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1. Einleitung

Die Auswirkungen des demografischen Wandels sind fur die Arbeitswelt tiefgreifend und
zeichnen fir die Akteurlnnen nachhaltige Konsequenzen. Betriebe in allen Branchen stehen
vor neuen Herausforderungen, mit dem Anstieg des Durchschnittsalters der Beschaftigten
gut umzugehen. AuRerdem kommt es in fast allen Arbeitsbereichen zu wiederkehrenden
ernsthaften Problemen, wenn geeignete Mitarbeiterinnen hinzugewonnen werden mussen.
In dieser Diskussion richtet sich das politische und offentliche Interesse zu Recht vermehrt
auf die Potenziale und Ressourcen der alteren Menschen. Bei der Frage nach einer guten
Praxis im ,Alternsmanagement® lassen sich zunachst Werthaltungen feststellen, die als
,alternskritisch“ eingestuft werden mussen. Erwerbsarbeit wird dann dem aktuellen
demografischen Wandel gerecht, wenn sie - unabhangig vom jeweiligen Alter und doch auf
das ,Altern® bezogen - gleichzeitig lern-, entwicklungs- und auch gesundheitsférderliche
Momente vorhalten kann." Diesen Aspekten von Arbeit gilt es, mit einer Grundeinstellung
von Generationengerechtigkeit zu begegnen. Sowohl im Themenfeld von Erwerbslosigkeit
und Arbeitsmarktintegration, als auch im Bereich der Personalpolitik sollten entsprechende

Forderkonzepte entwickelt und etabliert werden.

Doch Alter hat auch ein Geschlecht. Es sind Frauen, die auf dem Arbeitsmarkt eine
zunehmend starkere Rolle spielen. Frauen im Alter von 55 bis 64 sind zwar immer noch
seltener erwerbstatig als Manner, der Abstand hat sich im letzten Jahrzehnt jedoch
verringert: Gingen im Jahr 2000 noch 46% der Manner und 29% der Frauen dieses Alters
einer Beschaftigung nach, lagen die Anteile 2009 schon bei 64 und 49%.% Dennoch lasst sich
nach wie vor feststellen, dass die Merkmale Alt- und Frau-Sein fur sich bereits Anlass flr
Benachteiligungen sind. Kommt dann aufgrund ungleicher gesellschaftlicher Bedingungen
noch das Merkmal ,arm“ hinzu, verscharft sich die Lebenssituation der Betroffenen um ein
Vielfaches.®> Die Gefahr der strukturellen Altersdiskriminierung kumuliert somit insbesondere

in der Arbeitswelt von Frauen.

' vgl. Naegele, Gerhard/Sporket, Mirko 2010:459
2 ygl. Statistisches Bundesamt 2011:45
8 vgl. Bernhardt; Birgitta 2007:11



Im Folgenden werden wir uns — vor dem Hintergrund der reflektierten Erfahrungen und
Erkenntnisse der in unserem Verein durchgeflhrten Beratungen, Bildungsveranstaltungen
und arbeitsbezogenen Projekte - der Situation von alteren Frauen zuwenden. Die grofRe
Gruppe der ,alteren erwerbsfahigen oder erwerbstatigen Frauen“ muss dabei differenziert
werden: Bei genauerer Betrachtung unterscheiden sich die Lebenswelten und die
Erwerbsarbeitsperspektiven von Frauen mit Migrationshintergrund von denen, die
ausschlieBlich in Deutschland gelebt haben; von Frauen mit formal hohen Bildungs- und
Berufsabschlissen von denen mit sogenannten niedrigen Qualifikationen; von Frauen mit
umfangreicher Berufserfahrung von denen, die aufgrund von Familienarbeit diese lange
unterbrechen mussten; von Frauen mit kdrperlichen Handicaps von denen ohne. Diese
Stellungnahme kann daher nur vorlaufig und punktuell bestimmte Situationen beleuchten.

Eine genauere Analyse an anderer Stelle halten wir fur absolut erforderlich.



