Weiterarbeit im Rentenalter: Zurtckliegende Entwicklungen,
aktueller Stand des Wissens und offene Fragen

J. Deller und L. Naegele

Einleitung

Dieser Beitrag blickt zunichst auf einen Kongress zum demografischen
Wandel und zur Zukunft der Erwerbsarbeit im Jahr 1999 zurtick und be-
schreibt seine Kernaussagen zur Arbeit im Rentenalter. Vor diesem Hinter-
grund wird die Situation des Jahres 2020 betrachtet. Dabei werden zwei
bedeutsame Felder vorgestellt und diskutiert: Erstens auf der individuellen
Ebene neuere empirische Erkenntnisse zur Situation arbeitender Personen
im Rentenalter, zweitens auf der organisationalen Ebene empirisch gepraf-
te Dimensionen von Arbeit im Rentenalter, wie sie der Later Life Work-
place Index beschreibt. Der Beitrag schlieft mit einer Diskussion (noch)
offener Fragen und moglicher Forschungsanstofe.

1. Weiterarbeit im Rentenalter aus der Perspektive von Praxis — ein Blick
zuriick

Am 29. und 30. November 1999 fand in Berlin ein Kongress mit mehr als
200 Teilnehmerinnen und Teilnehmern und internationaler Beteiligung
zum Thema ,Altern und Arbeit“ statt. Besprochen wurden Ergebnisse des
Forschungsschwerpunkts ,Demographischer Wandel und die Zukunft der
Erwerbsarbeit am Standort Deutschland® des Bundesministeriums fir Bil-
dung und Forschung (BMBF). Vertreten waren 20 6ffentliche oder private
Forschungseinrichtungen, deren Beitrdge verschiedene thematische Aspek-
te des Forschungsschwerpunkts abbildeten. So finden sich in der Doku-
mentation von Rothkirch (2000) Themen wie Chancen alternder Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer im Erwerbsleben, wenn neue Qualifika-
tionen fur mobile, flexible und virtuelle Arbeit erforderlich sind, welche
einzel-, zwischen- und tiberbetriebliche Maffnahmen zur Arbeitsgestaltung
und Personalentwicklung die Innovationsfahigkeit alternder Belegschaften
erhalten und férdern kénnen oder wie die Altersstruktur der Belegschaft
eines Unternehmens aussehen sollte, damit die spezifischen Kompetenzen,

331

- O


https://doi.org/10.5771/9783748909378-331
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

J. Deller und L. Naegele

Erfahrungen und Innovationspotenziale von Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern aller Arbeitsgruppen optimal genutzt werden.

Fir das Thema des vorliegenden Beitrags ist insbesondere interessant,
welche Aussagen sich im Tagungsband zur Weiterarbeit im Rentenalter
finden. In der Rickschau tiber zwei Dekaden fallen verschiedene Aspekte
auf: Erstens schienen betriebliche Vertreterinnen und Vertreter dem Kon-
zept der Rente mit 60 verhaftet gewesen zu sein. Der Blick blieb in der ge-
lebten betrieblichen Realitit. So beschrieb Ax (2000) das Modell ,Hau rein
bis 55 — und geniefle dann einen frithen Ruhestand®, das Betriebe prafe-
rierten. Angenommen wird bei diesem Modell das Anbrechen eines Rei-
ches der Freiheit mit der Rente. Hier spiegelt sich die damalige Renten-
und Arbeitsmarktpolitik, die — von der Politik subventioniert — Anreize
zur frihen Ausgliederung setzte. Folglich hief§ ein von Spieker (2000) ge-
schildertes Projekt bei Volkswagen ,,Gesund arbeiten bis zur Rente®. Dabei
endete die ,Flexibilitit in der Arbeitszeitgestaltung” mit 60 Jahren, aller-
spatestens jedoch mit Erreichen des Rentenalters. Fiir Morschhauser (2000,
S.283) war damals ,betriebliche Personalplanung mit Blick auf éltere Be-
schaftigte (...) in erster Linie Planung von Personalfreisetzung.” Zweitens
wurde nach Bohle (2000) zudem eine weitere Reduzierung der Altersgren-
ze (Rente mit 60 und weniger) als keineswegs abwegig diskutiert, wiahrend
Reformen in den Institutionen sozialer Sicherung, beispielsweise eine
Flexibilisierung der Altersgrenze sowohl nach unten wie nach oben, die
Moglichkeit zur Kombination von Sozialleistungen mit Arbeitseinkom-
men sowie die Verkopplung von Rechtsanspriichen auf Leistungen mit
Wahlmoglichkeiten des Umfangs ihrer faktischen Inanspruchnahme ledig-
lich im Konjunktiv angesprochen wurden. Drittens wies Kruse (2000) im
Zusammenhang mit dem Ubergang von Arbeit in Rente in dem damali-
gen Band auf gesetzliche Moglichkeiten wie die Teilrente und das Alters-
teilzeitmodell zum gleitenden Ausstieg aus dem Erwerbsleben hin. Eine
breite Umsetzung dieser Formen der Transition in den Ruhestand sah er
jedoch als gescheitert an. Viertens wurde neben dem Konzept der Rente
mit 60 auch die Moglichkeit langerer Erwerbszeiten diskutiert, im Regel-
fall im Sinne von spateren Rentenzugingen vor Erreichen des gesetzlichen
Rentenalters, jedoch nicht die konkrete Gestaltung von Arbeit in der Ren-
te auf individueller und organisationaler Ebene. Fiinftens fanden sich tiber
den aktuellen betrieblichen Rahmen hinausgehende Ideen im Regelfall
nicht bei den Praxisvertreterinnen und —vertretern, sondern bei Personen,
die politiknah und in der Wissenschaft titig sind. So legte Helfferich
(2000) ihr Augenmerk darauf, dass Menschen linger arbeiten konnen, dass
sie spater in die Rente gehen und aktiver altern. Auch sollte alteren Men-
schen eine bessere Integration und der lingere Verbleib im Arbeitsmarkt

332

- O


https://doi.org/10.5771/9783748909378-331
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Weiterarbeit im Rentenalter

