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Is Grundlage dieses Artikes
A dient die von den Autoren mit-
verfasste Studie "Strategien zur

Erhaltung der Wetthewerbsfahigkeit im de-
mographischen Wandel" fir Prof. Dr. Win-
nes am IIP der Universitat Karlsruhe (TH),
die in Kooperation mit der DaimlerChrysler
AG in intensiver theoretischer Arbeit sowie
87 Interviews entstand.

Weltweit finden standige Veranderungen
der Bevdlkerungsmassen, sowie deren
Struktur und raumlicher Verteilung statt, die
massive Folgen mit sich bringen. Wurde vor
nicht all zu langer Zeit noch hauptséchlich
das Problem der globalen Uberbevélkerung
diskutiert, riickt heute ein differenzierteres
Bild der demographischen Entwicklung in
den Vordergrund, welche langfristig eine
Stagnation und spater Abnahme der Welt-
bevélkerungszahl auf hohem Niveau be-
deuten wird. Demographische Vorhersa-
gen haben den Vorteil, relativ sicher vor-
auszusagen, was in der Zukunft geschehen
wird, da héufig die wichtigsten Weichen fiir
die zukiinftige Entwicklung der Bevélke-
rung, wie etwa die Geburtenraten, zumin-
dest fiir die mittelfristige Entwicklung bereits
gestellt wurden. Dieses Phadnomen be-
zeichnet man als "demographische Trag-
heit" oder auch "Eigendynamik des Bevol-
kerungswachstums". In diesem Kontext fallt
haufig auch der Passus "demographischer
Wandel", der die Effekte alternder und
schrumpfender Bevélkerung beschreiben
soll. Welche Auswirkungen hat dies auf die

Wetthewerbsfahigkeit einzelner Betriebe
oder Volker, und was ist ndtig, um diesen
Verénderungen aktiv zu begegnen?

I Globale demographische Entwicklung

Die globale Bevdlkerungszahl néhert sich
nach Jahrhunderten des stetigen - zeit-
weise exponentiellen - Wachstums einem
voraussichtlichen Maximum an. Auch hier
wirkt die Eigendynamik, denn trotz seit lan-
gem abnehmender Geburtenraten wird die
Weltbevélkerung bei Annahme eines
schnellen Geburtenriickgangs noch bis zum
Jahre 2040 ansteigen, bei einem langsame-
ren Rlickgang der Fertilitdt sogar noch weit
bis in die zweite Hélfte des 21 Jahrhunderts.
Der Grund hierfiir liegt in der immer noch
steigenden Anzahl von Menschen, was trotz
eines Riickgangs der Geburten noch Gber
langere Zeit zu einem absoluten Anstieg der
gesamten Geburtenzahl flihren wird. Was
die globale Entwicklung der Sterberaten be-
trifft, so tendiert die Forschung haufig zu der
Aussage, diese nahere sich asymptotisch
einem bestimmten Minimalwert an. So kann
auch ab einem gewissen Stand an Hygiene
oder medizinischer Versorgung selbst bei
deren zusétzlicher Verbesserung nicht mehr
von signifikanten Auswirkungen auf die
Sterberate ausgegangen werden.

Das Reproduktionsniveau oder die Be-
standserhaltungsrate liegt global bei 2,13
Lebendgeborenen pro Frau (vgl. Birg 2004,
S.7). Abhangig davon, wie schnell die tat-
sdchliche Geburtenrate unter das Be-
standserhaltungsniveau fallt, lasst sich
dann voraus berechnen, wann und bei wel-
cher Zahl die Welthevélkerung ihr Maximum
erreicht.

Wettbewerbsfahigkeit im
demographischen Wandel

I Focus Deutschland

Deutschland als Wirtschaftsnation verfligt
im globalen Kontext tiber einen nur &uferst
gering ausgepragten landwirtschaftlichen
Sektor sowie Uber nahezu keine relevanten
naturlichen Ressourcen. Der in Deutsch-
land wichtigste Faktor fiir wirtschaftliche
Prosperitét ist also seine Bevolkerung bzw.
deren Humankapital und Erwerbsperso-
nenpotenzial.

Infobox

m Fertilitat - zur Messung dient die Ge-
burtenrate: bedeutendster Einflussfaktor
fir die Bevolkerungsentwicklung. Sie be-
stimmt wesentlich die zukiinftige Bevol-
kerungszahl. Ein wichtiger Wert, den die
Geburtenrate annehmen kann, ist das
Reproduktionsniveau. Liegt die Ferti-
litét bei diesem Wert, so ist die Elternge-
neration in der Lage, genau so viele Kin-
der zu gebaren, dass sie quantitativ er-
setzt werden kann.