2. Langzeiterwerbslosigkeit von Frauen tber 50

Gesamtgesellschaftlich wird zusehends deutlicher, dass die arbeitsmarktpolitischen
Anstrengungen flr altere Arbeithehmerinnen erhéht werden mussen, um dem Rickgang der
Erwerbsbevolkerung insgesamt und auch dem Fachkraftemangel wirkungsvoll begegnen zu
kdénnen. Zwar ging in Schleswig-Holstein die Arbeitslosigkeit innerhalb eines Jahres um 2,7%
zuruck, doch betrifft dies nicht die Uber 55-Jahrigen, bei denen sogar eine Erh6hung um
6,3% registriert wurde.* Diese Zahlen verbildlichen die Kluft zwischen dem hohen
Fachkraftemangel einerseits und der noch immer stagnierenden Umsetzung von
Arbeitsintegrationsmafinahmen, die auf die Nutzung des Potentials von alteren
arbeitsuchenden Menschen ausgerichtet sind, andererseits. Bedauerlicherweise wurden
daruber hinaus in den letzten Jahren die QualifizierungsmafRnahmen der Arbeitsverwaltung
um 21,2% gekilrzt, sodass die Mdglichkeit der beruflichen Kompetenzerweiterung weniger
Menschen zugute kommt. Wichtig sind die Fort- und Weiterbildungen jedoch insbesondere
fur (altere) Menschen, deren Berufsausbildung oder betriebliche Praxiserfahrungen langere

Zeit zurlickliegen und deren Kenntnisse von daher notwendig einer Aktualisierung bedtrfen.

In Schleswig-Holstein hat bei der Entwicklung der Arbeitslosenzahlen eine leichte
Verschiebung in den Bereichen des SGB Il (Arbeitslosengeld 1) und dem staatlichen
Flrsorgebereich des SGB Il stattgefunden. Die Zahl der SGB llI-Arbeitslosen reduzierte sich
stark, wahrend die Zahl der Arbeitslosengeld |I- Empfangerinnen zunahm. Ausgesprochen
problematisch erscheint, wie die Arbeitslosenstatistik gefuhrt ist. Dazu bestatigte die
Bundesregierung, dass die vorliegenden Zahlen nicht alle Alteren erfassen; insbesondere
bilden die Daten der Grundsicherungsstellen im Bereich des SGB |l zu wenig die Realitat ab.
Um ein drastisches Ansteigen der Quote zu vermeiden, Ubergeht die Statistik noch immer
rund 92.000 Altere, die aufgrund von vorruhestandséhnlichen Regelungen nicht mitgezahlt
werden. Seit der Regelung Rente ab 67 im Jahr 2007 gilt zudem, dass alle Alteren ab 58
Jahren dann als Arbeitslose statistisch keine Bericksichtigung finden, wenn sie innerhalb
eines Jahres kein Stellenangebot erhalten haben.® Insofern verfalscht die aktuelle Datenlage
die wirkliche Situation®: Jede/jeden zweite(n) Arbeitslose(n) lber 58 Jahren fallt bei der
Darstellung ,unter den Tisch®. Um der Diskussion uUber die Rente ab 67 eine realistische
Grundlage zu verleihen, macht sich an dieser Stelle die Forderung nach einem neuen

Prufbericht mit Blick auf diese Statistiken breit.

4 vgl. DGB Bezirk Nord vom 29.09.2011
® vgl. Hollstein, Miriam/von Borstel, Stefan vom 27.09.2011
® vgl. auch Miimken, Sarah/Brussig, Martin/Knuth, Matthias, 2011



Im Zuge der Einflhrung des SGB Il in seiner jetzigen Form wurden zwar neue Instrumente
zur quantitativen und qualitativen Starkung Alterer am Arbeitsmarkt aufgelegt, gleichzeitig
jedoch durch die Definition von Alteren als Problemgruppe, und durch die Erhéhung des
Drucks auf die Einzelnen in Folge des Abbaus von sozialen Unterstitzungsleistungen,

altersdiskriminierende Haltungen verstarkt.

