere
Menschen in subventionierte befristete Beschéftigung verhefen sollen. Sogenannte Smet- Jobs
Ziden z.B. auf langzeitarbeitdose Altere. Bis 1999 konnten in dieser Mal3nahme nur Personen
tellnehmen, die langer ds zwe Jahre arbeitdos waren. Mittlerwelle wurde diese Zeit auf sechs
Monate verkirzt (Denys'Simoens 1999).

Ein Projekt, das besondere Erfolge zu verzeichnen hat, ist jenes, in dem dteren Arbeitdosen
(45+) Vermittlungshilfen be der Jobsuche angeboten werden. Trotzdem vidle dieser Personen
mehr ds zwe Jahre arbeitdos waren, hatten nach nur finf Monaten 30% eine regulare
Beschéftigung und 14% waren entweder selbstandig oder Zeitarbeiterinnen (Denys/Simoens
1999).

In Belgien exigiert ein Abkommen fir jingere Arbeitdose, das Sch , erster Arbeitsplaiz® nennt
und in dessen Rahmen Unternehmen eine bestimmte Anzahl jugendlicher Arbeitdoser engtellen
miissen. Wenn keine jungen Menschen verfligbar snd, kdnnen Unternehmen nunmehr auch
dtere Arbeitdose (45+), die mindestens ein Jahr lang arbeitdos waren, eingtellen (Européische
Kommission 2002d:29).

Die Soziapartner der Bauindudtrie, in der ein akuter Persondmangd zu verzeichnen ist, haben
sich 1999 darauf geeinigt, dass dtere Arbeitnenmerinnen (58+) eine Pramie erhadten, wemn se
weiterhin auf dem Arbeitsmarkt bleiben (Denys'Simoens 1999).

Beraits im Jahr 1996 senkte die Regierung die Sozidverscherungsbeitrdge, wenn Unter-
nehmen Atere Arbeitdose (45+) eingdlten. Im ersten Jahr betrégt die Reduktion 50%, in den
folgenden Jahren 25%. Die Wirkung dieser Malinahme ist nur schwer feststellbar. Da sie nicht
eziell auf Altere, sondern auch auf andere Gruppen gerichtet ist, sind Daten fir die tber 55-
Jahrigen nur schwer zu erhdten. Eslasst Sich aber vermuten, dass die Mal3nahme ba ihnen nur
wenig greift, da von den Uber 40- Jahrigen nur 14% eingestd It wurden. Mit der Reform im Jahr
2001 wurde nunmehr ene zusdtzliche Reduktion der Sozidverscherungsbeitrége
vorgenommen, die sich ausschlielich auf Altere (58+) richtet und deren Hohe vom Alter des
Beschéftigten abhangt (Denys Simoens 1999, Europé sche Kommission 2002d:28).

Damit Unternehmen dazu bereit sind, die betriebliche Altersvorsorge in Kollektivvertragen
festzusetzen, s0ll es ebenfdls zu deuelichen Begingigungen kommen (Européische
Kommission 2002¢:119).

Fur Arbeitnenmerinnen, die dlter as 45 Jahre at Snd und entlassen wurden, wurde das Recht
auf Wiedereingtellung geschaffen. Arbeitgeberlnnen, die dem nicht nachkommen, miissen eine
Strafe in den Fonds fur berufliche Wiedereingliederung zahlen. Diese darf dlerdings nicht
niedriger sain, as die Kosten, die das Unternehmen fir die Wiedereingliederung zahlen miisste
(Européische Kommission 2002d:28).
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Ein Gesatz aus dem Jahr 1998 verbietet in Belgien, dass im Bewerbungsprozess Altersgrenzen
eine Ralle spiden. Allerdings gehdrt Belgien zu den europédischen Landern, in dem hartnéckige
Stereotype Uber dtere Arbeitnehmerinnen, wie etwa langsamere Auffassungsgabe, geringere
korperliche Belastbarkeit, Widersand gegen Neuerungen, Mangd an Kreativitét, etc.,
vorherrschen. So gellten Unternehmen 1998 von adlen Arbeitnehmerinnen nur 3% Altere
(45+) ein (Denys'Simoens 1999).

Bewertung

Die Situation in Belgien it einersaits von steigenden Beschéftigungsquoten zwischen 1997 und
2000 gekennzeichnet, anderersaits gehdren diese aber nach wie vor zu den niedrigsten inner-
hadb der EU. Gleichzeitig zegen Umfragen, dass in Begien noch kein Umdenkprozess
datgefunden hat. Frilhpensonen sind die Normdlitét, Vorurteile gegeniiber Alteren weit
verbreitet.

Hinzu kommt, dass die belgische Regierung erst relativ spét damit begonnen hat, Mal3nahmen,
die die Beschdftigung Alterer betreffen, zu setzen. Malnahmen, die direkt auf Atere
Bechéftigte und Arbatdose zidten, exisieren erst seit 2001. Den Schwerpunkt dieser
Mal3nahmen legte die belgische Regierung auf die Wiedereingliederung dterer Arbeitdoser,
indem sie den Unternehmen finanzidlle Anreize bietet. Andererseits diirfen Unternenmen Altere
nicht entlassen (Wiedereingdlungsrecht), es sai denn, se nehmen ene finanziele Strafe in
Kauf. Besonders hervorzuheben i, dass Belgien im Gegensaiz zu den meisen anderen
Landern von Beginn an bel seinen Mal3nahmen auf die Verbesserung der Arbeitsbedingungen
Ssetzt.

Trotzdem kann man sagen, dass Belgiens Weg zur Erhéhung der Beschéftigungsguote der
Alteren erst in den Kinderschuhen steckt und insofern auch keinerlei Aussagen dariber
gemacht werden konnen, ob die gesetzten Malinahmen erfolgreich sein werden.

2. BUNDESREPUBLIK DEUTSCHLAND

Entwicklung der Beschéaftigungs- und Arbeitdosenquoten

Unter den hier behanddten Landern verzeichnete Deutschland im Jahr 2000 die hdchste
Arbeitdosenquote bel den dteren Frauen und bel den dteren Mannern und nimmt bel der
Beschéftigungsguote der 15 — 64-Jahrigen und auch der 55 — 64-Jdhrigen den drittletzten
Platz ein. Jene der 15 — 64-Jahrigen fid zwischen 1992 und 1997 von 66,4% auf 63,7%.
Zwischen 1997 und 2001 stieg Se um 2,1% auf 65,8%. Die der dteren Beschéftigten erhthte
sch von 1993 auf 1997 von 35,8% auf 38,1%. 1998 fid Se geringfligig auf 37,7%, blieb die
nachsten Jahre in etwa auf diesem Niveau und betrug 2001 wieder 37,7% (Europésche
Kommission 2002a:176).

Die Beschéftigungsquote der Manner zwischen 15 und 64 Jahren reduzierte sich von 1992 auf
1997 von 76,7% auf 71,9%. In den folgenden vier Jahren stieg Se um nur 0,7% auf 72,6% im
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Jahr 2001. Die Beschéftigungsguote der dteren Manner fiel von 1995 bis 2001 von 48,5%
auf 46,1% (Europé sche Kommission 2002a:176).

Die Beschéftigungsquote der 15 — 64-jdrigen Frauen stieg von 1993 kontinuierlich von
55,1% auf 58,8% im Jahr 2001 an. Jene der dlteren Frauen erhdhte sich im salben Zeitraum
von 24% auf 29,5% (Européische Kommission 2002a:176).

Die Arbeitdosenquote der 15 — 64-Jahrigen dieg zwischen 1992 und 1997 von 6,6% auf
9,9%. Seitdem reduzierte Se sich und betrug im Jahr 2001 7,9% (Europ&ische Kommisson
2002a:176). Die Arbeitdosenquote der Alteren nahm zwischen 1995 und 2000 sowohl bei
den Mannern as auch bei den Frauen zu. Die der Mamer erhdhte sich von 10,4% auf 12,6%
und die der Frauen von 13,1% auf 15% (Taylor 2002:14).

Die Beschéftigungsguote der Alteren blieb zwischen 1996 und 2001 mehr oder weniger
geich. Die der dteren Frauen dieg dlerdings, wéhrend sch die der dteren Mamer
veringerte. Im NAP 2002 weist die deutsche Regierung darauf hin, dass die Beschéfti-
gungsquoten der 55 — 60-Jahrigen und der 60 — 65-Jahrigen sait 1994 eigentlich steigen. Nur
die Aggregation der beiden Altersgruppen ist fir die mehr oder weniger stagnierende
Entwicklung der Beschéftigungsquote in den letzten Jahren verantwortlich. Der Grund kann
darin gefunden werden, dass die Anzahl der 55 — 60-jahrigen zurtick geht, wohingegen die der
60 — 64-Jhrigen geigt. Insofern liegt die eigentliche Herausforderung fir die deutsche Politik
bel den 60 — 64-Jdhrigen. Die Arbeitdosenquote der dteren Frauen und jene der M&nner war
in Deutschland im Jahr 1995 hinter Finnland am zweithtchgten. Im Unterschied zu Finnland
gelang es der BRD jedoch nicht, diese zu senken, im Gegentell, Se stieg sogar weiter an. Mit
Ausnahme von Frankreich und hier auch nur bei den Frauen, erhohte sich in keinem der zu
untersuchenden L andern die Arbeitsdosenquote der Alteren, wie diesin der BRD der Fall war.

