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Köln, den 20. April 2010

Interview mit Prof. Frerich Frerichs

Die Kultur der Frühverrentung ist beendet

Professor Frerich Frerichs vom Zentrum Altern und Gesellschaft (ZAG) leitet den deutschlandweit ersten Lehrstuhl für das Fachgebiet „Altern und Arbeit“ an der Hochschule Vechta. Im Interview erklärt der anerkannte Gerontologe, welche ökonomischen Auswirkungen der demografische Wandel haben wird und warum Unternehmen jetzt reagieren müssen, um in Zukunft wettbewerbsfähig zu sein.

Welchen Fragen widmet sich die Gerontologie im Allgemeinen und Ihr Fachgebiet „Altern und Arbeit“ im Besonderen?

Prof. Frerichs: Die Gerontologie ist eine interdisziplinäre Wissenschaft, die alle Facetten des menschlichen Alterns in einer Lebenslaufperspektive zum Gegenstand hat. Der anhaltende demografische Wandel wird zu einschneidenden Veränderungen der Arbeitsmarkt- und Beschäftigungsstrukturen führen: Weil unsere Gesellschaft fortwährend altert und schrumpft, müssen die Anforderungen der Arbeitswelt künftig von insgesamt weniger und älteren Menschen bewältigt werden. Das bedeutet, dass Unternehmen vermehrt in das Humankapital alternder Belegschaften und damit in ihre Beschäftigungsfähigkeit investieren müssen, wenn sie negative Auswirkungen vermeiden wollen.

Welche Betriebe werden besonders vom demografischen Wandel betroffen sein?
Prof. Frerichs: Das hängt stark von der Branche, der Betriebsgröße und der Region, in der das Unternehmen ansässig ist, ab. Ostdeutschland beispielsweise ist wegen der Abwanderung jüngerer Generationen und das Ruhrgebiet aufgrund seines industriellen Strukturwandels schon lange stark von der Demografie betroffen. Technologie- und innovationsfokussierte Branchen oder Bundesländer wie Bayern und Baden-Württemberg hingegen merken die Auswirkungen weniger. Tendenziell fällt es kleineren Betrieben schwerer, die nötigen Strukturen zu schaffen als mittelständischen oder Großunternehmen. Außerdem sind die Handlungsmöglichkeiten im kaufmännischen Bereich besser als im gewerblichen und produzierenden Sektor, weil hier die körperlichen Belastungsgrenzen der Mitarbeiter keine so große Rolle spielen.

Wie wird sich die von der jetzigen Regierung beschlossene Abschaffung der Altersteilzeit auswirken?
Prof. Frerichs: Die Altersteilzeit war ursprünglich als ein gleitender Übergang in die Rente gedacht. Faktisch wurde sie jedoch genutzt, um ältere Mitarbeiter vorzeitig in den Ruhestand zu schicken. Durch die Abschaffung wächst jetzt der Druck auf die Unternehmen, Ältere zu integrieren. Verschärft wird die Situation durch die Anhebung des Rentenalters auf 67. 

Welche Rolle spielt die derzeitige Krise in diesem Zusammenhang?

Prof. Frerichs: Die Gefahr eines Rückschritts vor dem Hintergrund der Wirtschaftskrise ist groß – nicht nur in Deutschland. Eine EU-weite Befragung hat ergeben, dass 40 Prozent der Betriebe in Krisenzeiten auf das Instrument der Frühverrentung zurückgreifen, um Arbeitsplätze abzubauen.

Sind wir dabei, den demografischen Wandel zu verschlafen?

Prof. Frerichs: Das würde ich nicht sagen, obwohl es Länder wie Finnland, Schweden oder England gibt, die schon lange die Initiative ergriffen haben, während in Deutschland 30 Jahre lang eine eher ignorante Politik der Frühverrentung betrieben wurde. Mittlerweile haben wir aufgeholt und die öffentliche Wahrnehmung hat sich stark verbessert. Dazu hat auch die Politik beigetragen. Die Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) hat beispielsweise die „Initiative Neue Qualität der Arbeit“ – INQA ins Leben gerufen und sensibilisiert so Unternehmen und den öffentlichen Dienst. Auch seitens der Tarifpartner gibt es vorbildliche Ansätze. So hat etwa die Eisen- und Stahlindustrie vertraglich vereinbart, dass alle Betriebe eine Altersstrukturanalyse machen müssen. 