Einheitlich widerlegt wurde das lang gehegte Vorurteil, ltere Erwerbsfahige seien haufiger
krank als jungere. Hier stimmt das Gegenteil, allerdings jedoch mit der Einschréankung, dass
bei Alteren, wenn sie einmal krank sind, die Gesundung langer dauert. Betont werden muss
in diesem Zusammenhang, dass Erwerbslosigkeit generell die Gesundheit belastet. Diese
Wechselwirkung wird schon lange beobachtet und ist Gegenstand wissenschaftlicher
Untersuchungen, seit Arbeitslosigkeit im Zuge der Industrialisierung erstmalig als
Massenphanomen auftrat. Seitdem sind viele wissenschaftliche Arbeiten hinzugekommen,
differenzierter in der Analyse und angereichert mit einer Fiile von Daten.’
Langzeitarbeitslose weisen im Vergleich zu Beschéftigten einen signifikant schlechteren
Gesundheitszustand auf, auch ist das Risiko zu erkranken fir Arbeitslose deutlich hoher als
fur Beschaftigte. Dieses zeichnet sich besonders bei psychosomatischen sowie psychischen
Erkrankungen und hier insbhesondere bei Depressionen ab. Erwerbslose zeigen ein
ungunstigeres Gesundheitsverhalten (z.B. bei Erndhrung und korperlicher Aktivitat) und
haben einen erhohten Suchtmittelkonsum. Die deutlich schlechtere Situation der
Arbeitslosen bedeutet fiir Projektkonzeptionen, die sich auf die Zielgruppe Altere beziehen,
eine grole Herausforderung. Dass Malnahmen zur Gesundheitsférderung und der

Primarpravention tatsachlich wirksam sind, zeigen zahlreiche Modellvorhaben.?

Als positives Beispiel auf Landesebene ist das Zukunftsprogramm Arbeit in Schleswig-
Holstein zu nennen, das sich bereits 2007 im zweiten ldeenwettbewerb zur Férderung von
innovativen und regionalen Projekten zur Integration von Langzeitarbeitslosen speziell auf
diese Zielgruppe ausgerichtet hat.? Leider wurden spezifische gewinnbringende Erkenntnisse
und Ergebnisse dazu (noch) nicht verdéffentlicht, so dass wir hier ausschliellich auf interne
Auswertungen der beiden Trager, die aufgrund der guten Zielerreichung in den ersten beiden
Jahren der Laufzeit eine Verlangerung ihrer Projekte um weitere zwei Jahre erfahren haben,

zuruckgreifen kénnen.

" vgl. u.a. Hollederer, Alfons/ Brand, Helmut 2006

8 vgl. u.a. Job fit, Job fit regional (NRW bzw. Sachsen), AmigA: Arbeitsforderung mit gesundheitsbezogener Ausrichtung
(Brandenburg) und AktivA:, aktive Bewaltigung von Arbeitslosigkeit, Dresden. Auf der Grundlage von 1100 Teilnehmenden
konnte z.B. festgestellt werden, dass es nicht nur zu einer zumindest subjektiven Verbesserung fast aller erfragten
gesundheitsrelevanten Indikatoren kam, sondern 15 Prozent der bei Job fit angesiedelten Untersuchungsgruppe fanden vier
Monate nach dem Kurs eine Beschaftigung, bei ,strukturgleichen” Nichtteilnehmenden waren es null Prozent.

® vgl. Ministerium fiir Arbeit, Soziales und Gesundheit des Landes Schleswig-Holstein 2011



Bequa, ein regionaler Bildungstrager im Norden des Landes, fuihrte mit 68 lokal ansassigen
Betrieben verschiedener Branchen strukturierte Interviews zu deren Personalgewinnungs-
und Personalentwicklungsstrategien, sowie zu deren Einstellungsbereitschaft und Haltung
gegeniiber Alteren durch.'® Auf dieser Grundlage, deren Auswertung durchweg wertvolle
regionalspezifische Erkenntnisse generieren liel3, sind, kombiniert mit gesundheitsférdernden
Unterrichtsmodulen, passgenaue Arbeitsmarktintegrationsprozesse im Rahmen des Projekts

,Potenziale” gelungen.