Pensionssystem

Das Altersvorsorgesystem in der BRD besteht aus einem gesetzlichen erwerbsbezogenen
Pensonsverdcherungssystem, das umlagenfinanziet i und 82% der erwerbstétigen
Bevolkerung umfasst. Fur Bauern und Angehorige der freien Berufe existieren Sondersysteme
und Beamte haben ein egenes Versorgungssysem. In der BRD stammen 78% der
Einkommen der Uber 65-Jahrigen aus diesem Verdscherungssystem (60% dte Bundedander,
90% neue Bundedander). Die Anpassung der Pensionen erfolgte bis 1991 entsprechend der
Bruttolohne. Saitdem wird die Entwicklung der Nettol6hne daftir herangezogen. In den Jahren
2000 und 2001 dlerdings erfolgte die Anpassung entsprechend der Preisentwicklung, was as
solidarischer Beitrag der Pensionistinnen zur langfristigen Sicherung der Altersvorsorge zu
vergehen ist (Européische Kommission 2002¢:127, Europé sche Kommission 2001a:23).

Die betriebliche Altersvorsorge exigtiert in Form von Pensionsriickstellungen, externen Fonds
oder Gruppenversicherungen in privaten Unternehmen. FUr den Verbreitungsgrad ist die
Grole des Unternehmens ausschlaggebend: So sind in Grofunternehmen mit mehr as 5.000
Arbeitnehmerinnen fast 90% Uber die betriebliche Altersvorsorge versichert. Die
Pensonsreform 2001 ermdglicht, dass Beitragssysteme auch auf Branchenebene eingerichtet
werden konnen. Zur Zeit sammen 7% dler Einkommen der Alteren aus der betrieblichen
Altersvorsorge (Europésche Kommission 2002¢:127).
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Nachdem keine Mindestscherung im deutschen Pensonssysem exidtiert, muss auf
Sozidhilfdeisgungen  zurlickgegriffen werden. Die Reform im Jahr 2001 scheffte die
Berlickdchtigung der Einkommen und des Vermogens von Familienangehdrigen und im
Haushdt lebenden Personen (mit Ausnahme der Lebensgefdhrten oder Ehepartnerlnnen) fir
den Anspruch auf Sozidhilfe ab, wodurch mehr Menschen in ihren Genuss kommen werden
(Européische Kommission 2002¢:127 bzw. 129).

Das Pensonssystem in Deutschland ist so aufgebaut, dass

“(h)igh income and long and/or continuous periods of employment lead to a satis-
factory income in old age. A low income and/or short, discontinuous working life
will raise the risk of becoming impoverished in old age.” (Naegele/Walker 2002:4)

Besonders betroffen von der Armutsgefdhrdung sind demnach Frauen. Ihre Beschéf-
tigungsguote liegt wesentlich unter jener der Manner, da se ihre Erwerbstétigkeit wegen der
Kindererziehung unterbrechen und héufig Teilzeit arbeiten. Um der Armutsgefahrdung der
Frauen zu begegnen, will die deutsche Regierung nicht nur die Beschéftigungsquote der Frauen
anheben, sondern de fihrte im Jahre 2001 auch im Zuge der Pensonsreform Verénderungen
en. So werden nunmehr Kindererziehungszeiten in der Hohe des Durchschnittsa nkommens
der letzten drel Jahre fUr die Pensonshéhe angerechnet. Arbeiten Mitter im Anschluss daran
Talzat, dann wird bis zum 10. Lebengahr des Kindes das dadurch entstandene niedrigere
Einkommen hoher bewertet. Hat die Frau zwel Kinder und ist nicht mehr erwerbstétig, dann
kommt es ebenfdls zu ener Aufwertung. Rdevant in diesem Zusammenhang sind fUr Frauen
auch die Veranderungen in Bezug auf die Witwen/Witwerpensionen. Obwohl der Angpruch
von 60% auf 55% der Pension des/der Verstorbenen gesenkt wurde, erhdht die Anrechnung
der Kindererziehungszeiten diese wiederum (Europésche Kommission 2002¢:128 bzw. 130).

Die Reform der Pensonen im Jahr 1992 &nderte den Vorruhestand dahingehend ab, dass pro
Jahr, das Erwerbgtétige friher ds das gesetzlich festigelegte Pensionsantrittsater in Pension
gehen, en Abschlag von 3,6% pro Jahr vorgenommen wird. Im NAP 2002 spricht die
deutsche Regierung von jahrlichen Abschldgen in der Hohe von bis zu 18% (Vogler-Ludwig
1999, Européische Kommission 2001a 24, NAP Deutschland 2002:16).

Der graduelle Ubergang wurde ebenfalls 1992 in Deutschland eingefiihrt. Bei der Teilpension
konnen die Betroffenen zwischen dem Bezug von einem Dirittel, der Halfte und zwel Dritteln
der vollen Penson wahlen. Nichtsdestotrotz zeigte eine Studie in der Metalindustrie, dass
98%, die dch zwischen ener vollen und einer Telpenson entscheiden konnten, die volle
wahlten (Taylor 2001:45, Vogler-Ludwig 1999).

Durch die Pensongeformen 1992 wurde das gesatzliche Pensonsantrittsdter in der
Bundesrepublik von 60 Jahren bei den Frauen und 63 Jahren bel den Mannern schrittweise
auf 65 Jahre angehoben, was 2012 erreicht sain soll. Das rede Pensonsantrittsater lag 2001
bel den Frauen be 61,4 und bei den Mannern ba 61,7 Jahren (Européische Kommisson
2002¢:129 bzw. 132, Vogler-Ludwig 1999).

Angpruch auf eine Alterspenson wegen Arbetdosigkeit oder nach Alterdteilzeit hat eine
Person dann, wenn se 15 Jahre Betrége gezahit hat. Die Altersgrenzen fir diese Formen der
Penson wurden zwischen 1997 und 2004 von bisher 60 auf das gesetzliche
Pengonsantrittsdter von 65 angehoben. Die Altersgrenze bel der Erwerbsunfahigkeitspenson
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wurde ebenfdls erhoht, dlerdings nicht auf 65 Jahre, sondern von 60 auf 63 Jahre. Die
Wartezeit bel dieser Pension it dlerdings hoher as bel der Penson wegen Arbeitdosigkeit
oder nach Altergteilzeit, denn Sie betrégt 35 Jahre (Européische Kommission 2001a:23, NAP
Deutschland 2002:16).

Damit Altere von sich aus langer im Erwerbdeben verbleiben, bestent fir se as positiver
Anreiz die Moglichkeit, einen Pensonszuschuss in der Hohe von 0,5% zu erhdten, wenn se
Uber das 65. Lebengahr hinaus erwerbstétig bleiben (NAP Deutschland 2002:16).

M alRnahmen

Mehrere Faktoren weisen darauf hin, dass aktives Altern in der BRD erst sit Kurzem eine
Rolle spidt. Neben den niedrigen Beschéftigungsquoten stellt das vorzeitige Verlassen des
Arbeitsmarktes sowohl fur dtere Erwerbstétige, ds auch fir Unternehmen nach wie vor ene
Normditét dar. Auch der Umstand, dass das Bundesministerium fir Bildung und Forschung
zur Zet en grof¥es Forschungsprogramm fordert, dessen Zid es ist, Probleme zu erkennen
und Losungsvorschldge zu entwickeln, damit sich die Arbeitsbedingungen der Alteren
verbessern, weist in diese Richtung (Taylor 2001:44 bzw. 48ff).

Ein weiteres Indiz dafUr, dass die deutsche Regierung sich relativ spét dem Thema aktives
Altern zuwandte, igt, dass Se erst im Maz 2001 mit dem Beschluss,, Arbeit, Ausbildung und
Wettbewerbsfahigkeit® einen Paradigmenwechse weg von einem vorzeitigen Ausscheiden
und hin zu einer verstérkten Beschiftigung von Alteren einldtete. Ein erter Schritt, diesen
Beschluss umzusetzen, wurde mit dem Arbetsférderungsgesetz, das mit 1. Januar 2001 in
Kreft getreten ist, gesetzt. Die zukinftige Strategie, die die deutsche Regierung verfolgt,
besteht darin, ,,den eingdeteten Paradigmerwechsd in der Gesdllschaft und in der Arbeitswelt
zu verankern® (NAP Deutschland 2002:7).

Aus diesem Grund kann gesagt werden, dass die 6ffentliche Debatte Uber die Beschéftigung
von Alteren erst relativ spit einsetzt. Naegele stdllt in seiner Dargtellung der Situation Alterer in
der Bundesrepublik fest, dass diese in einem grof3en Ausmal’ von Diskriminierung betroffen
and. Dies zeigt Sch u.a darin, dass die Arbeitdosenquote in den letzten Jahren gestiegen ist.
Altere Beschiftigte, die arbeitdos werden, sind dann eher langzeitarbeitdos und haben en
hohes Risiko, dauerhaft vom Erwerbssystem ausgeschlossen zu bleiben. Uber die Halfte findet
keinen neuen, Stabilen Arbeitsplaiz mehr. Doch nicht nur bei der Bewerbung sind Altere mit
Diskriminierung konfrontiert, sondern auch am Arbetsplaiz snd Sein Bezug auf Waterbildung
und Karriereférderung benachtelligt. Gleichzetig beklagt Naegele, dass in der BRD kein
Bewusstsain Uber die Vortelle von dteren Beschéftigten herrscht (Naegele/Walker 2002:3).