ermdglicht werden, um spéter in Rente zu gehen. Der Soziologe Bohle
(2000) konnte sich auch eine zweite Ebene der Flexibilisierung vorstellen,
die an dem Punkt ansetzt, an dem damals die Verrentung begann. Das vor
zwei Dekaden vorherrschende Modell sei nach der Pramisse alles oder
nichts konstruiert worden, entweder Erwerbsarbeit oder Rente. Bohle for-
derte sehr viel flexiblere Formen von Teilrente mit Teilerwerbsfahigkeit,
moglicherweise auch kombiniert mit der Schaffung vollig neuer Beschifti-
gungsformen. Dabei dachte Bohle kreativ auch an Beschaftigungsformen
jenseits von Markt und Staat, in Zwischenbereichen, die die Grundlage da-
fir bilden, moglichst lange in Erwerbsarbeit eingegliedert zu sein.
Sechstens baute Behrens (2000) unter Nutzung von Lebensphasenmodel-
len eine Bricke in die heutige Zeit. Er stellte unter Bezug auf die Ergebnis-
se des Verbundprojektes ,Problem der begrenzten Tatigkeitsdauer und
neue Arbeitszeitmodelle fir altere Arbeitnehmer - Altersintegrierte Ar-
beitspolitik (Behrens et al. 1999) die Frage, wie Erwerbsarbeit im Leben
verteilt ist. Behrens betont, dass das ,sozialvertragliche“ und kostengtinsti-
ge Verlassen eines Betriebes leistungsgewandelter, darunter auch alterer
Beschiftigter, die altersgerechte Gestaltung von Arbeitsplitzen und Ein-
richtung neuer beruflicher Laufbahnen verhindert. Erst wenn das Einwer-
ben nachfolgender Personen nicht gelinge, entstehe aus einzelbetrieblicher
Sicht die Notwendigkeit der altersgerechten Gestaltung von Arbeitsplitzen
und der Einrichtung betrieblicher Laufbahnen. Denn diese wiirde es den
damals ausscheidenden Kohorten ermoglichen, weiterhin im Betrieb zu
verbleiben. Damit wies er bereits vor 20 Jahren auf eine Losungsmdglich-
keit der demografischen Herausforderung hin, in der groere Kohorten
verrentet werden, als nachwachsen. Schon bei gleichbleibender Nachfrage
nach Arbeitskriften entsteht durch die Nachbesetzungslicke die Notwen-
digkeit, dltere Arbeitskrafte im Betrieb zu halten und dazu Arbeitsplitze al-
tersgerecht anzupassen und neue berufliche Laufbahnmodelle zu konzipie-
ren und zu implementieren. Damals, so ein Kerngedanke Behrens
(S.235f.), umfasste das Spektrum betrieblicher Reaktionen auf arbeits-
platzspezifisch begrenzte Tatigkeitsdauer drei Strategien: Arbeitsplatzge-
staltung, betriebliche und tberbetriebliche Laufbahnpolitik sowie Externa-
lisierung der betroffenen Beschiftigten aus ihren Betrieben heraus (zu an-
deren Betrieben, in die Arbeitslosigkeit, in die Frihrente). Diese drei Mog-
lichkeiten sah er als wechselseitig begrenzt substitutiv an. Je mehr eine von
den dreien genutzt werden kann, umso weniger musste von den beiden
anderen Gebrauch gemacht werden. Je ,sozialvertraglicher® leistungsge-
wandelte, darunter auch iltere Beschiftigte zum Verlassen eines Betriebes
bewegt werden und neue eingeworben werden konnten, umso weniger
notwendig war aus einzelbetrieblicher Sicht die altersgerechte Gestaltung
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von Arbeitsplitzen und Einrichtung betrieblicher Laufbahnen. Auer
(2000) unterstitze diese Sichtweise und argumentierte, altere Arbeitskrafte
wirden dem Marke linger zur Verfligung stehen miissen, weil das Ange-
bot an jungen, in den Markt eintretenden Personen zuriickgehen wird —
und weil die Finanzierungsprobleme der Alterssicherungssysteme zuneh-
men. Diese Entwicklung begriindete aulerdem Zweifel an der bisher ver-
folgten Politik der Frihverrentung. Tatsichlich schien bereits Auer die
Strategie, das Arbeitskrafteangebot durch Frithverrentungen zu reduzie-
ren, iberholt. Nicht die Verringerung des Arbeitskrifteangebotes, sondern
seine Ausweitung durch langere Lebensarbeitszeiten sah er als politische
Prioritit. In jedem Falle erfordert der Alterungstrend ein Umdenken ge-
gentiber alteren Arbeitskriften und aktives Handeln durch die Ausweitung
von Moglichkeiten der Weiterbildung sowie produktiver und sinnvoller
Arbeit auch fur Altere. Insgesamt beurteilte Kador (2000, S. 347) jedoch:
»Verglichen mit dem Problemdruck ... sind die Ansatzpunkte fiir Lésun-
gen eher dinn gesit.“ Es misse darum gehen, ,Strategien zur Integration
Alterer in den Erwerbsprozess zu finden, zu entwickeln und weiter zu ver-
breiten.“ Dem pflichtete Naegele (2000a, 2000b) bei, indem er den deut-
lich erkennbaren Bedarf an alteren und zugleich qualifizierten und pro-
duktiven Arbeitskriften, insbesondere nach 2010/2015, identifizierte. Nae-
gele (2000a, S.437) schrieb: ,Was hingegen fehlt, ist der Transfer (...) in
Praxis- und Politikkonzepte, die es ermoglichen, dass kiinftig mit alteren
und anders zusammengesetzten Belegschaften (...) produktiv und innova-
tiv gearbeitet (...) werden kann.“ Naegele forderte bereits im Jahr 2000
einen Paradigmenwechsel von einer reaktiven ,alteren Arbeitnehmerpoli-
tik“ zu einer priventiven, lebenslauforientierten, ,altersneutralen“ Politik
der Beschaftigungsforderung und -sicherung alternder Belegschaften. Dies
erganzte er unter anderem mit der Forderung zur Neuorganisation von Le-
bensarbeitszeit.

Aus heutiger Sicht schienen insbesondere zwei Sichtweisen vorzuherr-
schen: Betrieblich war die Argumentation an der Rente mit 60 Jahren aus-
gerichtet, wahrend auflerhalb der Betriebe durchaus differenzierte Konzep-
te zu einer anderen Gestaltung der Arbeitswelt im demografischen Wandel
vorgedacht wurden. Diese neuen Konzepte haben damals jedoch kaum
Eingang in die betriebliche Realitit gefunden. Dies lag auch daran, dass
insbesondere zur Arbeit im Rentenalter nur ansatzweise Erkenntnisse vor-
lagen, was sich in den Folgejahren jedoch verdndert hat.

Dieser Beitrag mochte im Weiteren einen Blick auf die aktuelle Situati-
on werfen und dabei insbesondere zwei bedeutsame Felder diskutieren:
Zunichst werden auf der individuellen (Mikro-)Ebene neuere empirische
Erkenntnisse zur Situation arbeitender Rentnerinnen und Rentner zusam-
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mengefasst und dann auf der organisationalen (Meso-)Ebene empirisch
entwickelte und validierte Dimensionen von Arbeit im Rentenalter, wie
sie der Later Life Workplace Index (LLW1I) beschreibt, prisentiert. Der Bei-
trag schlieft mit einer Diskussion (noch) offener Fragen und moglicher
Forschungsanstofe ans Feld.

2. Die individuelle Perspektive von Arbeit in der Rente — Was wissen wir heute?

Fur die Arbeit in der Rente finden sich in der einschlagigen Literatur ver-
schiedene Begrifflichkeiten. Wahrend es sich bei Bridge Employment um
ein im nordamerikanischen Raum weitverbreitetes Phinomen handelt, la-
gen in Deutschland zur Arbeitsmarkteilnahme aktiver Ruhestindlerinnen
und Ruhestindler keine Zahlen vor. Erste grundlegende empirische Ergeb-
nisse fir Deutschland, zunichst unter dem Begriff des Silver Work, berich-
ten u. a. Deller, Liedtke und Maxin (2009), Deller und Maxin (2009) sowie
Maxin und Deller (2010). Resultate dieser explorativen Studie und weiterer
Beitrage nutzte eine Arbeitsgruppe in Koordination durch das Bundesinsti-
tut fir Bevolkerungsforschung fiir eine erste bevolkerungsreprisentative
TOP-Studie (,Transition and Old Age Potential“) in Deutschland im Jahr
2013. Befragt wurden in einer ersten Welle insgesamt 5.002 zufillig ausge-
wihlte Personen im Alter zwischen 55 und 70 Jahren. Der Schwerpunkt
der Fragen lag auf dem Ubergang in den Ruhestand. In den Jahren
2015/2016 folgte die zweite Welle mit der erneuten Befragung der Perso-
nen der ersten Welle, diesmal mit dem Schwerpunkt Umsetzung von fri-
heren Planen beim Ubergang in den Ruhestand. Schlieflich wurden in der
dritten Welle die Personen der zweiten Welle und ihrer Partnerinnen und
Partner befragt. Seither liegen belastbare und aussagefihige Daten vor.
Einzelne Ergebnisse aus den Daten der TOP-Studie sollen hier geschildert
werden (Bisch, Zohr, Brusch, Deller, Schermuly, Stamov-RofSnagel und
Wohrmann 2015; Fasbender, Deller, Zohr, Bisch, Schermuly und Mer-
genthaler 2015; Hess und Naegele, im Erscheinen; Mergenthaler, Konzel-
mann, Cihlar, Micheel und Schneider 2020; Naegele und Hess 2018; Nae-
gele, Stiemke, Hess und Micken 2020).