Nach nahezu vierjahriger Erfahrung im Projekt ,Potenziale von lebenserfahrenen Frauen
aufgreifen® mit ausschlieRlich langzeiterwerbslosen Frauen Uber 50 stellen wir als Trager
fest, dass sich ein Groldteil der Teilnehmerinnen bereits innerlich auf kommende
Lebensjahrzehnte ohne Erwerbsarbeit eingestellt und mit einer solchen Lebensperspektive
arrangiert hatte. Sie sehen sich einerseits als chancenlos auf dem Arbeitsmarkt, andererseits
haben die Frauen teilweise den Eindruck, ihre Lebensarbeitsleistung aufgrund hoher
korperlicher Belastungen in verschiedenen Arbeitsprozessen, dabei vor allem durch Care-
Arbeit, bereits vollbracht zu haben. Viele leiden unter gesundheitlichen Einschrankungen,
andere sind unvermittelt durch Konkurse der Arbeitgeber vor die Arbeitslosigkeit gestellt
worden. Oft sind Frauen nur deshalb in den Wirkungskreis des SGB Il ,gerutscht®, weil der
Ehemann oder Lebenspartner erwerbslos wurde. Von grundlegender Bedeutung erscheint
uns dabei, der spezifischen Lebenslage der Frauen, der Motivierung fur selbstgesteuertes
Leben und Lernen und der Erarbeitung entsprechender beruflicher Kompetenzprofile unter
den Vorzeichen des Alterwerdens Raum zu geben. Als Frauennetzwerk zur Arbeitssituation
vermissen wir Unterstitzungskonzepte, die vor dem Hintergrund individualisierter
Lebenslaufe und der divergierenden Lebenslagen, insbesondere unter dem Aspekt der
,Gendergerechtigkeit®, entwickelt, angeboten und nach der Umsetzung fortlaufend evaluiert
werden.  Wir  flhren  Arbeitsmarktintegrationserfolge im  Wesentlichen auf
geschlechtsspezifisch sowie auf individuelle Bedarfe ausgerichtete Beratungs- und

Qualifizierungskonzepte zurtck.

Im Gegensatz zu erwerbstatigen Menschen sieht sich gerade die langzeitarbeitslose Frau
Uber 50 dazu gezwungen, sich eine ,Parallelwelt” zur Arbeitswelt aufzubauen. Diese ist
gepragt vom standigen Existenzkampf, einer der Arbeitswelt entfremdeten Tagesstruktur mit
vielen wiederkehrenden Ritualen, die zu Abstumpfung und sozialer Vereinzelung fuhren. Sie
verfestigen Verhaltensweisen und haben Energieverlust, Resignation, Handlungslahmung
und Aggressionen zur Folge."" Die Erfahrung in der bisherigen modellhaften

Integrationsarbeit hat gezeigt, dass die Existenz einer Ersatzidentitdt ein massiv

'% vgl. Lorenzen, Andrea 2010

" vgl. Obitz,Ursula/Putz, Barbara 2006



unterschatztes strukturelles Hemmnis ist, ohne dessen Bearbeitung eine wirkliche
Veranderung nicht mdéglich ist. Mit der bereits vorhandenen abwartenden Haltung, sich nicht
in den Vordergrund zu stellen, fir andere statt fur sich selbst zu sorgen, verstarkt sich bei
Frauen die Tendenz zu Rickzug und Lebensunzufriedenheit. Gerade bei Teilnehmerinnen
wirkt hier die Pragung durch ein traditionelles Frauen- und Rollenverstandnis, das vorrangig
auf Reproduktionsaufgaben ausgerichtet ist und dadurch einer Rickkehr in den Arbeitsmarkt
im Wege steht. Gleichzeitig verstarken sich innere Bilder von Selbstabwertung und

personlichem Ungenugen ,Mich will keiner (mehr).” oder ,Ilch habe nicht das Richtige
gelernt.“ oder ,Dem Geforderten kann ich nicht entsprechen.” als direkte Folge der
Ausgrenzung auf dem Arbeitsmarkt. Erwerbsarbeitslose Frauen stehen in der Regel in einem
Lebenskontext, in dem sie flir ihr soziales Umfeld eine stabilisierende Funktion inne haben.
Fir sie selbst starkt diese ,Care-Arbeit® (ohne Bezahlung) zwar die Identitat einer
Arbeitenden, die gebraucht wird, diese Identitat blockiert jedoch gleichermal’en den Weg zur
Aufnahme einer Erwerbsarbeit, wie etwa bei einer Frau, die, aufgrund spezifischer Umstande
— wie Llcken in der schulischen Grundbildung, die nie nachgeholt wurden oder
jahrzehntelange Pflege von Angehdrigen - nie erwerbstatig war. Erst wenn diese Rolle und
der Eigenanteil an deren Konstruktion reflektiert wurde, kdnnen Alternativen entwickelt und

neue Lésungen gefunden werden.