Im Jahr 2000 dartete die Bundesarbeitsmarktbehdrde eine Kampagne mit dem Titel ,, 50 plus
— die kdnnen es’ . Zid dieser Initidive i es, das Bewusstsain Uber die Fahigkeiten dterer
Bechéftigter zu erhdhen und ihre Reintegration in den Arbetsmarkt zu erleichtern. Auf
regionder Ebene wurden Berufsorientierungs- und Weiterbildungsmalinahmen innerhalb dieses
Programms getartet. Damit ,, 50 plus® erfolgreich ist, nehmen mehrere politische Akteurinnen
daran tel: Minigerien, Kammern, Wirtschaftsverbande und natlrlich die Arbeitsdmter snd
daran betelligt, dtere Arbeitdose wieder in den Arbetsmarkt zu integrieren. Da die
Arbeitsdmter bisher die Eingdlung vertraten, dass es wenig bringt, in &tere Arbeitdose zu
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investieren, kann dieses Programm as Umorientierung angesehen werden. Taylor beméngelt
dlerdings, dass es keinen systematischen Ansatz und Aktivitdten innerhab dieses Programms
gibt (Taylor 2001:47, Reule 2002).

Ebenfdls auf die Wiedereingliederung von Arbeitdosen gerichtet, sind verschiedene
arbeitsmarktpolitische Malinahmen, wie z.B. Arbeitsbeschaffungs- oder Trainingsmal3nahmen.
Die Anzahl der tellnehmenden dteren Arbeitdosen an diesen hat sch von 2000 auf 2001
erhoht und betrug im Jahr 2001 im Durchschnitt 22,6% (NAP Deutschland 2002:31).

Eine weitere Malinahme, die auf die Wiedereingliederung dterer Arbeitdoser gerichtet i, ist
die Job-Rotation. Sind Beschéftigte auf Waeiterbildung, dann konnen arbeitdose Altere fir
diesen Zeitraum ihre Tétigket ausiben und somit Joberfahrung sammeln (Europédische
Kommission 2001c:28).

Mit dem Tellzat- und Befristungsgesetz wurde der Abschluss von befristeten Arbeitsvertragen
mit Uber 58-Jahrigen ermoglicht, die auch wiederholt abgeschlossen werden konnen (NAP
Deutschland 2002:15).

Das Arbetdorderungsgesetz zidt auf Veranderungen der Arbeltsbedingungen und der
Arbetsorganisation, um damit einen langeren Verbleib dterer Beschéftigter im Erwerbdeben
zu ermdglichen (NAP Deutschland 2002:31).

Taylor, der Sch auf Expertlnneninterviews bezieht, hdt fest, dass dtere deutsche Manner im
Fokus der Programme und Forschung stehen und keine eigens auf Frauen oder Migrantinnen
gerichtete Mal3nahmen exigtieren (Taylor 2001:47).

Bereits sait 20 Jahren erhaten Unternehmen in der BRD 50% des Gehdtes ersetzt, wenn se
dtere Arbetnehmerinnen fir ene bestimmte Zeit engddlen.23 Sat funf Jehren exidiert ein
ahnliches Programm auch fUr dle Langzetarbeitd osen und sait 1999 gilt dies auch fur die Uber
50-Jahrigen, die mindestens 6 Monate arbeitdos waren. 1/3 der Subventionen in diesem
Programm waurde fir die Alteren aufgewendet. Trotzdem wird dies nicht s Erfolg gewertet,
well Unternehmen weiterhin eine Politik der Reduzierung dterer Arbeitnehmerlnnen verfolgen.
Dieser Anreiz scheint fir Betriebe offenschtlich nicht attraktiv genug zu sein (Taylor 2001:46).

Unternehmen, aber auch Vereinen, Kommunen und anderen Organisationen werden im Zuge
der Initiative ,, 50 plus — die kbnnen es* Zuschiisse gewahrt, wenn Se Arbeitdose eingelen.
Wenn se zusitzliche, dauerhafte Arbeitsplédize schaffen, dann besteht die Moglichkeit, die
finanzidlen Unterstiitzungen zu verlangern (Reul3e 2002).

Am 1.1.2002 ist das Job-AQTIV-Gestz in Kraft getreten. AQTIV geht fur Aktivieren,
Qudifizieren, Tranieren, Invesieren und Vemitteln. Bisherige arbatsmarktpolitische
Ingrumente wurden mit diesem Gesetz fur Atere Arbetnehmerinnen verbessart. Im
Mittelpunkt steht die berufliche Walterbildung nicht nur von Arbeaitdosen, sondern auch von
dteren Beschiftigten. So betelligt sich die Arbetsverwatung bis zum Jahre 2005 an den
Kogten betrieblicher Qualifizierungsmainahmen fir die Uber 50-Jédhrigen, die in Klen- und
Mittelbetrieben arbeiten. Auferdem regelt dieses Gesetz, die Zuschiisse, die Unternehmen
erhdten, wenn sie arbeitdose Altere eingellen. Die Altersgrenze fiir den Anspruch auf diese

23 Diesist einzige auf Altere gerichtete Malinahmein Deutschland, die seit |angerem existiert.
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Eingliederungszuschiisse wurde dabel von 55 auf 50 Jahre reduziet (NAP Deutschland
2002:91 bzw. 66).

In der BRD exigtiert bisher kein Gesetz, das Altersdiskriminierung verbietet. Selbst die
Diskusson Uber den Artikd 13 der Amdgterdamer Vertrdge, inkludierte Alter nicht as
diskriminierenden Fektor. Das Arbetsverfassungsgesetz bietet dlteren Arbeitnehmerinnen
dlerdings einigen Schutz (Taylor 2001:46).

Bewertung

Die deutsche Situation ist von einem spéten Eingreifen in die Beschéftigung Alterer gepragt. Im
Grol¥en und Ganzen kann gesagt werden, dass sich die deutsche Regierung erst seit dem Jahr
2000 dem Problem der Alteren am Arbeitsmarkt widmet. Dies zeigt sich auch in der
Entwicklung der Beschéftigungsquote der dteren Bevolkerung, die Uber die letzten Jahre
hinweg mehr oder weniger auf niedrigem Niveau stagnierte, wahrend die an sich bereits hohe
Arbeitsosenquote der Alteren weiter stieg.

Die Strategie, die die deutsche Regierung seit 2000 vefolgt, zidt af enen Paadig-
menwechsd, den Se auch as solchen benennt. Die Ma3nahmen beziehen Sch zum einen auf
die Erhebung der Problemsituation durch erhebliche Mittd fir Forschungen auf diesem Gebiet
und auf Reformen des Pensonssystems. Die Grundstruktur der deutschen Altersvorsorge
wurde dabel nicht verdndert. Die deutsche Regierung setzt hier hauptsichlich auf die
Verhinderung des vorzatigen Ausschedens aus dem  Arbeitsmarkt, indem de die
Altersgrenzen, die einen Anspruch auf Pension ermdglichen, erhohte.

Ein anderer Schwerpunkt scheint sch auf die Vermeidung des Armutsriskos im Alter zu
richten. Denn es wurde nicht nur der Bezieherlnnenkreis der Sozidhilfe vergrof3ert, sondern
auch die besondere Situation der Frauen fand in den Reformen Berticks chtigung.

Zum anderen richtet Sch der Grof¥ell der deutschen Malinahmen auf die Wiedereingliederung
von dteren Arbeitdosen. Dabel steht deren Qudifizierung und die finanzielle Forderung von
Unternehmen, die arbeitdose Altere eingtelen, im Mittel punkt.

3. DANEMARK

Entwicklung der Beschaftigungs- und Arbeitdosenquoten

Die hindchtlich der Hohe der Beschéftigungsquoten festgelegten EU-Zide wurden in
Danemark bereits erreicht. Denn Danemark verzeichnet die hochste Beschéftigungsguote bel
den 15 — 64-Jhrigen und die zweithéchste hinter Schweden bei den Alteren. Die der 15 —
64-Jahrigen fid zu Beginn der 90er Jahre und erreichte ihren Tiefpunkt 1993 (72,1%). Bis
zum Jahr 2000 stieg sie und verringerte sich von 2000 auf 2001 um 0,1% auf 76,2%. Die der
55 — 64-Jahrigen erreichte erst 1996 ihr Minimum mit 49,1% und erhthte sich seither auf 58%
(2001), was einem Plus von 8,9% entspricht (Européische Kommission 2002a:175).
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Die Beschéftigungsquote der 15 — 64-jdhrigen Méanner stieg von 1993 auf 1997 von 75,8%
auf 80,5% und stabiliserte sich bis 2001 mit leichten Schwankungen auf diesem Niveau. Von
1993 bis 1998 schwankte die Beschéftigungsguote der 55 — 64-jdhrigen Manner, wobel die
Differenz der Veranderung bis zu 3% ausmachte. 1998 erreichte Se ihren absoluten Tiefstand
mit 61,3% und stieg saither auf 65,5% (2001) an (Européische Kommission 2002a:175).

Die Bechéftigungsquote der 15 — 64-jahrigen Frauen fie bis 1995 auf den mit 66,7%
niedrigsten Wert. Saither erhdhte se sch und erreichte im Jahr 2001 72%. Die Entwicklung
jener der Alteren Frauen verlief genauso und wies ebenfals 1995 mit 36% ihren tiefsten Wert
auf. In den darauffolgenden sechs Jahren stieg sie aber um 13,8% auf 49,8% (Europédische
Kommission 2002a:175).

Die Arbeitd osenquote der 15 — 64-Jahrigen erreichte ihren hdchsten Wert 1993 mit 9,5% und
fid bis 2001 auf 4,3% (Europédische Kommission 2002a:175). Die der dlteren Manner sank
von 1995 auf 2000 von 6,9% auf 3,9%. Die Arbeitdosenquote der dteren Frauen verringerte
schim sdben Zetraum von 9,8% auf 4,2% (Taylor 2002:14).