Zunachst gehen wir auf Absichten ein, im Ruhestand titig zu sein. Fas-
bender et al. (2015) beschiftigen sich mit individuellen Perspektiven, wih-
rend Busch et al. (2015) vier Typen von Absichten der Weiterbeschifti-
gung im Ruhestand identifizieren. Naegele et al. (2020) sowie Naegele und
Hess (2018; im Erscheinen) thematisieren im Weiteren dann konkrete Aus-
gestaltungswiinsche einer Erwerbstitigkeit im Ruhestand, wahrend der
Beitrag von Mergenthaler et. al (2020) generelle Entwicklungen sowie
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Merkmale einer tatsichlichen Beschaftigung im Rentenalter zwischen
2013 bis 2019 nachzeichnet.!

Fasbender et al. (2015) iberpriiften zentrale Einflussfaktoren auf die Ab-
sicht erwerbstitiger und nichterwerbstitiger 55-70-Jahriger, im zukiinftigen
Rubestand titig zu sein. Untersucht wurden soziodemografische, familiale,
individuelle und arbeitsbezogene Faktoren. Zunichst halten Fasbender et
al. (2015) fest, dass die Absicht zur Erwerbstatigkeit im Ruhestand bei er-
werbstitigen Personen deutlich hoher ist als bei den Nichterwerbstatigen.
Die weitere Analyse belegt, dass bei den Erwerbstitigen bevolkerungsre-
prasentativ jede dritte Person (36%) eine grundsatzliche Absicht zur Wei-
terbeschaftigung im Ruhestand angibt. Uber alle Alterskategorien hinweg
haben Minner eine hohere Erwerbsabsicht als Frauen. Interessanterweise
ist bei beiden Geschlechtern ein Gradient der Erwerbsabsicht hinsichtlich
der Gemeindegrofle zu konstatieren: Je kleiner die Gemeinde, desto gerin-
ger die Absicht zur Erwerbstatigkeit im Ruhestand. Wihrend sich in Ge-
meinden unter 10.000 Einwohnern nur ein Drittel der Frauen (32%)
und 41% der Manner grundsitzlich eine Erwerbstatigkeit im Ruhestand
vorstellen konnen, sind dies in groferen Stidten mit mehr als 100.000 Ein-
wohnern 40% der Frauen und sogar jeder zweite Mann (51%). Dabei zei-
gen sich allerdings klare Unterschiede im Bildungs- und Gesundheitsgrad,
so dass eine hohe Ausprigung in diesen beiden Bereichen jeweils mit einer
hoher ausgeprigten Weiterbeschiftigungsabsicht einhergeht. Demnach
sind es die Gesunden und die hoch sowie gering Ausgebildeten (nicht je-
doch Personen mit mittlerer Ausbildung), die planen, im Ruhestand wei-
terhin beruflich titig zu sein. Als weiteren Einfluss berichtet die Autoren-
gruppe die subjektiv eingeschitzte finanzielle Lage: Es beabsichtigen eher
diejenigen im Ruhestand weiterzuarbeiten, die ihre eigene finanzielle Lage
als schlechter einschitzen. Hohere Absichtserklirungen koénnen ebenfalls
bei Menschen mit Migrationshintergrund und bei Selbststindigen erkannt
werden. Aullerdem bestehen tendenzielle Einfliisse der Personlichkeit. So
sind Vertriglichkeit und Gewissenhaftigkeit negativ mit der ruhestandsbe-
zogenen Erwerbsabsicht verknupft. Extraversion hingegen weist einen po-
sitiven Zusammenhang zur Absicht zur Erwerbstatigkeit im Ruhestand
auf. Fasbender et al. (2015) machen deutlich, wie individuell unterschied-
lich sich Weiterbeschaftigungsabsichten darstellen. Zudem zeigen sie auf,
wie bedeutsam es fir die Gestaltung der Beschaftigung von élteren Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern sein wird, differenziert auf einzelne Per-
sonen einzugehen und dementsprechend Erwerbstitigkeit im Ruhestand
individuell im Dialog zu gestalten.

Bisch et al. (2015) analysieren Muster von Absichten zur Weiterbeschdfti-
gung im Rubestand. Mithilfe von Clusteranalysen identifizieren sie Grup-
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pen, die auf der Neigung zur Erwerbstitigkeit im Ruhestand, der ge-
wiunschten Arbeitszeit und dem Wunsch beim Arbeitgeber zu bleiben ba-
sieren. Vier distinkte Typen sind abgrenzbar: Die Entschlossenen, die Wechs-
ler, die Stetigen und die Ambitionierten. Bei ihnen bestehen Unterschiede in
soziodemografischen, arbeitsbezogenen und familialen Variablen. Diese
zeigen auf, dass sich insbesondere die Ambitionierten (hohe Neigung zur
Weiterbeschaftigung und hohe gewiinschte Arbeitszeit) von den anderen
drei Gruppen in Geschlecht, Alter, Offenheit, momentaner Arbeitszeit, be-
ruflicher Stellung und Anzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unter-
scheiden. Diese Gruppe beinhaltet verstirkt Manner, am hiufigsten Selbst-
standige und Personen, die in Kleinstbetrieben unter zehn Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern titig sind. Die Weiterbeschaftigungswilligen stellen
insgesamt eine stetig wachsende Gruppe dar: Sie ist aufgrund der erkann-
ten Unterschiede in den Mustern von Winschen und Absichten zur Wei-
terbeschaftigung im Ruhestand zudem als heterogen anzusehen. Flexible
Gestaltungsmoglichkeiten von Arbeitszeiten und -inhalten sowie typge-
rechte Weiterbeschiftigungsangebote konnen demnach Moglichkeiten zur
zukiinftigen Reaktion des Arbeitsmarktes auf die erhohte Beschaftigungs-
quote alterer Menschen sein.