In der Projektarbeit mit Frauen tber 50 bringen im Frauennetzwerk zur Arbeitssituation etwa
40% der Teilnehmerinnen Migrationshintergrund mit. Sowohl die Potenziale als auch Hurden
oder Erschwernisse, auf dem Erwerbsarbeitsmarkt Full zu fassen, konnen nur vor dem
Hintergrund der Herkunftskultur verstanden und gewinnbringend aufgegriffen und bearbeitet
werden. Grole Unterschiede erkennen wir zwischen dem osteuropaischen und dem
sudlandischen, oder asiatischen Raum. Eine Frau aus Russland beispielsweise, die nach
knapp 30 Jahren schwerer korperlicher und staubbelasteter Arbeit in einem Bergwerk davon
ausgehen konnte, dass ihr Renteneintrittsalter im Herkunftsland bei 45 Jahrengelegen hatte,
bendtigt sehr individuelle Beratungsprozesse, um trotz starker gesundheitlicher
Einschrankungen sich einer flr sie passenden Erwerbsarbeit in Deutschland anzunahern.
Anders als die Begleitung der Schritte einer 55-Jahrigen erwerbslosen Asiatin, die nach
langer Ehe und Scheidung Arbeitslosengeld Il bezieht. Eine (erste) Begegnung mit dem
(deutschen) Arbeitsmarkt liegt flr viele Frauen Uber 50 daher weit aullerhalb ihrer
Vorstellungskraft, ist stark angstbesetzt und erscheint von daher subjektiv zunachst in keiner

Weise erstrebenswert.

Fir die Migrantinnen kommt als weiteres Abwertungsmerkmal die Abweichung beziiglich des

Umgangs mit der deutschen Sprache hinzu. Die Fixierung auf diesen ,Makel® verdeckt



vorhandene Kompetenzen und Energien und lasst verkennen, dass der Einsatz lohnt, ins
Verstehen zu kommen. Erwerbsarbeit gerade dieser Gruppe tragt zur politisch immer wieder
geforderten Integration und Inklusion der Frau und ihres Umfeldes bei, mit Auswirkungen
auch auf die nachfolgende Generation. Der Ausschluss dieser Gruppe vom Arbeitsmarkt
verhindert kulturelles miteinander Wachsen und einen gesellschaftlich inklusiven
Entwicklungsprozess. Erwerbstatigkeit wirkt sicherlich auch nach dem Renteneintritt dem
Auseinanderfallen von vielfaltigen  Kulturkreisen— mit allen volkswirtschaftlichen

Folgewirkungen — entgegen.

So kénnen wir uns verschiedenen neueren Studien im Kontext von Migration, Geschlecht
und Arbeit' anschlieBen, die fir unabdingbar erachten, ohne Vorurteile eine
geschlechtsspezifische Perspektive einzunehmen, und zwischen Ethnie, sozialer Herkunft
sowie der Aufenthaltsdauer und der Ruckkehrorientierung zu differenzieren. Die
Benachteiligung am Arbeitsmarkt trifft insbesondere Migrantinnen, da sie nicht nur mit der
Integration und den vorherrschenden Stereotypen zu kdmpfen haben, sondern zusatzlich
aufgrund ihres Geschlechts in nicht Existenz sichernde Beschaftigungsverhaltnisse
abgedrangt werden. Insofern sind Geschlechter vergleichende Analysen die Voraussetzung
fur ein verbessertes Arbeitsmarktstrukturmodell, das eine erfolgreiche Integration zu férdern

vermag.

Die erprobten Konzepte bereits evaluierter Modellprojekte fiur diese Zielgruppen sollten
unseres Erachtens konsequent weiterentwickelt und entsprechend realisiert werden. Sie
kénnen nur greifen, wenn sie in einen Facher entsprechender Instrumente zu diesem

gesamtgesellschaftlichen Veranderungsprozess stehen.