In der 2. Halfte der 90er Jahre tieg die Beschaftigungsquoten der Alteren am drittstarksten
von den acht Landern an. Besonders hervorzuheben it der enorme Angieg der
Beschéftigungsquote der dteren Frauen in der Hohe von 13,8%. Glechzeitig verringerte Sich
zwischen 1995 und 2000 die Arbeitd osenquote der dteren Frauen und Manner um 5,5 bzw.
3 Prozentpunkte.

Pensionssystem

Die danische Altersscherung basert auf dem Volkspensonssystem, einer obligatorischen
Arbeitnehmerinnenzusatizversicherung und einer freiwilligen betrieblichen Altersvorsorge. Das
beitragsunabhangige Volkspensonssystem erfasst die gesamte Wohnbevdlkerung. Se setzt
sch aus einer enheitlichen Grundpension und einer erwerbsbezogenen Lestung zusammen. Zu
Beginn des Millenniums bezogen 99% die Volkspenson, wobe wiederum 99% die
Grundpenson und 64% die vole Zulage erhidten. In der betragsabhangigen
Arbeitnehmerl nnenzusatzversicherung (ATP) richten sich die Beltragssdtze und auch die Hohe
der Pensionen nach der Arbeitszeit und nicht nach dem Einkommen. Dariiber hinaus verwalten
die ATP-Pensongrégerinnen ein sogenanntes Vorsorgesparen. Demnach zahlen die
Beschéftigten und auch die Sdbgténdigen 1% ihres Bruttoerwerbseinkommens in dieses
System ein. Nach der Vollendung des 65. Lebengahres bekommen die Pensionistinnen 10
Jahre lang enen Pensionsbetrag aus dem Vorsorgesparsystem (Europédische Kommission
2002c:122, Européische Kommission 2001a: 17ff).

Die betriebliche Altersvorsorge ist sozidpartnerschaftlich vereinbart und wird ebenfals im
Kapitaldeckungsverfahren finanziert. Mittlerwelle snd 80% der Beschéftigten von dieser
erfasst. Dies kann auf die niedrige Pensonshohe aus dem Volkspensionssystem und der ATP
zurickgefuihrt werden. Obwohl se auf individudlen Pensonskonten beruht, enthdt se
slidarische  Merkmde, wie den Zugang zur Erwerbsunféhigkeitsverscherung ohne
Gesundheltsprifung.  Ein - weiteres  podtives Mekma der  dénischen  betrieblichen
Altersvorsorge i, dass de nicht verfdlt und innerhdb der Systeme Ubertragbar ist. Ein
Problem kann sch daraus ergeben, dass vidle Beschéftigte in Dénemark erst seit kurzer Zeit in
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der betrieblichen Altersvorsorge verschert snd und eventuell grof3e Einkommensainbulien
hinnehmen miissen, wenn e in Pension gehen (Européische Kommission 2002¢:122f).

Dénemark bietet zusdtzlich noch verschiedene Ledungen, wie etwa kogenlose
Gesundheitsvorsorge, Langzeitpflege und Freizeitangebote, aber auch Geldlestungen wie
Wohngeld oder Helzzulage, um enen angemessenen Mindeststandard zu gewdhrlesten
(Européische Kommission 2002¢:123).

Das freiwillige Frihpensonssystem wurde 1979 in Dénemark eingefiihrt. Personen, die einem
Arbeitd osenvers cherungssystem angehdren und zwischen 60 und 66 Jahren at sind, konnen
in den Ruhestand gehen und eine Penson beziehen, die maximad dem hdochsten
Arbeitdosengeld entspricht. Dieses System wurde mehrmals verandert. 1m Jahre 1999 wurden
die Anreize, den Arbatsmarkt spéater zu verlassen, verstérkt. Vor dlem die 60- und 61-
Jahrigen gelten eine besondere Ziegruppe dar. AulRerdem wurde die Finanzierung der
freiwilligen Frihpensonierung insofern verandert, as zukinftig nur mehr Personen, die 25 der
letzten 30 Jahre in dieses Verscherungssystem eingezahlt haben, diese in Anspruch nehmen
konnen. Die Anzahl der Bezieherlnnen ist deshdb in den letzten Jahren zurlickgegangen
(Européische Kommission 2002c¢:124, Madsen 1999, NAP Danemark 2002:14f).

Um der hohen Arbeitdosigkeit zu Beginn der 90er Jahre zu begegnen, wurde 1992 das
Ubergangsgeld eingefulnt. 55 — 59-Jhrige konnten in Penson gehen, wenn se lang-
zeitarbeitd os waren. Die Hohe der Pension entsprach dabel der Hohe des Arbeitd osengel des.
Im Jahr 1994 wurde der Bezieherlnnenkreis auch auf die 50 — 54- Jdhrigen ausgedehnt und die
Hohe der Pension auf 82% des Arbeitdosengeldes reduziert. Da 46.000 Personen im Jahr
1996 diese Variante in Anspruch nahmen, wurde das Programm noch im selben Jahr gesperrt
und soll im Jahr 2006 ganz audaufen (Europdische Kommission 2002¢:124, Madsen 1999,
NAP Danemark 2002:15).

Personen unter 67 Jahren (ab 2004: 65 Jahre), die unfahig sind, ihren Lebensunterhdt selbst
Zu bedtreiten, bekommen eine Erwerbsunfahigkeitspenson. Diese wurde in den letzten Jahren
mehrmals verandert. Sait 1998 wird die Erwerbsunfahigkeitspension nicht gewahrt, wenn die
Person nicht an verschiedenen Maahmen tellgenommen hat, die ihre Arbetsféhigkeit
verbessern. Im Jahr 2001 fand die letzte Reform <tatt, deren Neuregelungen aber erst im
heurigen Jahr wirksam werden. Diese betreffen vor dlem enen Wandd weg von einer
passven hin zu einer aktiven Unterstiitzung und eine Einschrankung auf Personen mit extrem
verringerter Arbatsfahigkeit. So werden neue adminigrative Verfahren eingefihrt, die die
Arbeitstahigkeit besser beurteilen. Es stehen dabel aber nicht mehr die Defizite einer Person im
Mittel punkt, sondern deren Kagpazitdten. In den letzten Jahren kam es zu einer Reduzierung
des Bezieherlnnenkreises der Erwerbsunféhigkeitspenson. Dies liegt zum enen an
Mal3nahmen, die darauf abzidten, Beschéftigung fir diese Personengruppe zu finden und zum
anderen an der Anderung der Beihilfen, die eher in aktive as in passive Programme fliel3en.
Gleichzeitig stieg aber auch die Anzahl der Bezieherlnnen flr Sozidhilfe und Krankengeld. Die
danische Regierung geht trotzdem nicht davon aus, dass enemaige Anspruchsberechtigte der
Erwerbsunfahigkeitspension in diese Systeme abgewandert sind, sondern macht andere
Faktoren dafir verantwortlich (Européische Kommission 2002c:124, Madsen 1999, NAP
Dénemark 2002:6, 15ff, 39).

118



Im Jehr 1987 wurde eine Tellpension eingefiihrt, die es Arbeitnehmerinnen und Selbstandigen
zwischen 60 und 67 Jahren ermdglicht, einer Tellzeitbeschéftigung bel gleichzetigem Bezug
ener Telpenson nachzugehen. Diese Moglichkeit ist in Danemark nicht welt verbreitet.
Madsen fuhrt an, dass 1997 nur 4.500 Personen eine Teilpension in Anspruch nahmen. Im
NAP 2002 sent die danische Regierung in der Schaffung von welteren Formen des graduellen
Ubergangs in den Ruhestand eine Mdglichkeit, dtere Personen zu einem langeren Verbleib auf
dem Arbeitsmarkt zu bewegen (Européische Kommisson 2001a:20f, Madsen 1999, NAP
Déanemark 2002:22).

Das gesetzliche Pensonsantrittsater wird beginnend mit 2004 von 67 auf 65 Jahre verringert.
Das rede betrug bei den Mannern im Jahr 2001 63,7 und bel den Frauen 63 Jahre (Madsen
1999, Jensen 2002:102, Européische Kommission 2002¢:126).

M alRnahmen

Per Jensen hebt in seinem Artikel hervor, dass eine Besonderheit in Danemark darin besteht,
den Fokus auf postive Anreize zu legen, um die Beschéftigten dazu zu bringen, spéter in
Pension zu gehen, ist (Jensen 2002:105). D.h. Altere werden nicht bestraft, wenn sie frither in
Pension gehen, sondern belohnt, wenn Se dies spéter tun.

Ein Grundprinzip der dénischen Arbeitsmarktpolitik besteht laut Madsen darin, dass es keine
af Altere gerichtete Malnahmen gibt. Se ehdten diesdben Angebote wie andere
Altersgruppen auch, wobel die Instrumente an die Bedurfnisse der dteren Bevolkerung
angepasst werden und auch miteinander kombiniert werden konnen (Madsen 1999).

Im Widerspruch dazu steht dlerdings, dass der Nationde Arbetsmarktrat, die Uber 50-
Jahrigen ds spezidle Ziegruppe definiert hat. So miissen die regionden Arbetsamter sait 1998
darauf achten, dass dtere Arbeitdose in grofierer Zahl wieder einen Arbeitsplatz finden und ihr
Antell an Aktivierungsmal3nahmen nicht geringer ist ds der anderer Altersgruppen (Madsen
1999).