Naegele und Hess (2018), Naegele et al. (2020) sowie Hess und Naegele
(im Erscheinen) gehen der gewiinschten konkreten Ausgestaltung einer
Erwerbstitigkeit im Ruhestand nach. Bezogen auf die zeitliche Ausgestal-
tung zeigt sich, dass die Befragten im Durchschnitt ca. 17 Std. an zwei Ta-
gen in der Woche im Ruhestand arbeiten wollen. Mit Blick auf Geschlecht
und Bildung zeigen sich bei Anzahl der Tage, die sich Personen wiinschen
zu arbeiten, kaum Unterschiede, jedoch wollen Manner, Hochqualifizierte
und Selbststandige tendenziell mehr Stunden arbeiten als Frauen und
Niedrigqualifizierte (Naegele et al. 2020). Blickt man auf die Beschifti-
gungsverhiltnisse, zeigt sich, dass etwa ein Drittel der Befragten im Rah-
men einer Selbststindigkeit im Ruhestand arbeiten wollen, hiervon aller-
dings ein nicht unerheblicher Teil beim ehemaligen Arbeitgeber und es
finden sich Geschlechter- und Bildungsunterschiede. Lediglich jede vierte
Frau und nur ca. 15% der Niedrigqualifizierten mochten selbststindig be-
schaftigt sein, wihrend der Anteil bei Midnnern und Hochqualifizierten
deutlich hoher liegt (Naegele und Hess 2018). Lohnenswert ist auch ein
Blick auf die gewiinschten konkreten Arbeitsinhalte bzw. die Frage, ob
Personen sich wiinschen, der ,gleichen® oder ,einer anderen® Tatigkeit im
Ruhestand nachzugehen. Hier zeigt sich, dass sich zwar die uberwaltigen-
de Mehrheit wiinscht, die gleiche Tatigkeit wie vor dem Ruhestand auszu-
tiben, sich jedoch etwa ein Viertel der Befragten eine neue Tatigkeit mit
anderen Arbeitsinhalten und z.T. auch bei einem anderen Arbeitgeber im
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Ruhestand wiinscht. Insbesondere dieser Gruppe, so das Fazit der Autorin-
nen und Autoren, gilt es neue Karriereentwicklungsperspektiven — auch
im Ruhestand - zu er6ffnen.

Fragt man nach der tatsichlichen Umsetzung dieser formulierten
Wunschvorstellungen zeigen Mergenthaler et al. (2020), dass die Zah/ der
Erwerbstitigen im Rentenalter (ab 65 Jahre) sich seit dem Jahr 1998 mehr
als verdreifacht hat. Nach Mergenthaler et al. (2020) stiegen diese Zahlen
auf 790.000 (Manner) und 495.000 (Frauen) im Jahr 2018. Die TOP-Daten
zeigen fir das Jahr 2019 einen Anteil der Erwerbstitigen bei den Mannern
von 23 Prozent und bei den Frauen von 10 Prozent. Arbeit im Rentenalter
ist offensichtlich nicht selten. Der Anteil der Selbststindigen unter den
weiterhin am Arbeitsmarkt aktiven Altersrentnerinnen und Altersrentner
liegt im Jahr 2019 bei 28 Prozent. Im Rentenalter weiterarbeitende Frauen
sind haufiger als Minner abhingig beschaftigt. Zudem wechseln sie selte-
ner den Arbeitgeber. Dagegen zeichnen sich méinnliche Erwerbsverldufe
im Rentenalter haufiger durch Arbeitgeberwechsel oder den Ubergang in
die berufliche Selbststindigkeit aus. Dies deuten Mergenthaler et al. (2020)
als Ausdruck einer gunstigeren Arbeitsmarktposition der minnlichen Be-
fragten. Mit Blick auf die Arbeitszeit sind 94 Prozent der Befragten in Teil-
zeit, also weniger als 30 Stunden wochentlich, aktiv. Eine fortgefiihrte Ta-
tigkeit in Teilzeit kann als Giberbriickender gleitender Ubergang in den Ru-
hestand verstanden werden. Die TOP-Studie berichtet einen Einkommens-
median aus einer Erwerbstitigkeit im Rentenalter bei Mannern von 400
Euro pro Monat. Frauen verdienen im Median mit 225 Euro im Jahr 2019
deutlich weniger. Geringftigige Beschaftigungen bzw. 450-Euro-Jobs sind
im Rentenalter haufig zu beobachten. Im Jahr 2016 betrug der Anterl ge-
ringfiigig Beschdftigter unter allen Erwerbstatigen im Rentenalter 71 Prozent
(2019: Ménner: 69 Prozent, Frauen 93 Prozent). Fur Frauen ist die gering-
fiigige Beschiftigung demnach der Normalfall.

Welche Merkmale haben Beschdftigte im Rentenalter? Korperliche Gesund-
heit beglinstigt Erwerbstatigkeit. So sind zum Zeitpunkt der Erstbefragung
38 Prozent der Personen, deren korperliche Gesundheit im oberen Drittel
der Stichprobe liegt, erwerbstitig, wahrend es bei Befragten im unteren
Drittel nur 23 Prozent sind. Die Erwerbsbeteiligung im Rentenalter ist bei
mittleren Bildungsgruppen am hochsten. Bei Befragten mit mittlerer bzw.
hoher Bildungsdauer ibte jede dritte Person im Rentenalter noch eine be-
zahlte Tatigkeit aus. Bei niedrigen Bildungsabschlissen waren dies 25 Pro-
zent. Mergenthaler et al. (2020) vermuten, dass dies bei Menschen mit ge-
ringer Bildungsdauer unter anderem auf ungtnstige Chancen am Arbeits-
markt und einer im Allgemeinen schlechteren Gesundheit zurtickgefiihrt
wird. Bei Personen mit hoher Bildungsdauer spielen ihrer Interpretation
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nach fehlende Notwendigkeiten zu einer fortgefihrten Erwerbstitigkeit
aufgrund einer giinstigen materiellen oder gesundheitlichen Situation so-
wie konkurrierende Lebens- bzw. Konsumziele eine Rolle. Die Moglich-
keit der Weiterbeschiftigung beim letzten Arbeitgeber begiinstigt eine Er-
werbstitigkeit im Ruhestand. Gleichzeitig spielt die berufliche Zufrieden-
heit nach den vorliegenden Ergebnissen fiir die Dauerhaftigkeit einer Er-
werbstitigkeit im Rentenalter eine wichtige Rolle. In Bezug auf die Motive
etner Erwerbstitigkert werden am haufigsten soziale und materielle Erwerbs-
motive genannt. Bei den Méannern wird im Jahr 2016 am haufigsten ,Kon-
takt zu anderen Menschen® genannt, dicht gefolgt von dem finanziellen
Motiv, ,weiterhin Geld verdienen® zu wollen. ,,Spaf§ an der Arbeit®, ,noch
eine Herausforderung haben® und das ,,Gefiihl, gebraucht zu werden fol-
gen auf den weiteren Ringen. Knapp die Halfte der Frauen nennt im Jahre
2016 ,Spafs an der Arbeit“ als Hauptmotiv. Wie auch bei den Méannern
wird ,weiterhin Geld verdienen, also das finanzielle Motiv, am zweithau-
figsten als Erwerbsgrund genannt. Im Unterschied zu den Mannern wird
,Kontakt zu anderen Menschen® als Motiv von den Frauen nur am dritt-
haufigsten genannt. Es folgen wie auch bei den Mannern, ,noch eine He-
rausforderung zu haben® und das ,,Gefiihl, gebraucht zu werden® an vier-
ter bzw. finfter Stelle. Im Laufe der Erwerbstitigkeit im Rentenalter schei-
nen sich die Motive zu verschieben. So wechseln die am haufigsten ge-
nannten Motive in der Befragungswelle des Jahres 2019 zwischen Min-
nern und Frauen, die finanziellen Motive finden sich auf den Ringen 2
bzw. 3. Frauen im Rentenalter in bezahlter Arbeit nennen mehrheitlich
keinen konkreten Zeitplan zur Beendigung der Erwerbstitigkert. Mergentha-
ler et al. (2020) vermuten, diese Ergebnisse konnten auf ungleiche Hand-
lungsoptionen zwischen Minnern und Frauen am Arbeitsmarkt hinwei-
sen: Wihrend Manner offenbar haufiger einen eigenen Entscheidungs-
spielraum hinsichtlich der Beendigung der Erwerbstatigkeit wahrnehmen,
berichten Frauen davon nicht so haufig. Mdglicherweise sind Frauen hau-
figer auf ein zusitzliches Einkommen aus Erwerbstatigkeit im Rentenalter
angewiesen. Zudem verschlechtert sich bei Frauen, deren Ehepartner ver-
storben ist, die finanzielle Lage oftmals deutlich stirker. Eine alternative
Erklirung koénnte sich auf die Unterschiede in der verbleibenden Lebens-
zeit von Frauen und Mannern beziehen. Im gleichen Lebensalter ist diese
firr Frauen im Mittel mehrere Jahre linger als bei Mannern. Mit einer lin-
geren verbleibenden Lebenszeit liegt eine Beendigung der Erwerbstitigkeit
weiter in der Zukunft. Moglicherweise planen Frauen deshalb den Er-
werbsausstieg nicht so haufig zu einem konkreten Zeitpunkt, sondern ge-
ben cher externe Bedingungen wie den Arbeitgeber oder die Gesundheit
als Grinde an.
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Subsumierend lésst sich festhalten, dass das Phinomen ,Erwerbstatig-
keit bzw. Weiterarbeit im Ruhestand® nicht nur zunehmend prospektiv in
den Kopfen ilterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern verankert zu
sein scheint, sondern inzwischen vielerorts bereits den individuellen, aber
auch den betrieblichen Realititen entspricht. Jedoch ist zu vermuten, dass
die skizzierten vielfiltigen Motivlagen, die individuellen Ausgestaltungs-
vorstellungen und der Wunsch nach Karriereentwicklung, auch im Ruhe-
stand, in der betrieblichen Praxis oftmals auf tradierte Organisationsstruk-
turen und wenig alterssensible Rahmenbedingungen trifft. Eine These, die
bereits von den Teilnehmerinnen und Teilnehmer der zu Beginn dieses
Beitrags angesprochenen Konferenz im Jahr 1999 diskutiert wurde. Die
nicht unerheblichen betrieblichen Herausforderungen, die sich hieraus er-
geben, betreffen eine Vielzahl organisationaler Handlungsfelder und soll-
ten nicht nur mit Blick auf die zunehmende Zahl der erwerbstatigen Rent-
nerinnen und Rentner, sondern auch mit Blick auf die generelle demogra-
fische Alterung von Belegschaften, von Betrieben adressiert werden. Der
im Folgenden vorgestellte Later Life Work Index (LLWI) stellt ein beispiel-
haftes Instrument dar, diese Herausforderungen zu systematisieren und
praxisnah Handlungsoptionen auf der betrieblichen Ebene aufzuzeigen.