Woran scheitert es dann noch und was muss getan werden?
Prof. Frerichs: Die Krux ist, dass es bislang auf breiter Front an praktischen Ansätzen für die betriebliche Umsetzung fehlt. Die Unternehmer wissen um das Problem, aber sie haben keine konkrete Lösung. Dazu kommt, dass es kein allgemein gültiges Patentrezept für das Altersmanagement gibt. Die Chefs müssen deshalb zunächst einmal anfangen, sich mit der Situation in ihrem Betrieb auseinander zu setzen. Nur wer die Altersstruktur seiner Belegschaft kennt, kann sie beispielsweise mit der Qualifikationsstruktur in Einklang bringen. Individuelle Handlungsfelder müssen priorisiert und Führungskräfte geschult werden. Um die Unternehmen in diesem Prozess zu unterstützen, war es höchste Zeit, Vorgehensweisen zu systematisieren und praxisnahe Lösungen aufzuzeigen. Deshalb hat unser Lehrstuhl die Initiative der Marie-Luise und Ernst Becker Stiftung, ein Siegel für altersgerechte Personalentwicklung ins Leben zu rufen, nicht nur begrüßt, sondern auch wissenschaftlich und konzeptionell unterstützt.

Welchen Beitrag kann AGE CERT für Unternehmen leisten?
Prof. Frerichs: Das Qualitätssiegel AGE CERT kann eine wichtige Signalfunktion nach innen und außen haben. Der Selbstcheck bietet allen Unternehmen ein praxisnahes Instrument der Standortbestimmung: Wo stehen wir aktuell, welche Maßnahmen sind bereits erfolgreich eingesetzt und wo müssen wir optimieren? Vor diesem Hintergrund muss auch die Testierung eher als ein Mittel zur Sensibilisierung gesehen werden, denn das Siegel schreibt keinen Soll-Zustand vor. Nach der Visitation erhält der Unternehmer klar definierte, auf das Unternehmen zugeschnittene Handlungsempfehlungen, nach deren Umsetzung ihm das Siegel zuerkannt wird.

Ist die stärkere Berücksichtigung älterer Mitarbeiter in der betrieblichen Personalpolitik nicht vorrangig eine Frage der Kosten? 

Prof. Frerichs: Es geht nicht darum, ob es sich die Unternehmen leisten können, ältere Mitarbeiter zu integrieren. Sondern darum, dass sie es sich nicht mehr leisten können, es nicht zu tun. Doch auch aus rein ökonomischer Sicht macht sich ein altersgerechtes Management bezahlt. So können Kosten für Fehlzeiten, Fluktuation und Personalneubeschaffung vermieden bzw. reduziert werden, indem die Produktivität der Mitarbeiter bis ins hohe Alter erhalten bleibt. Darüber hinaus hilft eine altersgerechte Personalpolitik den Unternehmen, sich auch nach innen zu profilieren. Das erleichtert es, qualifizierte Fachkräfte anzuheuern und an sich zu binden – denn die werden sich ihren Arbeitgeber zukünftig aussuchen können. Darüber hinaus sollte der Alterungsprozess des Menschen nicht auf die Verringerung bestimmter Fähigkeiten reduziert werden. Durch die Einbeziehung des spezifischen Erfahrungswissens, der größeren Urteilsfähigkeit  und des meist höheren Qualitätsbewusstseins älterer Mitarbeiter kann dem Unternehmen ein erheblicher Wettbewerbsvorteil entstehen. Das gilt insbesondere für Branchen, deren Zielgruppen ebenfalls zunehmend älter werden, wie z.B. der gesamte Gesundheits- und Freizeitsektor.
Wie lassen sich mögliche Barrieren zwischen Jung und abbauen?

Prof. Frerichs: Wir sollten damit beginnen, eine Diskussion über die Qualität von Arbeit und über Altersbilder zu führen. Denn Vorurteile müssen abgebaut und Diskriminierung verhindert werden. Auf betrieblicher Ebene kommt den Führungskräften hier eine wichtige Rolle zu. Sie müssen ihr eigenes Führungsverhalten auf den Prüfstand stellen und die Fertigkeiten und Kenntnisse älterer Mitarbeiter stärker nutzen. Erfahrungsgemäß geben Ältere ihr Wissen gerne weiter. Dieses Potential des so genannten generativen Moments muss in Zukunft besser ausgeschöpft werden. Ein ideales Instrument hierfür ist z.B. das Arbeiten in altersgemischten Teams.
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