1997 grindete die danische Regierung ein taatliches Komitee fir Seniorenpalitik, an dem die
Sozidpartnerinnen beteiligt snd. Dieses Komitee hat mehrere Initistiven und Projekte
gedtartet. Z.B. wurden drel verschiedene Fonds eingerichtet, um ergens Initiativen zu
finanzieren, die die Integration dterer Arbeitdoser in den Arbeitsmarkt fordern; um zweitens
Sdbsthilfegruppen, die einander bel der Jobsuche hefen, zu unterstiitzen; und um drittens
interessierten Unternehmen kostenlose Beratung von erfahrenen Unternehmensberatungsfirmen
zu diesem Problemkreis zukommen zu lassen (NAP Danemark 2002:38, Madsen 1999).

Obwohl 80% der Unternehmen ihren Beschéftigten Fortbil dungsmalinahmen anbieten, nehmen
nur wenige Altere an diesen teil, wobe ihr Anteil noch dazu mit steigendem Alter aonimmt.
Madsen vermutet auch, dass Unternehmen in Danemark der Fortbildung Alterer einen
geringeren Stellenwert einrdumen (Madsen 1999).

Auf der anderen Saite verflgte bereits Ende der 80er Jahre eine Vidlzahl von Unternehmen
Uber spezielle Programme flr dtere Arbeitnehmerinnen. So bieten diese Mdglichkeiten der
Tellzeitarbeit und des Arbeitsplaizwechsea s inklusive Umschulung innerhalb des Unternehmens,
aber auch Beratung an (Madsen 1999).
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Als ewshnenswvertes Vorzeigeprojekt wird in Danemark das Bespid ener grofien
Einzelhandel kette, die ein Geschéft ertffnet hat, in dem dle Beschéftigten Uber 45 Jahre dt
sind, angefuhrt (Madsen 1999).

Bewertung

Dénemak gdlt in mehrerer Hindcht eine Besonderheit in Bezug auf die Arbatsmarkt- und
Beschéftigungsentwicklung  innerhdb  der acht zu vergleichenden Lander dar. Die
Bechéftigungsguoten sind bereits sehr hoch und die Arbeitdosenquoten niedrig. Das rede
Pensionsantrittsalter gehtrt ebenfals zu den hochsten in Europa. Die Finanzierung des
Pensonssystems scheint in der Zukunft ebenfals gesichert zu sein. Reformen, die vorzetiges
Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt betreffen, snd im Vergleich zu anderen Landern moderat
auggefdlen. Aulerdem ist das déanische Pensonssysem derat aufgebaut, dass das
Armutsisko gering gehdten wird, was durch zusiizliche Leistungen gewéhrleistet ist. Per
Jensen fihrt diese besondere Situation Dénemarks auf die kulturell gepragte Eingtellung und
das Verhdten der Bevolkerung zuriick:

“And the reason there will be relatively more people in employment can ke put
down to the Danish tradition for older people to remain in the workforce longer than
they do in the rest of the EU.” (Jensen 2002:102)

Auch in Bezug auf die hier beschriebenen Malinahmen nimmt Dénemark eine Sonderstelung
en. Die danische Regierung setzt ihren Schwerpunkt auf postive andedle von negativen
Anreizen. Altere stdllen innerhab der Arbeitsmarktpolitik eine Gruppe unter anderen dar.
Gleichzeitig haben Unternehmen bereits spezifische Programme fir Altere implementiert. Die
Frage, die sich aufdrangt und die ener ndheren Betrachtung bedarf, it folglich die, ob es
zwischen der hohen Beschiftigungsouote Alterer und der Arbeitsmarktpolitik einerseits
und/oder dem Umgang von Unternehmen mit ihrer dteren Bdegschaft anderersaits einen
Zusammenhang gibt.

4. FRANKREICH

Entwicklung der Beschéftigungs- und Arbeitdosenquoten

VVon den in die Untersuchung einbezogenen Landern verzeichnet Frankreich nach Belgien die
2weitniedriggte Beschéftigungsguote sowohl bel den 15 — 64-Jahrigen as auch bel den 55 —
64-Jahrigen. Jene der 15 — 64-Jahrigen erreichte ihren tiefsten Wert 1994 mit 59,1% und
blieb in den darauffolgenden vier Jahren in etwa auf diesem Niveau. Erst 1998 dieg die
Beschéftigungsguote weiter an und zwar von 60% auf 63,1% im Jahr 2001. Im Gegensatz
dazu war die Beschéftigungsguote der 55 — 64-Jahrigen sait 1990 ricklaufig und erreichte
1998 ihren Tiefstand (28,9%). Seither erhdhte se sich auf 31,09% (2001) an (Européische
Kommission 2002a:179).

Im Jahr 1997 war die Beschéftigungsquote der 15 — 64-jahrigen Manner am niedrigsten und
hette einen Wert von 66,9% erreicht. Saither stieg de auf 70,3% im Jahr 2001 an. Die
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Bechéftigungsquote der 55 — 64-Jdhrigen Manner hingegen war von 1990 bis 1999
rucklaufig (von 36,8% auf 33,1%) und erhdhte sich erst in den Jahren 2000 und 2001 an. Im
Jahr 2001 betrug sie 35,4% (Européische Kommission 2002a:179).

Die Bechéftigungsquote der 15 — 64-jahrigen Frauen stieg im Unterschied zu den Mannern
sait 1990 kontinuierlich von 51,1% auf 56,1% (2001) an. Die Beschéftigungsguote der 55 —
64-jahrigen Frauen hingegen entwickete sich zwischen 1990 und 2001 in Wellen und hatte
ihren niedrigsten Wert im Jahr 1998 (24,8%). Zwischen 1998 und 2001 erhohte Se sich auf
26,7% (Européische Kommission 2002a:179).

Die Arbeitdosenquote stieg von 8,6% (1990) auf 11,9% (1996) und ist seitdem riickléufig
(2001: 8,6%) (Europdische Kommission 2002a:179). Die Arbeitdosenquote der Alteren
betrug 1995 bel den Méannern 7,7% und verringerte sich innerhab von 5 Jahren geringfiigig um
0,1%. Die Arbeitdosenquote der Frauen hingegen stieg zwischen 1995 und 2000 von 6,6%
auf 8,3% (Taylor 2002:13).

Gehort die Beschéftigungsauote der Alteren schon zu den niedrigsten der acht Lander, so sind
auch die Steigerungen in den letzten Jahren nicht besonders hoch. Sie betragen bel den 55 —
64-Jahrigen 2,1%, bei den dlteren Mannern 2,3% und bel den 55 — 64-jdhrigen Frauen
lediglich 1,9%. Interessanterweise erhdhte sich die Beschéftigungsguote der Elteren Frauen
bereits sait 1998, die der dteren Méanner dieg erst zwel Jahre spéter. Auch die Arbeits
losenquote der Alteren entspricht nicht dem Trend der meisten anderen Landern: Bei den
Mannern blieb se mehr oder weniger gleich und bel den Frauen stieg Sie sogar um 1,7%.

Pensionssystem

Das franzossche Pensonssystem umfasst die gesamte Erwerbsbevolkerung, it aber hdchst
komplex. Es besteht aus 26 Basissystemen, die man in 3 Kategorien zusammenfassen kann:
das System der nicht abhéngigen Beschéftigten, wie Landwirte, freiberuflich Tétige, Kaufleute
und Kindler, das Sysem der Arbeitnehmerlnnen in der Privaiwirtschaft und das
Sondersystem stéadtischer Angestdllter und der Beschéftigten des offentlichen Diengtes, der
Eisenbahn, der Elektro- und Gasindustrie, des Pariser Verkehrswesens (Europaische
Kommisson 2001a:37).

Die beiden erstigenannten umfassen fast 80% der Erwerbsbevdlkerung und sind nach dem
Versgcherungsprinzip aufgebaut. Mit Ausnahme der Landwirte und der Kaufleute werden
diese Systeme durch obligatorische Zusatzsysteme erganzt und beruhen wie die Basissysteme
auch auf dem Umlageverfahren (Européische Kommission 2001a: 37f).

Eine weitere Form von Zusatzsystemen bilden berufsstandische Systeme. Diese werden wie
die obligatorischen Zusatzsysteme auch sozid partnerschaftlich geregelt und gelten entweder fir
eine Branche oder fur das jeweilige Unternehmen (Europédische Kommission 2001a:37).

Das Sondersystem der Arbeitnehmerlnnen basert auf dem Satzungsprinzip und unterscheidet
nicht nach eénem Grund- und einem Zusatzsystem. Viemehr handdt es sch um ,anhatliche’
oder ,integrierte® Systeme, in denen die berufliche Stuation zur Zet des Eintritts in den
Ruhestand die Hohe der Pension bestimmt (Européische Kommission 2001a:37).
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Fur die Berechnung der Hohe der Penson wurde bis 1993 das jéhrliche Durchschnitts:
einkommen der besten zehn Jahre herangezogen. Nunmehr wird dieser Zeitraum stuferweise
ausgeweltet, sodass im Jahr 2008 die besten 25 Jahre ausschlaggebend sein werden. Eine
weitere Veranderung, die aus der Reform 1993 hervorging, ist, dass die Pensonen nicht mehr
an die Lohne, sondern an die Preisentwicklung angepasst werden (Europédische Kommission
2002c: 145, Européische Kommission 2001a:39).