"2 vgl. Farber u.a. 2008



2. Frauen Uber 50 im Erwerbsarbeitsleben

In Deutschland zeigt sich insgesamt, dass umfassende Implikationen von MaRnahmen zur
Verbesserung der Beschéftigungsfahigkeit Alterer eine viel zu geringe Wirkung zeigen. Die
geforderte Nutzung der Potentiale des Alters — Erfahrungswissen, Arbeitsmoral und -
disziplin, sowie Qualitatsbewusstsein — liegt in der betrieblichen Praxis immer noch hinter
vorherrschenden, eher altersdiskriminierenden Strategien zurliick. Wahrend die Praktiken der
Frihverrentung in den 1950 und 1960er Jahren tendenziell zur Vermeidung offener
Arbeitslosigkeit genutzt wurden, entwickelte sich daran anschlieend die staatlich geférderte
Frihverrentung zu einem Instrument, die Arbeitsmarktintegration von geburtenstarken
Jahrgangen zu férdern, um die Jugendarbeitslosigkeit der 1970er und 1980er Jahre
abzubauen. Betriebliche Belegschaften wurden dadurch stark verjlingt, was sich bei der
Konstruktion eines bestimmten Altenbildes auf verschiedenen Ebenen niederschlug.” ,Ich
ziehe mich zurick, um meinen Arbeitsplatz Jingeren frei zu geben®, mit dieser Haltung
konnte von den Beteiligten der frlhe Erwerbsaustritt mehr und mehr als soziale
Errungenschaft gesehen werden. Andererseits kdnnte sie auch den Boden fur ein ,Defizitbild
des Alters® bereitet haben, das heute die Altersphase im Erwerbsleben mit sozialer

Abwertung und Ausgrenzung besetzt."

Auf Diskriminierungen wegen Alter, Geschlecht, Rasse, ethnischer Herkunft, Religion,
Weltanschauung oder Behinderung wurde nach vielfachen Protesten in Politik und
Gesellschaft - insbesondere durch den Druck der EU und der Interessensverbande -
rechtlich erst im Jahr 2006 reagiert, indem der Gesetzgeber das Allgemeine
Gleichstellungsgesetz AGG eingefiihrte. Kurze Zeit nach dessen Inkrafttreten wies dann
bereits eine regionale Studie nach, dass das Merkmal Alter als weitaus haufigster
Diskriminierungsgegenstand in der Arbeitswelt genannt wurde, gefolgt von den Kategorien
Geschlecht, Behinderung und ethnische Herkunft. Diese Diskriminierungen bezogen sich
uberwiegend auf Bewerbungen (38%), Kundigungen (36%) und bestehende
Arbeitsverhaltnisse (26%)." Heike Hartung'® kommt in ihren Ausfiihrungen zu zwiespaltigen
Wahrnehmungen des Alter(n)s ,Zwischen Verfalls- und Erfolgsgeschichte” zu der Aussage,
dass Alter bei Frauen sehr viel friiher angesetzt wird als bei Mannern. Historisch begrindet
liege das im Kontext der unterschiedlichen Lebenslaufe, da mit Ende der
Reproduktionsfahigkeit der Frauen, friher etwa mit 40 Jahren, das ,Alter” einsetze, wahrend

Manner erst 20 Jahre spater als ,alt* gesehen wurden, bzw. werden.