3. Due organisationale Perspektive alternsgerechter Arbeit — Later Life Work
Index?

3.1 Erwerbsarbeit im Alter — organisationale Perspektiven

Organisationskulturen und betriebliche Rahmenbedingungen beeinflus-
sen die Leistungsfahigkeit und -bereitschaft im spateren Erwerbsleben und
damit auch die von Personen im Rentenalter. So zeigen Studien, dass das
oftmals angenommene Sinken der individuellen Produktivitit im Alter
(Ng und Feldmann 2008) durch den gezielten Einsatz spezifischer organi-
sationaler Praktiken der alternsgerechten Personalentwicklung nicht nur
abgefedert, sondern unter bestimmten Bedingungen sogar iiber das Ni-
veau von mittleren Altersgruppen hinaus gesteigert werden kann (Van Da-
len, Henkens, Schippers 2010). Diesen organisatorischen Praktiken sind
zuzuordnen — um hier exemplarisch nur einige wenige zu nennen — die er-
gonomische Neugestaltung von Arbeitsplitzen, Gesundheitsférderung,
Aus- und Weiterbildung sowie Kompetenzentwicklung fiir altere Beschif-
tigte, aber auch weniger direkte Interventionen wie die Verbesserung des
Organisationsklimas, die Reduzierung von altersdiskriminierendem Ver-
halten und die Entwicklung eines alterssensiblen Fihrungsstils (Frerichs,

340

- O


https://doi.org/10.5771/9783748909378-331
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Weiterarbeit im Rentenalter

Lindley, Aleksandrowicz, Baldauf und Galloway 2012 sowie Naegele, De
Tavernier und Hess 2018). Bezogen auf die Gruppe der erwerbstitigen
Rentnerinnen und Rentner weisen Naegele und Hess (2018) dartiber hi-
naus auf die Notwendigkeit hin, tradierte organisationale bzw. betriebli-
che Karrieremodelle den Bedirfnissen und Wiinschen dieser Beschiftig-
tengruppe anzupassen. Schaffen Unternehmen es, diese Herausforderun-
gen anzunehmen und entsprechende Maffnahmen umzusetzen, wirkt sich
dies nachweislich positiv auf die organisationalen Ergebnisse wie Leistung,
Gesundheit und Motivation aus und fiihrt zu einer verbesserten Beschifti-
gungsfahigkeit alterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer aus organi-
sationaler Sicht. Eine Moglichkeit, geeignete Rahmenbedingungen zu
identifizieren und Maffnahmen einzuleiten, bietet hierbei der Later Life
Workplace Index (LLWT).

3.2 Forderliche betriebliche Rahmenbedingungen: Der Later-Life-Workplace-
Index zeigt Handlungsoptionen auf

Der Later-Life-Workplace-Index (LLWI) ist ein diagnostisches Instrument
zur Einschitzung betrieblicher Praktiken und Arbeitsbedingungen im de-
mografischen Wandel. Der Index fasst die fiir die Beschaftigung alterer Er-
werbstatiger relevanten betrieblichen Praktiken und Arbeitsbedingungen
zusammen und macht diese messbar (Wohrmann, Dellerund Pundt 2018).
Mittels Fragebogen ermoglicht der Index Organisationen, die eigenen Star-
ken und Schwichen hinsichtlich des Umgangs mit élteren Beschaftigten
zu identifizieren, sich im Rahmen eines anonymen Benchmarks mit ande-
ren Organisationen zu vergleichen und Handlungsoptionen abzuleiten.
Deller et al. (im Druck) entwickelten den LLWI mit drei Hauptzielen: Ers-
tens soll der Index ein ganzheitliches Bild der wichtigsten betrieblichen
Praktiken und Rahmenbedingungen vermitteln. Der LLWI misst mit allen
relevanten Dimensionen die wichtigsten Aspekte ganzheitlich und ermoég-
licht damit den Vergleich zwischen verschiedenen Praktiken und betriebli-
chen Rahmenbedingungen. Zweitens soll die Einschitzung mit moglichst
geringem Aufwand durchzufithren sein, um im Tagesgeschaft betriebli-
cher Personalarbeit anwendbar zu sein. Und drittens soll die Operationali-
sierung so spezifisch sein, dass Verbesserungspotenziale identifiziert und
Maflnahmen und Interventionsprogramme abgeleitet werden konnen.