Die garantierte Mindestpensgion in Frankreich kann as bedarfsorientierte Ergénzungsleisung
vergdanden werden, die aus anderen Systemen, wie etwa dem Alterssolidaritétsfonds, gewahrt
wird. Das Armutsgefahrdungsrisiko ist in Frankreich bei den Alteren nicht héher as bei der
restlichen Bevolkerung (Europdische Kommisson 2002c:143, Europdische Kommission
2001a:40).

In der dlgemenen Pendonsverscherung besteht keine generdle Mdoglichkeit, den
Arbatsmarkt vor dem 60. Lebengahr zu verlassen. Trotzdem existieren verschiedene
Mal3nahmen, die ein vorzeitiges Ausscheiden aus dem Arbetsmarkt erméglichen. Zu Beginn
des Millenniums wurden se von jedem Finften der 55 — 59-Jahrigen (20%) in Anspruch
genommen (Européische Kommission 2001a:39).

Unter den franzésschen Malinahmen it vor dlem auf die von der Arbetdosenversicherung
(UNEDIC) gewdhrleistete ARPE (Allocation de Remplacement pour ["Emploi)
hinzuweisen. Sie wurde erst 1995 eingefuihrt und bietet Arbeitnehmerinnen, die mindestens 57
Jahre dt snd und bereits 42 Beitraggahre gdeiget haben, die Mdoglichkeit, in den
Vorruhestand zu gehen. Dazu bedarf es nicht nur der Zusimmung der Arbeitgeberinnen,
sondern diese miissen auch eine oder mehrere Personen ds Ersatz eingtellen, weswegen auch
Jugendliche und junge Erwachsene von diessr Malinahme profitieren. Am haufigsten wird die
ARPE von kleinen und mittleren Betrieben und von Unternehmen im Diengtleistungssektor
genutzt. Im NAP 2002 plante die franzossche Regierung fir das Jahr 2002 eine Senkung der
Zugange zur ARPE von 21.000 im Jahr 2001 auf nur 1.000 im Jahr 2002 (NAP Frankreich
2002:25, Gineste 1999).

Aul¥erdem wird in Frankreich zwischen voller Frihpensonierung (AS-FNE — Allocation
Soécifique — Fond National pour I"Emploi) und gleitender Frilhpension unterschieden. Die
AS-FNE wurde 1980 eingefiihrt. Beschéftige, die dter d's 56 Jahre und 2 Monate at snd und
aus wirtschaftlichen Grinden gekiindigt werden, erhaten 70% ihres Bruttogehdts. 1982
wurde die AS-FNE dahingehend reformiert, dass auch ein gradudler Ubergang in den
Ruhestand moglich ist. Beschéftigte, die dter as 55 Jahre sind, erhaten bel voller Friihpenson
70% ihres Einkommens und bei teilweiser Frihpenson 30%. Anfang der 90er wurden die
Saetlichen Leistungen eingeschrankt, damit weniger Arbatnehmerinnen in den Vorruhestand
gehen. Das AS-FNE verliert zur Zeit zugunsten von ARPE und der deitenden Friihpension
immer mehr an Bedeutung (Taylor 2001:36, Gineste 1999).

Gineste bezeichnet die gleitende Frihpensonierung ds die einzige Form aktiver Arbeitsmarkt-
politik, die Altere dazu bringen kann, dass sie zumindest teilweise am Arbeitsmarkt verbleiben.
Se wurde 1992 eingefihrt und 1997 erg¢mas reformiert. Die gleitende Frihpensionierung

wird vor dlem von grolen Unternehmen, hauptsichlich in der Indudtrie verwendet. Die
Unternehmen, die ein Abkommen Uber gleitende Frihpensionierungen unterschreiben, miissen
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st 1997 schwer vermittelbare Personen ds Ersatz eingtellen und/oder sind verpflichtet, eine
Ponde (den sogenannten Deldande-Beitrag) zu zahlen, die die Regierung im Jahre 1999
verdoppelt hat (Gineste 1999, NAP Frankreich 1999).

Im Jahr 2000 fihrte Frankreich eine weitere Mainahme ein, um in Frihpenson gehen zu
konnen. CATS (cessation anticipée d' activité pour certains travailleurs salariés) ig en
sozid partnerschaftlich ausgehandeltes Abkommen, das entweder fir eine ganze Branche oder
fur einzelne Unternehmen gilt. Besimmte Arbetnehmerinnen konnen fir maxima 5 Jahre vall
oder teilweise in Friihpenson gehen, wenn Se mindestens 55 Jahre dt sind. Die Unternehmen,
die diese Abkommen unterzeichnet haben, snd wahrend dieser Zeit von der Zahlung der
Sozidverscherungsheitrage befreit. CATS bietet auch die Mdglichkeit, dass der Staat einen
Tell der Frihpension zahlt, wenn die Arbeitnenmerinnen 57 Jahre erreicht haben und z.B. 15
Jahre Schichtarbeit geleistet haben oder invdide sind. Voraussetzung daflr igt, dass die
Unternehmen die 35- Stunden-Woche eingefuihrt haben (Taylor 2001:40f).

Altere Arbeitdose zwischen 60 und 65 Jahren profitieren von spezidlen Beihilfen, die se
zusizlich zum Arbetdosengeld beziehen: es Snd dies eneasaits die ACA (Allocation
chémeurs agés) und andererseits die ASS (Allocation de Solidarité Spécifique).
Gleichzetig wurden Besimmungen erlassen, die Bezieherlnnen beder Beihilfen von der
Verpflichtung zur Arbeitssuche befreien. Arbeitdos registrierte Personen, die jinger als 60 sind
und mindestens 40 Beitraggahre nachweisen kdnnen, kommen in den Genuss der ACA. Fur
Bezieherlnnen der ASS, die ebenfdls 40 Beitraggahre geleistet haben, besteht aul3erdem noch
die Moglichkeit, eine ezidle Wartebahilfe zu beziehen. Die ACA wurde 1997 eingefuinrt
und das Gesetz fir die spezidle Wartebeihilfe wurde 1998 beschlossen (Gineste 1999).

Unabhangig von den Verdcherungszaiten besteht in Frankreich ein Anspruch auf den vollen
Pensionssatz, wenn eine Person 65 Jahre dt ist. Wenn Se dlerdings 40 Beitragsjahre geleistet
hat, dann hat Se auch einen Anspruch auf diesen vollen Pensionssaiz schon ab der Vollendung
des 60. Lebengahres. Fehlen einige Jahre auf diese 40 Versicherunggahre, dann kann eine
Person zwischen 60 und 65 trotzdem in Pension gehen, nur muss se fir jedes fehlende Quarta
einen Abschlag von 1,25% hinnehmen. Eine zukiinftige Anderung stdlt die Anhebung der
Betraggahre auf 42,5 Jahre fur den Anspruch auf volle Pension bis zum Jahr 2019 dar.
Gleichzeitig werden dlerdings Ausbildungszeiten und  Zeiten der  Erwerbdosgkeit
mitberticks chtigt (Europésche Kommission 2001a:38f, Gineste 1999).

Das rede Pensonsantrittsalter betrug bel den Méannern im Jahr 2001 58,7 und bei den Frauen
58,6 Jdhre (Europdische Kommisson 2002c:147). Ginese (1999) macht in ihrem
Landerbericht u.a die Eingdlung und den Wunsch fir ein vorzeitiges Ausscheiden aus dem
Arbeitsmarkt sowohl von Seiten der Arbatgeberinnen, ds auch von Seten der
Arbetnehmerinnen  fir die geringe Beschéftigungsquote von Alteren in Frankreich
verantwortlich. Glechzeitig vewes se auch auf enen ,fedgefahrenen soziden Didog®
(Gineste 1999), der Reformen schwierig gestdtet. Im Jahr 2001 z.B. hat die franzosische
Arbeitgeberlnnenorganisation vorgeschlagen, dass die volle Penson nur mehr ab einem Alter
von 65 bezogen werden sollte, und dass Frilhpensonen eingedammt werden sollten. Es
wurden dlerdings keine konkreten Aussagen dartiber gemacht, wie dtere Arbatnehmerinnen
in den Arbeitsmarkt integriert werden sollen, weswegen es keine Uberraschung ist, dass die
Gewerkschaft dies abgelehnt hatte (Taylor 2001:34).
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M allnahmen

Die franzossche Regierung hdlt daran fest, zwar die Aktivitéisraten zu erhdhen, gleichzeitig
aber Rucksicht auf Personen zu nehmen, die einersaits schwierige Arbeitsbedingungen haben
und andererseits sehr friih in ihrem Leben erwerbstétig wurden. Die franzosische Regierung
legte im NAP 2002 fest, dass Se die Erwerbsbeteiligung der Uber 55- Jhrigen auf mindestens
35% im Jhr 2010 erhohen will. Gleichzeitig stehen aber langzeitarbeitdose Altere im Fokus
der Mal3nahmen und nicht so sehr dtere Beschéftigte ds spezielle Gruppe (NAP Frankreich
2002:6f, Taylor, 2001:35).

Wie die bisherigen Ausfiihrungen zeigen, hat die franzosische Regierung auf der individudlen
Ebene hauptsachlich Mainahmen gesetzt, die die Reform des Pensionssystems betreffen. Der
PAP-ND (Personalised Action Plan for a New Sart), der Sch auf die Wiedereingliederung
von Arbeitdosen richtet, Selt eine Ausnahme dar. Allerdings wurden dabel dtere Arbeitdose
as weitere Zielgruppe in eine bestehende Malinahme integriert (NAP Frankreich 2002:8 bzw.
25, Taylor, 2001:36).