*Burkert, Carola/Sprof3, Cornelia 2010:167f
“Brauer, Kai: 2010:20

*Clemens, Wolfgang 2010:7

"®Hartung, Heike 2005:10



Arbeit bildet fur 95% der erwerbstatigen Manner und fir 85% der erwerbstatigen Frauen
zwischen 55 und 64 Jahren die Haupteinnahmequelle fir den eigenen Lebensunterhalt. Im
Anschluss an diese Feststellung nimmt das Statistische Bundesamt folgende Bewertung vor:
,FUr 9% der Frauen ist es nur ein Zuverdienst, sie leben hauptsachlich vom Geld eines
Angehérigen.“" Vor dem Hintergrund, dass in der Bundesrepublik in einer Zeit, in der die
heute Uber 55-Jahrigen beruflich sozialisiert wurden, das ,Ein-Erndhrer-Familienmodell*
proklamiert und mit steuerlichen Subventionen schmackhaft gemacht wurde, erscheint es
mehr als nur eine einfache gesellschaftliche Diskreditierung, wenn diese Frauen, die mit
groRem insbesondere volkswirtschaftlichem Profit der Familien-, bzw. der Care-Arbeit
nachgegangen sind, heute in offiziellen/6ffentlichen Broschiren als ,Zuverdienerinnen®
bezeichnet werden, die vom Geld der Anderen leben. Altersdiskriminierende Ausgrenzungen
sind damit ,schwarz auf weill* zu belegen. Auch beim Blick auf prekare
Beschaftigungsverhaltnisse zeigen sich laut Statistischem Bundesamt Unterschiede
zwischen Mannern und Frauen: So arbeiteten altere Frauen wesentlich haufiger in Teilzeit
als altere Manner (50% gegenuber 10%). Sie waren auch in weit starkerem Umfang
geringfugig oder kurzfristig beschaftigt als ihre mannlichen Altersgenossen (15% gegen Uber
4%)."®

Innerbetrieblich haben altere Arbeitskrafte bislang haufig eine nachteilige Stellung gegeniber
ihren jungeren Kolleginnen, die auf den Annahmen eines Defizitmodells und der
Gleichsetzung von Alterungsprozessen mit nachlassender Leistungsfahigkeit, Flexibilitat und
Dynamik beruht.”® Befragungen von Personalverantwortlichen belegen jedoch, dass das
grofRe Potenzial alterer Arbeitskrafte neben dem fachlichen Wissen und der Berufspraxis vor
allem in einer weitreichenden Lebenserfahrung gesehen wird, die sie inner- und aulerhalb
ihres beruflichen Daseins gesammelt haben. Daran anknupfend fassen verschiedene
Untersuchungsergebnisse die Starken alterer Mitarbeiterinnen wie folgt zusammen:
Entwicklung von Strategien zum effektiven Umgang mit neuen beruflichen Anforderungen;
Identifikation der wichtigen Merkmale eines Arbeitsablaufs; aktive Informationssuche zum
besseren Verstandnis mdglicher Probleme und deren Ursachen; Bedlrfnis nach
Einflussnahme und deren direkte Umsetzung; Kooperations- und Teamfahigkeit;

Vorbildfunktion, Selbstvertrauen und eine hohe berufliche Motivation.?

Ein weiteres Phanomen, das die alter werdende Arbeitswelt zunehmend beschaftigen wird,
zeigt die ,Karriereplateau-Forschung“ auf: Wenn weitere Beforderungen unwahrscheinlich

werden und die jetzige Position eine lange ,Stehzeit” aufweisen wird, stellt eine berufliche

" vgl. Statistisches Bundesamt, 2011:45
'8 vgl. Statistisches Bundesamt, 2011:45
19 vgl. Méller, Heidi/ Laschalt, Margarete 2010:117

0 vgl. Mdller, Heidi/ Laschalt, Margarete 2010:120ff
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Tatigkeit keine Herausforderung und Lernchance mehr dar.?’ Auch hier werden von
Akteurlnnen im Bereich Personalpolitik Konzepte abverlangt werden, wie Krisen in der
letzten Erwerbsarbeitsphase begleitet und deren Bewaltigung unterstitzt werden kdnnen,
dass sie im Resultat dem gesamten System von Nutzen sind: Der einzelnen Frau, dem
einzelnen  Mann und der Organisation. Aufgrund  sehr  unterschiedlicher
Erwerbsarbeitsverlaufe von Frauen und Mannern” muss bei der Umsetzung der

MaRnahmen der konzeptionelle Faktor Gender eine entscheidende Rolle spielen.