Die im LLWI enthaltenen organisatorischen Praktiken und Arbeitsbe-
dingungen wurden empirisch aus Experteninterviews mit alteren Beschif-
tigten, erwerbstatigen Rentnerinnen und Rentnern, Vertreterinnen und
Vertretern der Wirtschaft, der Politik und der Wissenschaft aus den Berei-

341

- O


https://doi.org/10.5771/9783748909378-331
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

J. Deller und L. Naegele

chen Personalwirtschaft, Betriebswirtschaft, Psychologie und Gerontologie
erarbeitet. Durch den multidiszipliniren Hintergrund der Expertinnen
und Experten wurde sichergestellt, dass die identifizierten Aspekte die be-
trieblichen Stellschrauben umfassend abbilden (Wohrmann et al. 2018).
Die identifizierten Aspekte wurden abschliefend durch eine Integration
mit den Praktiken des Age Smart Employer Award validiert (Wilckens,
Wohrmann, Adams, Deller und Finkelstein 2020). Der LLWI besteht aus
neun Dimensionen, wie in Abbildung 1 dargestellt. Die beiden Dimensio-
nen Organisationsklima und Fihrung erginzen sieben weitere spezifische
Praktiken und Arbeitsbedingungen. Jede Dimension wird durch zwei bis
vier Indikatoren naher erlautert.?

Abbildung 1. Dimensionen des LLWI und ihre Indikatoren (Wilckens et al.
2019)

Chancengleichheit
Positives Altersbild
Offene und zielgruppengerechte Kommunikation

ORGANISATIONS-
KLIMA

Wertschatzung
FOHRUNG Eingehen auf Individualitat

WEITER-
ARBEITS- GESUNDHEITS-  PERSONLICHE WISSENS- UBERGANG I~ BESCHAFTIGUNG  VERSICHERUNGEN
GESTALTUNG MANAGEMENT ~ ENTWICKLUNG MANAGEMENT ~ DENRUHESTAND ~ NACHRENTEN- & VORSORGE

EINTRITT
Flexible Bewegungs- Fortlaufende Institu-  Frithzeitige Individualisierte Alters-
e und Enzh : e P i
angebote planung Wissenstransfer losungen
Flexible Altersteilzeit (Kranken-)
Arbeitsorte Medizinische Angemessene Inter- _und individuelle (Wieder-) Versicherungen
Angebote Fort-und generative Ubergangslosungen ~ Einstellung von und finanzielle
Arbeit geméaB Weiterbildungs-  Zusammenarbeit alteren Unterstiitzung
Leistungs- Gesundheits- [Bsungen Beratung zur Beschaftigen in Notlagen
fahigkeit forderung Vorbereitung des
Ermoglichung Lebens im Ruhestand
Ergonomische von Entwicklungs-
Arbeitsplatz- schritten und Fortlaufende
bedingungen Berufswechsel Einbindung &
Kontaktpflege

Dimensionalitat des Later Life Workplace Index zur Beschreibung des betrieblichen Umgangs mit alteren Beschaftigten.
Quelle: Deller et al., Leuphana Universitat Liineburg 2019

Die Einschatzung von Organisationen entlang des LLWI erfolgt mittels
Fragebogen, die alle Dimensionen und Indikatoren messen und von einer
kleinen, moglichst breit gestreuten Stichprobe aus ilteren Beschiftigten,
Fihrungskriften sowie einer Vertreterin oder einem Vertreter der Perso-
nalabteilung innerhalb jeder Organisation beantwortet werden. Durch die
Befragung von sowohl Vertreterinnen und Vertretern des Personalwesens
als auch der Fuhrungskrifte und der alteren Beschaftigten erfasst der Index
nicht nur, welche Bedingungen prinzipiell vorherrschen sollten, sondern
auch, wie diese durch die alteren Beschiftigten selbst wahrgenommen wer-
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den. Jeder Indikator wird mit zwei bis vier Fragen erfasst. Der Aufwand
der Befragung ist dadurch tGberschaubar, wahrend gleichzeitig eine zuver-
lassige Messung gewahrleistet ist. Allen teilnehmenden Organisationen
werden Ergebnisdarstellungen zur Verfiigung gestellt. Die Rickmeldung
erfolgt auf Ebene der Dimensionen, Indikatoren und Einzelfragen. So er-
halten Organisationen zunachst einen schnell erfassbaren Uberblick tber
die Auswertung und konnen dann einzelne Bereiche vertiefen, um gezielt
Handlungsoptionen abzuleiten. Dabei werden die Ergebnisse stets mit den
Antworten dhnlicher Organisationen verglichen. Eine beispielhafte Ergeb-
nisdarstellung fir die Einzelfragen eines Indikators der Dimension Uber-
gang in den Ruhestand ist in Abbildung 2 dargestellt.

Die Antworten der teilnehmenden Einzelpersonen in der Organisation
werden dafiir jeweils zu einem Mittelwert zusammengefasst. Dieser ist in
der Ergebnisprisentation als tiirkiser Streifen markiert. Die mittlere Halfte
der Antworten der Vergleichsstichprobe ist als hellblauer Balken darge-
stellt. Das bedeutet, dass bei insgesamt 100 nach Grofse sortierten Antwor-
ten die 25. Antwort am linken und die 75. Antwort am rechten Rand des
Balkens liegt. Die graue Raute markiert den Mittelwert der Vergleichs-
gruppe. Am rechten Rand der Abbildung befindet sich eine Ampel, wel-
che die Abweichung des Mittelwerts der Organisation zu dem der Ver-
gleichsgruppe wiedergibt. Dabei wird die Abweichung relativ zur Stan-
dardabweichung der Vergleichsgruppe gemessen. Eine rote Ampel bedeu-
tet, dass die Organisation eine Standardabweichung schlechter als der Mit-
telwert der Vergleichsgruppe abschneidet. Bei einer griinen hingegen liegt
der Messwert der Organisation eine Standardabweichung besser als der
Mittelwert der Vergleichsgruppe.
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Abbildung 2. Ausschnitt aus der Ergebnisdarstellung fiir die Dimension Uber-
gang in den Rubestand (Beispiel)

7. Ubergang in den Ruhestand

Altersteilzeit und individuelle Ubergangslésungen (TR2)

Defintion: ( werden an die Bedurfisse der angepasst, wobei diese vor allem durch Flexbilitat und Vorstellungskraft gekennzeichnet sind. Zudem solte
eine Altersteilzeit durch graduelle Reduktion der Arbeitszeit angeboten werden. Diese kann uber einen langeren oder kirzeren Zeitraum verlaufen, je nach den Bedurfnissen der Beschaftigten

% 5 LW

Verglech
1 2 3 4 5 Ihre Organisation

(©)

TR2Q2 In unserer Organisation konnen Beschafiigte durch
geblockie Alersteizet rther in den Ruhestand gehen. .
"
Organisation wird der Ubergang In den Ruhe-
nach den Bedarfnissen der Beschaliigien ge- L

ﬁ

O

Die aus dem Projekt gewonnenen Daten dienen zum einen als Bench-
mark-Datenbank, sodass Organisationen ihre LLWI-Ergebnisse mit denen
dhnlicher Organisationen anonym vergleichen kénnen und auf Basis eines
Vergleichs Transparenz tiber die eigenen Stiarken und Schwichen erhalten.
Ein besseres Verstaindnis und Bewusstsein fiir die Voraussetzungen und
Moglichkeiten eines verlingerten Arbeitslebens auf Unternehmensebene,
die Moglichkeiten fir eine fundierte Diskussion von Stirken und Verbes-
serungspotenzialen sowie die abzuleitenden Maffnahmen kommen sowohl
dem Unternechmen in Form gesteigerter Gesundheit, Leistung und Moti-
vation als auch den alteren Beschiftigten zugute. Deller et al. (im Druck)
entwickeln daher parallel zum Messinstrument LLWI einen Methodenkas-
ten mit 48 betrieblichen MaSnahmen als konkrete Handlungsansatze ent-
lang der LLWI-Dimensionen.