Auch auf der Ebene der Unternehmen gibt es keine einzige arbeitsmarktpolitische Mal3nahme,
die direkt auf dtere Beschéftigte gerichtet ist, sondern se sind in anderen Programmen as
weitere Gruppe integriert. Zu erwdhnen sind hier der CIE (contrat initiative emploi), der
CES (contrat emploi solidarité) und der CEC (contrat emploi consolidé). Der CIE ist auf
die Privatwirtschaft gerichtet, wohingegen die beiden anderen auf 6ffentliche und nicht-profit-
orientierte Unternehmen abzidlen. Der CIE befreit Unternehmen von der Zahlung nationaer
Verscherungsbeitrage, wenn sie arbeitdose Altere (50+) engedlen. Der CES i dn
Programm, deren Zielgruppe Langzetarbeitdose darselen, die ebenfalls dter ds 50 Jahre
snd. Wenn Unternehmen de mit enem befrigeten Vertrag zwischen 3 und 12 Monaten
eingdlen, dann finanziert der Stast 65 oder 85% des Nettolohnes. Der CEC dient dazu,
Personen, die den CES beenden, eine dabilere Angellung zu ermoglichen. Der Staat
Ubernimmt die Nettolohnkosten zu einem bestimmten Prozentsatz, der entweder zaitlich
begrenzt ist oder Sch mit der Zeit verringert, wenn die Angellung unbegrenzt ist. Wie beim
CIE, missen die Unternehmen beim CES und CEC keine Sozidversicherungsbeitrége leisten.
Trotz dieser Fordermal3nahmen werden nur wenige dtere Arbeitnenmerlnnen Gber diese drei
Mal3nahmen eingestelIt (Taylor 2001:36 bzw. 42f).

In Frankreich herrscht ba Arbeitgeberinnen en negatives Bild Uber dtere Personen vor.
Unternehmen argumentieren, dass dtere Beschéftigte weniger produktiv sind, gleicheetig aber
héhere Lohnkosten verursachen. Insofern nutzen se Formen der Frihpenson, um den
Personalstand zu verringern und dadurch Personalkosten zu sparen. Um der Diskriminierung
von Alteren zu begegnen, fiigte das Antidiskriminierungsgesetz vom Jahr 2001 zu den
bestehenden Mativen das Alter hinzu. Gleichzetig wurde mit diesem Gesetz eine Verdnderung
der Beweldast zugunsten der Arbeitnehmerinnen insofern erlassen (Gineste 1999, Taylor
2001:35, NAP Frankreich 2002:40).

Bewertung

Das Charakterigtikum der franzosischen Situation scheint die widerspriichliche Palitik zu sain,
die zwar darum bemiint ist, die Beschéftigungsguote der Alteren zu erhdhen, gleichzeitig aber
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noch im Jahr 2000 mit dem CATS die Moglichkeit geschaffen hat, dass Altere in den
Vorruhestand gehen konnen.

Zudem kommt hinzu, dass es keine eigens firr Altere geschaffenen Malnahmen gibt, sondern
Altere wurden as Zielgruppe erst relativ spét in bestehende Malinahmen integriert. AuRRerdem
beschrénkt dch die franzéssche Regierung auf Reformen der Pensonssysteme und die
Wiedereingliederung arbeitdoser Alterer in den Arbeitsmarkt, indem se Unternehmen
entweder von der Zahlung der Sozidversicherungsheitrége befreit oder einen Tel der
Lohnkogten bezahit.

Auf der Grundlage der zur Verflgung stehenden Literatur kann gesagt werden, dass in
Frankreich bis jetzt die Senghiliserung der Gesdlschaft in Bezug auf die Diskriminierung von
Alteren kein Thema zu sdn scheint. Insofern spiden Punkte, wie Anpassung von
Arbetsbedingungen, Arbeitsorganisation und flexiblen Arbeitszeiten an die Bedirfnisse dterer
Menschen keine Rolle.

5. GROSSBRITANNIEN

Entwicklung der Beschéftigungs- und Arbeitdosenquoten

Von den acht untersuchten Landern verzeichnet GrofZoritannien gemeinsam mit Schweden die
dritthéchste Beschéftigungsquote bei den 15 — 64-Jdhrigen sowie die dritthochste
Beschiftigungsauote bei den Alteren hinter Schweden und Danemark. Demzufolge hat das
Vereinigte Konigreich die quantitativen Zide von Lissabon und Stockholm erfillt. Die
Beschéftigungsguote der 15 — 64-Jahrigen erhdhte sich zwischen 1993 und 2001 von 68% auf
71,7%. Die der 55 — 64-Jahrigen stieg im sdlben Zeitraum von 46,8% auf 52,3%, wobe se
zwischen 1997 und 2001 um 4% zunahm (Europésche Kommission 2002a:188, Européische
Kommission 2002b:110).

Die Beschéftigungsquote der 15 — 64-jéhrigen Manner erreichte 1993 ihren tiefsten Wert und
betrug 74,5%. Von 1993 bis 2001 erhéhte sie sich auf 78,3%. Die Beschéftigungsguote der
dteren Méanner sieg zwischen 1995 und 2001 von 56,2% auf 61,7% (Européische
Kommission 2002a:188).

Die Bechéftigungsquote der 15 — 64-jahrigen Frauen nahm von 61,4% (1993) auf 65,1%
(2001) zu. Die der dlteren Frauen fid zwischen 1995 und 1997 von 39% auf 38,5% und
ehthte e sch dan um 4,6% auf 431% im Jahr 2001 (Europdische Kommission
2002a:188).

Die Arbeitdosenquote der 15 — 64-Jahrigen erreichte andog zur tiefsten Beschéftigungsguote
ihren Hohepunkt im Jahr 1993 mit 10,2% (1990: 6,9%). Von 1993 bis 2001 verringerte se
sch auf 5% im Jahre 2001 (Europésche Kommission 2002a:188). Die Arbeitd osenquote der
Ateren Méanner reduzierte sich zwischen 1995 und 2000 von 10,1% auf 5,5%. Jene der 55 —
64-j8hrigen Frauen verringerte sich von 3,7% auf 2,8% (Taylor 2002:14).
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Interessant i, dass die Beschéftigungsquote der 55 — 64-Jdhrigen im Jahr 2001 Uber dem
Wert von 1990 lag. Da dies fir jene der dteren Manner nicht zutrifft, muss dies auf die
Erhohung der Beschéftigungsquote von dteren Frauen zuriickgeftihrt werden, dieim Jahr 2001
sogar um 6,7% hoher lag ads im Jahr 1990. Groforitannien verzeichnet in den acht zu
untersuchenden Landern eine der niedrigsten Arbeitdosenquoten bel den dteren Frauen.
Gemeinsam mit Belgien liegt Se hinter den Niederlanden auf Platz zwei. Die Arbeitd osenquote
der dteren Manner liegt im guten Durchschnitt.

Pensionssystem

Das Altersversorgungssysems im Veranigten Konigreich besteht aus einem Volkspen
sonssystem und einer erwerbsbezogenen Zusatizpension (state second pension). Die state
second pension soll Beschéftigten mit geringem Einkommen die Moglichket bieten, eine
héhere Pensonsanwartschaft zu erziden. Personen, die weniger ds £10.800 verdienen,
werden 0 behanddt as hétten se ein Einkommen in diessr Hohe. Aullerdem werden
Kindererziehungs-, Erwerbsunféhigkeitszeiten und Krankensténde angerechnet. Die
Besonderhalt liegt darin, dass man von der Zusatizpenson zugungten einer privaten oder
betrieblichen Vorsorge, deren Leistungen gleichwertig oder besser sind, wechsaln kann. 60%
der Arbatnehmerinnen nehmen diese Regdung bereits in Ansporuch. Um die volle
Grundpension beziehen zu konnen, miissen Frauen 38 und Méanner 44 Verscherunggahre
vorweisen konnen (Européi sche Kommission 2002¢:188 bzw. 190).

Die betriebliche Altersvorsorge wird nur von einzelnen Unternehmen angeboten und hangt von
der Dauer der Zugehtrigkat zum Belrieb ab. Zur Zet berunt Se meis auf ener
Leisungszusage, wobel immer dfter eine Umwandlung in eine Betragszusage durchgeftinrt
wird (Européische Kommission 2002c:188).

Die private Vorsorge wurde in Grof3oritannien 1988 eingefiihrt, um Personen, die nicht Gber
die betriebliche Altersvorsorge versichert snd bzw. ihren Arbetsplaiz oft wechsdln, eine
Zusatzverscherung zu ermdglichen. Im Jahr 2001 sind sogenannte Stakeholder pensions
eingefuhrt worden. Sie bieten den Verscherten mehr Flexibilitét in Bezug auf Beitragshohe und
Wechsd zwischen den Systemen. Im Verenigten Konigreich snd die saatlichen Ausgaben fir
das Pensonssysem gering, weswegen die private Altersvorsorge eine wichtige Stellung
ennimmt (Europésche Kommission 2002c:188).