2 ygl. Méller, Heidi/Volkmer, Uwe 2010:88ff
22 ygl. Sachverstandigenkommission zur Erstellung des Ersten Gleichstellungsberichtes der Bundesregierung 2011:150ff
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4, Sozial-, arbeits- und personalpolitische Umsetzungsperspektiven

Die Frage nach der Situation von Alteren auf dem Arbeitsmarkt ist unmittelbar gekoppelt an
die Erkenntnis: Sowohl Arbeit, als auch Ubergénge im Lebensverlauf miissen beachtet und
wertschatzend begleitet werden. Sie mussen starker als Teil der Erwerbsbiographie
verstanden werden und so gestaltet werden kdnnen, dass sie innovativen Verhaltensrisiken
forderlich entgegenkommen. Es gilt, zukunftiger Arbeitsmarktpolitik Akzente einer
Orientierung am Lebensverlauf, am lebenslangen Lernen und an der Gleichstellung der
Geschlechter zu verleihen.?® Flexiblen Ubergéngen vom Erwerbsleben in die Rente sollten
Raum gegeben werden, dies ist angesichts der zunehmend individuell verlaufenden

Erwerbsbiographien alternativios.

So durfen auf der strukturellen Ebene bei Personaleinstellungen und dem Zugang zu
Weiterbildungsmdglichkeiten Altere keine Ausgrenzung erfahren. Arbeitsprozesse miissen
dann so gestaltet sein, dass ein gesundes und motiviertes Arbeiten bis ins hohere
Erwerbsalter moglich ist und nicht zuletzt missen sowohl die Beschaftigten als auch das
Unternehmen von diesen Lésungen profitieren.?* Nicht die Alteren stehen im Fokus der
Interventionen betrieblicher MalRnahmen, sondern generell das Altern in der Arbeit.
Alternsgerechtes Arbeiten erdéffnet mehr den Zugang zu umfassenden Ressourcen, es zielt
nicht nur auf Altere ab, sondern nimmt das gesamte Erwerbsleben aller Betriebsangehérigen
in den Blick.”® Hier hat die Debatte (iber Arbeitszeit- und Lernzeitkonten Schritte zur
Konkretisierung des alternsgerechten Arbeitens belebt. Diese Formen kdnnen wertvolle
Beitrage leisten, die Lebensarbeitszeit bedarfsgerechter zu verteilen und lebenslanges
Lernen besser zu organisieren.”® Der Gedanke des alternsgerechten Arbeitens sieht das
gesamte Erwerbsarbeitsleben eines Menschen und wird die Fahigkeit fordern, einer
Beschaftigung nachzugehen, diese aufrecht zu erhalten und bei einem Strukturwandel diese

durch ein anderes, persénlich ebenso adaquates, Tatigsein zu ersetzen.?’

Alternsgerechtes Arbeiten stellt die Umstellung auf ein Diversity Management in
betrieblichen Veranderungs- und Gestaltungsprozessen dar, die auch deutliche Spuren im
sozialen Geflge hinterlassen. Aus dieser Perspektive erscheint es unerldsslich, dass
Benachteiligte in Auseinandersetzung um Arbeit und Arbeitsorganisation in einem

umfassenden Sinne eintreten, partizipieren und Einfluss gewinnen miissen.?

2 ygl.Schmid, Giinther 2010:348

#ygl. Naegele, Gerhard/Sporket, Mirko 2010:459
% ygl. Seifert, Hartmut 2010:506

gl Seifert, Hartmut 2010:498

#ygl. Seifert, Hartmut 2010:506

%yg. Kutzner 2011:16

12



Die kooperative Gestaltung einer alternden Gesellschaft kann im Ganzen produktive Schritte
in die Postwachstumsgesellschaft eréffnen. Die Erméglichung der Organisation eigener und
gemeinsamer Belange auf allen gesellschaftlichen Ebenen ist eine zentrale Frage.?® Ein
wirksamer Ansatz zur Beforderung des Paradigmenwandels, den der demografische Faktor
vorgibt, sollte mehr und mehr vorstellbar werden. Eine Mdglichkeit des sozialproduktiven
Tatigseins hat André Gorz konzipiert, die unter anderem auch den Abschied von der
Einseitigkeit der Erwerbsarbeitsgesellschaft aufzeigt: Die multiaktive Tatigkeitsgesellschaft.®

% ygl. Elsen, Susanne 2007
% vgl. Gorz, André 2000
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