Der LLWI stellt somit ein wissenschaftlich entwickeltes diagnostisches
Instrument dar, das betriebliche Rahmenbedingungen im demografischen
Wandel ganzheitlich betrachtet und die Organisationen dabei unterstiitzt,
iltere Beschiftigte langfristig erfolgreich zu beschaftigen. Der LLWI tragt
somit zur Verbesserung der organisatorischen Rahmenbedingungen fiir
einen erfolgreichen Umgang mit alternden Belegschaften und damit zur
gesellschaftlichen Bewiltigung des demografischen Wandels bei. Seine In-
halte flieen aktuell auch in die Gestaltung einer nationalen DIN- sowie
einer internationalen ISO-Norm zur Gestaltung von Arbeit angesichts al-
ternder Belegschaften ein.
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3.3 Beispiele: Personliche Entwicklung und Ubergang in den Rubestand

An dieser Stelle sollen beispielhaft die im LLWI adressierten Dimensionen
Personliche Entwicklung und Ubergang in den Rubestand mit ihren jeweiligen
Indikatoren und daraus abgeleiteten betrieblichen Handlungsansatzen dar-
gestellt werden. Beide Dimensionen sind dabei in besonderer Weise be-
deutsam, es soll alternden Belegschaften bzw. der wachsenden Anzahl er-
werbstitiger Rentnerinnen und Rentner ein erfolgreiches ,,Durchaltern®
im Erwerbsleben erméglicht werden. Sie nehmen dabei zum einen die in-
dividuelle Entwicklungsperspektive von Beschiftigten in den Blick, adres-
sieren die Notwendigkeit, den Ubergang in den Ruhestand adiquat zu pla-
nen und nehmen hier insbesondere auch die Betriebe in die Verantwor-
tung.

Die erste Dimension Personliche Entwicklung umfasst die Unterstiitzung
der Beschiftigten in ihrer beruflichen und personlichen Entwicklung tber
den gesamten Erwerbsverlauf hinweg. Die Dimension enthalt folgende In-
dikatoren:

o Fortlaufende Entwicklungsplanung: Es erfolgt unabhingig von Alter und
Karrierestufe eine kontinuierliche Planung der individuellen Entwick-
lungsperspektiven fiir alle Beschiftigten, z.B. in Form von Entwick-
lungsgesprichen oder Workshops zur beruflichen Standortbestim-
mung, um die eigenen Fihigkeiten, Kompetenzen und Ziele zu reflek-
tieren.

o Angemessene Fort- und Weiterbildungslosungen: Es werden Weiterbil-
dungs- und Fortbildungsmaffnahmen angeboten, die individuelle Le-
bens-, Berufs- und Lernerfahrung sowie organisationale Ziele bertick-
sichtigen. Aufferdem sollten Trainingsmethoden und -inhalte der je-
weiligen Zielgruppe entsprechend eingesetzt werden. Beispiele fiir an-
gemessene Fort- und Weiterbildungslosungen konnen Seminare,
Workshops und Konferenzen, Trainings fir neue Technologien und
Praktika in anderen Bereichen fiir alle Altersgruppen sein. Ermoglicht
werden konnen diese durch die Erstattung von entstehenden Kosten.

o Ermoglichung von Entwicklungsschritten und Arbeitsplatzwechsel: Es wird
eine Modifikation der aktuellen Tatigkeit oder des aktuellen Arbeits-
platzes ermoglicht, welcher den spezifischen Kompetenzen und Wiin-
schen der Beschiftigten entgegenkommt, z.B. durch Aufgabenerweite-
rung, die Einbindung in Projekte oder einen horizontalen sowie verti-
kalen beruflichen Richtungswechsel, der auch eine neue Berufsausbil-
dung oder eine neue Tatigkeit in einer anderen Abteilung bedeuten
kann.
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Die Dimension Ubergang in den Rubestand beinhaltet die notwendigen Pla-
nungen, Vereinbarungen und Vorbereitungen fir alle Beschiftigten, die
kurz vor dem Ruhestand stehen oder in diesen eintreten. Die Indikatoren
lauten:

Friihzeitige Ubergangsplanung: Mit den Beschiftigten wird frithzeitig
iber deren personliche Planung und mogliche Ubergangsszenarien
und Nachfolgelosungen gesprochen, um so fir diese individuellen Lo-
sungen zu finden. Dies geschieht z.B. im Rahmen der jahrlichen Mitar-
beitergesprache.

Altersteilzeit und individuelle Ubergangslosungen: Ubergangsszenarien
werden an die individuellen Bedurfnisse der Beschaftigten angepasst,
wobei diese vor allem durch Flexibilitit und Vorstellungskraft gekenn-
zeichnet sind. Zudem sollte eine Altersteilzeit durch graduelle Redukti-
on der Arbeitszeit angeboten werden. Diese kann tber einen lingeren
oder kiirzeren Zeitraum verlaufen, je nach den Bediirfnissen der Be-
schiftigten.

Beratung zur Vorbereitung des Lebens im Rubestand: Organisationen soll-
ten ihre Beschiftigten durch ein Beratungsangebot darin unterstiitzen,
sich mental auf die Verinderungen durch den Ruhestand einzustellen
und die Ruhestandsphase aktiv zu gestalten. Beispielsweise kann die in-
dividuelle Vorbereitung durch einen strukturierten Ansatz, der person-
liche Erwartungen und Pline reflektiert, geférdert werden. Aulerdem
konnen die Beschiftigten darin unterstitzt werden, alternative Beschaf-
tigungsmoglichkeiten aufzubauen.

Fortlaufende Einbindung und Kontaktpflege: Es werden Mafinahmen er-
griffen, um den Kontakt zu Beschiftigten, die sich im Ubergang in die
Ruhestandsphase befinden, zu halten und ihnen zu vermitteln, dass sie
weiterhin Teil der Organisation sind, z.B. durch eine aktive Bezie-
hungspflege in Form eines Alumni Netzwerks, die Einladung zu Veran-
staltungen oder durch das Angebot zur Ubernahme freiwilliger Aufga-
ben in der Organisation.

4. Fazit: Diskussion und Ausblick

Das Thema Arbeit im Ruhestand, so hat der Riickblick zu Beginn des Ka-
pitels gezeigt, beschiftigt die betriebliche Praxis und Wissenschaft seit
tiber zwei Dekaden. Wihrend im Jahr 1999 die betriebliche Argumentati-
on primir die Praxis der Frihverrentung bzw. ,Rente mit 60“ zu priorisie-
ren schien, wiesen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Konferenz

346

- O


https://doi.org/10.5771/9783748909378-331
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Weiterarbeit im Rentenalter

vor dem Hintergrund zukunftiger Engpasse im Erwerbspersonenpotenzial
bereits damals auf die Notwendigkeit hin, Arbeitswelten neu zu gestalten
(Naegele 2000). Solle das Ziel von verlingerten Erwerbskarrieren erreicht
werden, bediirfte es konzeptioneller Weiterentwicklungen mit Blick auf al-
ternde Belegschaften, die damals noch nicht in den Betrieben angekom-
men zu sein schienen. Inzwischen sind — zumindest der aktuellen Datenla-
ge nach — altere Beschiftigte ,angekommen® in den betrieblichen Realité-
ten und unter ihnen besonders die stetig wachsende Gruppe der erwerbsta-
tigen Rentnerinnen und Rentner (Mergenthaler et al. 2020). Uber Letztere
wissen wir dariiber hinaus aktuell deutlich mehr, beispielsweise tber de-
ren Motivlagen, Ausgestaltungswiinsche und Karrierevorstellungen bezo-
gen auf eine Erwerbstitigkeit im Ruhestand. Hier zeigt sich, dass nicht al-
lein monetire Griinde ausschlaggebend zu sein scheinen (Bisch et al. 2015
sowie Fasbender et al. 2015), bei der Entscheidung im Ruhestand zu arbei-
ten. Vielmehr zeigen sich Motivlagen, die den Wunsch nach sozialer Ein-
bindung aber auch individueller Weiterqualifizierung nahelegen. Gleich-
zeitig wiinschen sich erwerbstatige Rentnerinnen und Rentner mehr Flexi-
bilitit bezogen auf Arbeitsort und -zeit sowie Karriereentwicklungsoptio-
nen (Naegele und Hess 2018).