Die britische Mindesteinkommenssicherung (Minimum Income Guarantee (MIG)) kann ds
Mindestpension angesehen werden und wird Menschen Uber 60 Jahren gewdhrt. Sie ist
beitragsunabhéngig und bedarfsorientiert. Die MIG wird erst nach ener Prifung des
individudlen Einkommens und Kapitasvermdgens gewahrt. Sie wurde eingefiihrt, well sch die
Einkommen der &msten Pensionistinnen zwischen 1979 und 1996 um nur 30% im Vergleich
zu 64% be dlen Pensonistinnenhaushdten und 36% bel den Durchschnittssinkommen
erhohten. Seit dem heurigen Jahr wird diese Mindests cherung durch eine neue Form (Pension
Credit) ersatzt, die sowohl 25% der &msten Haushdte as auch ca. 50% der Haushate von
Alteren (60+) zugute kommen soll. Dabei wurden die Zugangsbestimmungen im Vergleich zur
Mindestpension gelockert. Z.B. missen die Uber 60-Jahrigen ihre Ersparnisse bis zu ener
gewissen Hohe nicht mehr angeben. Aul¥erdem hat die derzeitige Regierung fur ihre Amtszeit

126



festgelegt, dass de diee Leistung an die Einkommensentwicklung koppelt (Europédische
Kommission 2002c¢:188f bzw. 190, Naegele/Waker 2002:22).

Die Armutsgeféhrdung von alteren Menschen stdlt in Grol3oritannien ein grof3es Problem dar.
Besonders betroffen sind davon Frauen im hohen Alter. Einige Schritte wurden bereits gesetzt.
Es sdlt sch jedoch die Frage, ob diese das Armutsrisiko tatsichlich senken konnen, daeinige
Malnahmen erst langfrigtig den gewtinschten Erfolg bringen werden, denn Personen, die in
den néchgten Jahren in Pension gehen werden, werden von diesen nicht profitieren kdnnen
(Européische Kommission 2002¢:190).

Im Vereinigten Konigreich wurde bereits im Jahre 1988 mit der Abschaffung des Job Release
Schemes die Mdglichkeit, in den Vorruhestand zu gehen, versperrt. Nur die Minimum Income
Guarantee kann, wie bereits erwahnt, ab dem 60. Lebengahr beantragt werden. Betriebliche
Altersvorsorgeplane hingegen ermdglichen haufig Formen der Frihpenson (Meager 1999,
Européi sche Kommission 2002¢:190).

Im Jahr 2002 begann die britische Regierung damit, Unternehmen den graduelen Ubergang in
die Penson néher zu bringen. Das Employers Forum on Age hat gerade Ergebnisse ener
Studie zu diessem Thema verdffentlicht, die auch good practice Beispiele enthdt (NAP UK
2002:18).

Das gesetzliche Pensonsantrittsdter ist in Grof3oritannien zur Zeit fir Frauen und Manner noch
unterschiedlich: Es betragt 60 Jahre fir Frauen und 65 Jahre fir Manner. Jenes der Frauen
wird aber zwischen 2010 und 2020 auf 65 angehoben. Das red e Pensonsartrittsdter liegt bei
den Frauen bei 62 und be den Mannern ba 64,2 Jahren (Europdische Kommission
2002c:188f bzw. 193, Meager 1999).

Die Regierung im Verdnigten Konigreich hat Anréze in Form von Zuschldgen fir
Arbeitnehmerlnnen eingefiihrt, damit se Uber das gesetzliche Pensionsantrittsdter hinaus in
Beschéftigung blelben. Zur Zait gibt es eine Altersbeschrénkung nach oben, die aber im Jahr
2010 aufgehoben werden wird (Européische Kommission 2002¢:191).

M alRnahmen

Der wetweite Riickgang des Wirtschaftswvachstums im Jahr 2001 hat sch im Verenigten
Konigreich nicht in dem Mal3e ausgewirkt wie in anderen européischen Landern. Selbst die
Jahre davor konnte Groldritannien immer einen héheren Zuwachs an Wirtschaftswachstum
verzeichnen. Aullerdem wa es nicht von den deflationdren Auswirkungen der
Konvergenzkriterien der Wahrungsunion beeinflusst. Dies, aber auch die andere Zusammen
setzung des Arbeitsmarktes, der von einer geringen Sicherung, einem niedrigen Einkommen,
hoher Telzatarbeit und einem hohen Antell des Dienstlestungssektors charakterisert i,
zeichnet fur die hohe Arbeitsmarktpartizipation Alterer verantwortlich. Etwas weniger
auschlaggebend igt die aktive Arbetsmarktpolitik, die im Verenigten Konigreich in den
letzten Jahren verfolgt wurde (Walker 2001:2, Européische Kommission 2002b:110).

Die Strategie der britischen Regierung liegt auf der Propagierung des ,, Aktiven Altern* und auf
der Besatigung der Altersdiskriminierung. So wird im Veraenigten Konigreich ein Ansatz
entwickdt, der fir die gesamte Regierung gilt und die Frage des Alterns in dlen
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Politikbereichen berlicksichtigt. 1998 wurde eine interministerielle Arbeitsgruppe eingesetzt,
die sich mit den Problemen der Alteren auf dem Arbeitsmarkt aussinandersetzt. Ein weiterer
Schwerpunkt it in der Grindung von Partnerschaften zu sehen, die Arbatgeberlmen,
Einzel personen und Organisationen umfasst. Zid dieser Partnerschaften ist die Forderung von
good practice (Meager 1999).

Im Jahr 2000 wurde der New Dedl, der vorher Personen ab 25 Jahren umfasste, auf die Gber
50-Jahrigen ausgedehnt. Der New Ded ddlt ein Arbatsmarktprogramm dar, das auf die
Wiedereingliederung von Langzeitarbeitdosen gerichtet ist. Es beinhdtet neben Beratung und
Unterstiitzung auch die Maoglichkeit der Fortbildung von zumindest eéinem Jahr. Arbeitdose
Altere, die einen niedrig entlohnten Job annehmen, erhaten fiir die Dauer von einem Jahr einen
Zuschuss. Die Hohe dieses Zuschusses hangt von der Hohe der wochentlichen Arbaltszeit ab.
Mittlerweile fanden 60.000 dtere Personen Uber das New Ded Projekt wieder in das
Erwerbdeben zuriick. Unternehmen, die Personen, die an Progranm New Ded 50+
tellnehmen, eingdlen, erhdten fir die Dauer von sechs Monaen eine Geldieistung (Meager
1999, NAP UK 2002:17f).

Bis zum Jar 2006 will die britische Regierung Unternehmen Anreize bigten, ihre
Beschéftigungspraktiken zugunsten von dlteren Arbeitnehmerinnen zu gestdten. Es wurden
auch verschiedene Kampagnen gedtartet, um Unternehmen davon zu Uberzeugen, dtere
Personen einzustdllen, fortzubilden und nicht zu entlassen oder in Friihpenson zu schicken. Zu
erwédhnen ist z.B. die Age Positive Campaign, die darauf abzidt, Unternehmen den Code of
Practice on Age Diversity in Employment ndher zu bringen. Die Auswirkungen auf
Unternehmen wurden bereits evauiert. Es i zwar eine Verdnderung zu bemerken, aber vor
dlem kleinere Firmen snd von den Vortelen einer Altersdiversté noch zu Uberzeugen. Aus
diesem Grund hat die Regierung gemeinsam mit den Sozidpartnerlnnen ein Filotprogrammiin
Form enes entégigen Workshops gedtartet, der kleineren Firmen dtersbezogene
Beschéftigungspraktiken  vermittet.  Aufgrund des Erfolges wird dieses  Programm
geographisch  ausgeweltet. Auch die Age Positive Homepage zeigt Unternehmen
Maglichkeiten auf, wie se von dtersbezogenen Beschéftigungspraktiken profitieren konnen
(Européische Kommission 2002c¢:191, Naegele/Walker 2002:18, NAP UK 2002:17f).

Die Regierung in Grofdritannien hat Sch dazu entschlossen, kein Gesetz zu beschliefen, das
Altersdiskriminierung verbietet, sondern auf das Prinzip der Freiwilligkeit zu setzen. Im Jahre
1999 wurde daher der Code of Practice on Age Diversity in Employment herausgegeben,
der Richtlinien fir Unternehmen vorschldgt, die diese bl der Eingdlung, Beforderung,
beruflichen Waeiterbildung, Entlassung und Pensionierung beachten sollen. Das Fehlen
gesetzlicher Sanktionsmoglichkeiten wurde von verschiedenen Organisationen, u.a auch von
Arbeitgeberl nnenorganisationen, kritisert. Sait 1998 dirfen Job Centres dlerdings keine
Altersbeschrankungen mehr in von ihnen angebotenen offenen Stellen anfiihren (Meager
1999).

Bewertung

Das Verenigte Konigreich verzeichnet — so wie Danemark und Schweden auch — hohe
Beschéftigungsquoten, ein hohes redles Pengonsantrittsalter und eine niedrige Arbeitdosigkeit,
insbesondere bel dlteren Frauen. Die Politik, die Groforitannien aber verfolgt, geht in Richtung
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privater Vorsorge. Dies bedeutet, dass die Bevolkerung sdbst fir ein ausreichendes
Einkommen in der Penson verantwortlich ist. Podtiv kann die Reform der Mindestpension
bewertet werden, deren Bezieherlnnenkres sich dadurch vergrof3ern wird. Nichtsdestotrotz
besteht fir dtere Menschen im Vereinigten Konigreich nach wie vor ein hohes Armutsrisiko.

Jensaits der Pensonssyseme exidieren vidfdtiggte Malinahmen, die enesdats auf die
Wiederaeingliederung von arbeitdosen Alteren und anderersaits auf die Beschaftigungssituation
in den Unternehmen abziden. Den Schwerpunkt setzt die britische Regierung dlerdings eher
auf Aufklarung, Bewusstseins- und Eingtellungsverdnderung, as auf Sanktionen und konkrete
Verbote. Nichtsdestotrotz gibt es eine Vidlzahl von Forschungen zum Thema und Initigtiven,
um die ldee des aktiven Altern zu verbreiten.
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