Wechselt man jedoch die Perspektive auf die betriebliche Ebene, d.h.
dahin, wo ein Grofteil der Personen, die aktuell einer Beschiftigung im
Ruhestand nachgehen, zu finden sind, findet man dort eine Dominanz ge-
ringftigiger Beschiftigungsverhiltnisse, nicht unerhebliche Geschlechter-
und Bildungsunterschiede, einen starken Gesundheitsbias und oftmals we-
nig Qualifizierungs- und Karriereentwicklungsangebote fiir Rentnerinnen
und Rentner (Naegele 2020). Dies muss nicht unbedingt kontrir zu den
Wiinschen erwerbstatiger Rentnerinnen und Rentner stehen, ist jedoch als
problematisch zu werten, sollten sich hiermit soziale Ungleichheiten ver-
hirten. Die oftmals heute im Ruhestand vorherrschenden Beschiftigungs-
verhaltnisse (z.B. Mini-Jobs oder befristete Projekt- bzw. Beratungsvertra-
ge) konnen vielleicht einem Teil der erwerbstitigen Rentnerinnen und
Rentner die gewiinschte Flexibilitit und Selbstbestimmung bieten, glei-
chermafen fiir andere Personengruppen in prekiren Lebenslagen — die an-
gewiesen sind auf einen Zuerwerb im Ruhestand - eine berufliche Ein-
bahnstrafle bedeuten. Auch eine berufliche Neuorientierung im Ruhe-
stand (z.B. bei einem neuen Arbeitgeber mit anderen Tatigkeitsschwer-
punkten), wie es sich in etwa ein Viertel der TOP-Befragten wiinschen
(Naegele und Hess 2018), ist vor den skizzierten Hintergrundbedingungen
oftmals nur schwer moglich. Fraglich ist auch, inwieweit im Ruhestand
tberhaupt von alterssensiblen Arbeitsumwelten ausgegangen werden
kann, wenn diese vielerorts kaum fiir dltere Erwerbstitige vor dem Ruhe-
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stand umgesetzt zu werden scheinen. Vor diesem Hintergrund ist zu be-
furchten, dass bereits bestehende Chancenungleichheiten im hoheren Er-
werbsalter in den Ruhestand iibertragen werden, sich dort verfestigen und
neue soziale Ungleichheiten produzieren. Dies gilt in besonderer Weise,
wenn sich — so die Vermutung hier — zeigen sollte, dass diese Form der Er-
werbstitigkeit meist eh nur gesundheitlich nicht eingeschrinkten und
hochqualifizierten Rentnerinnen und Rentnern offensteht.

Der Later-Life-Workplace-Index (LLWI) — ganz in der Tradition der im
Jahr 1999 bereits geforderten Neuerungen — stellt an dieser Stelle eine
wichtige konzeptionelle Weiterentwicklung fiir die Mesoebene, die be-
triebliche Realitat, dar. Ist es das Ziel auf betrieblicher Ebene, die Grundla-
gen fir die systematische Umsetzung von (erfolgreicher) Weiterarbeit im
Ruhestand zu schaffen und damit vielleicht auch bestehende soziale Un-
gleichheiten abzubauen, bendtigt es den prospektiven (vorbereitenden)
Charakter der im LLWI vorgeschlagenen Verbesserungs- und Interventi-
onsprogramme. Gleichermaflen muss ein entsprechendes Instrument mog-
lichst niedrigschwellig angelegt sein, damit es von den betrieblichen Ak-
teuren auch zum Einsatz gebracht wird. Mit dem LLWI steht nun ein ers-
ter gut validierter Ansatz fiir die Betriebe zur Verfigung, dessen Praxisbe-
wiahrung allerdings noch aussteht. Vor diesem Hintergrund sind insbeson-
dere Interventionsstudien notwendig, die auch die Praxiswirksamkeit vali-
dieren. Auch ist noch unklar, welche Wirkung die angesprochenen Nor-
men von DIN und ISO, in die die Inhalte des LLWI eingeflossen sind, in
der Praxis entfalten werden. Es bleibt zu hoffen, dass diese eine hohere
Durchschlagkraft entwickeln, als es die Forderungen der Teilnehmerinnen
und Teilnehmer der Konferenz aus dem Jahr 1999 getan haben.

An dieser Stelle ist neben der Praxis aber auch die Wissenschaft gefragt,
um bestehende offene Fragen zu adressieren. Wiinschenswert wiren hier
beispielsweise Mehrebenenbetrachtungen des Zusammenspiels von Ma-
kro- (z.B. politische und gesellschaftliche Randbedingungen etc.), Meso-
(organisationale, institutionelle und private auferberufliche Stellgrofen
etc.) und Mikrofaktoren (Motivationsdimensionen, Personlichkeitsmerk-
male, Zielorientierungen etc.). Dies erfordert transdisziplinire Forschungs-
gruppen, entsprechend gestaltete innovative Datenerhebungen und Wei-
terentwicklungen in der Modellierung (vgl. Bisch et al. 2015). Auch ist
von Interesse, inwieweit die ,neue® Beschiftigtengruppe der erwerbstiti-
gen Rentnerinnen und Rentner tradierte Handlungsweisen und Karriere-
wege in der betrieblichen Praxis verindern und wie sie sich insgesamt in
existierende Betriebsgefiige eingliedern. Dariiber hinaus gilt es, ein Augen-
merk auf die Gefahr der Verfestigung sozialer Ungleichheiten, die im Zu-
ge des Ausbaus von Erwerbstatigkeit im Rentenalter entstehen konnen, zu
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werfen. Dazu missen Wege und Maffnahmen entwickelt und validiert
werden, welche die individuellen, organisationalen und gesellschaftlichen
Chancen - die in verlingerten Erwerbskarrieren stecken — fordern, ohne
dabei bestimmte (prekire) Beschiftigungsgruppen zu exkludieren.
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Referenzen

1 Nicht unbeachtet bleiben sollten an dieser Stelle auch diejenigen Rentnerinnen
und Rentner, die im Ruhestand einer unbezahlten z.B. ehrenamtlichen Beschafti-
gung nachgehen. So handelt es sich auch hier um sinnstiftende, einen gesell-
schaftlichen Mehrwert generierende, Beschiftigung, die jedoch in diesem Beitrag
nicht weiter behandelt werden soll. Fiir einen vergleichenden Blick auf bezahlte
und unbezahlte Tatigkeiten im Rentenalter siehe: Griffin und Hesketh (2008).

2 Dieses Teilkapitel nutzt Material aus Deller, Wohrmann, Wilckens und Finsel
(im Druck).

3 Eine Definition der verschiedenen Dimensionen und Indikatoren findet sich auf
der Projektwebsite der Leuphana Universitit Lineburg: https://www.leuphana.d
e/en/portals/later-life-workplace-index.html.
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