m Mortalitdt oder Sterberate: zweiter
wichtiger Faktor, der sich bestimmend
auf die Bevolkerungszahl und -struktur
auswirkt. Positiv ausgedriickt findet sich
die Mortalitat auch mit anderen Vorzei-
chen in der Lebenserwartung wieder,
die im Prinzip dieselben Phédnomene be-
schreibt. Die Lebenserwartung wird nicht
als das durchschnittliche Alter des Indi-
viduums berechnet, sondern als tatsach-
liche Lebenserwartung - also erwartete
Lebensdauer - meist bei der Geburt, das
bedeutet bei Lebensalter Null. |
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Seit Jahrhunderten war auch die Ent-
wicklung der deutschen Bevélkerung ge-
pragt von Wachstumstendenzen und dich-
ter Besiedelung. Viele zum Teil heute noch
existente gesellschaftliche Strukturen wur-
den im Kontext dieses Wachstums ge-
schaffen. Doch obwohl Deutschland nicht
die am starksten vom demographischen
Wandel betroffene Nation ist, begannen
sich die heute internationalen Entwicklun-
gen in Deutschland zuerst abzuzeichnen.

Die Geburtenrate fiir Deutschland war
1970 auf ihrem Reproduktionsniveau ange-
kommen. Die Geburtenraten sinken seit-
dem weiter, wahrend die Menschen immer
langer leben. Die Bevélkerungspyramide
wechselt seitdem immer stérker in eine so
genannte "Urnenform" (nach Dickmann,
2004, S.14).

Auffallig ist auch, dass sich trotz seit Jah-
ren stabiler Geburtenraten Anderungen in
der Familienstruktur vollzogen haben. Im
Falle einer Elternschaft entscheiden sich
die meisten fir zwei Kinder, wahrend die
Anzahl der GroRfamilien von 4 und mehr
Kindern auf uRerst niedrigem Niveau stabil
bleibt. Stark an Bedeutung gewonnen hat,
je spater der Geburtenjahrgang der Frauen,
die Kinderlosigkeit. So haben 28 Prozent al-
ler Frauen der Jahrgange 1962 bis 1966
keine Kinder bekommen (in Anlehnung an
Birg, 2001, S. 77 zit. n. Dickmann, 2004,
S.17). Die Akademikerinnen dieses Jahr-
gangs waren sogar zu 42 Prozent kinderlos.

Die zunehmende grundsatzliche Ent-
scheidung gegen Kinder ist also eine der
Hauptursachen fiir die in Deutschland ab-
nehmende Geburtenrate

Die Angehdrigen der geburtenstarken
Jahrgange aus den fiinfziger und sechziger
Jahren, der so genannten "Babyboom-Ge-
neration" verscharfen die Entwicklung in
den néchsten Jahrzehnten deutlich, da die-
se Kohorten einen grofRen quantitativen An-
teil an der Gesamtbevdlkerung ausmachen.
Die zu erwartende schnelle und drastische
Alterung der deutschen Bevdlkerung
kommt nicht zuletzt durch die starke Masse
(etwa 20% starker als andere Kohorten)
dieser Babyboomer.

In Jahre 2002 lebten in Deutschland 82,4
Millionen Menschen. Die zu diesem Zeit-
punkt herrschende Altersstruktur zeigte die

Kohorten unter 20 und tiber 64 relativ gleich
stark. Diese Verteilung wird sich jedoch bis
2050 extrem verschieben.

Das Medianalter der deutschen Bevélke-
rung lag in Deutschland noch im Jahre 1950
bei 35,4 Jahren. In den Jahren 2000 war
das Medianalter auf 39,9 Jahre angestie-
gen. Die UN Population Division prognosti-
ziert fir Deutschland ein Medianalter von

Sind die Probleme des Alterns durch eine
hohe Geburtenrate l6sbar?)

m Ein gesellschaftlicher Alterungsprozess
hat eindeutig negative Folgen auf das Wirt-
schaftswachstum. Eine hohere Geburtenra-
te erhdht mit einer "Tragheit" von etwa 20
Jahren das Wirtschaftswachstum, da sie zu
einem nachhaltigen Anstieg der produktiven
Erwerbshevélkerung fiihrt.

Tabelle: Entwicklung der deutschen Altersstruktur

2002
Gesamtbevolkerung
in Mio. 82,4
Unter 20 Jahre 20,9 %
Zwischen 20 und 64
Jahren 62,4 %
Uber 64 Jahre 17,7 %
Davon alter als
80 Jahre 3,9%

Quelle: Rump, 2004, S. 50f.

46,8 Jahren fiir 2050 (vgl. Tabelle).

Dieser Transitionsprozess - die Abnahme
der Geburtenrate bei steigender Lebenser-
wartung - vollzieht sich auf nahezu globaler
Ebene. Die demographische Situation
Deutschlands ist also nicht singulér. Gut 40
Prozent aller Menschen leben inzwischen in
Nationen mit Geburtenraten unterhalb der
Reproduktionsrate.

I Wirtschaftswachstum

AuRerst wahrscheinlich ist ein mindestens
stagnierendes oder gar sinkendes Bruttoin-
landsprodukt sogar bei positiven Wachs-
tumsraten pro Kopf. Zusétzlich wird der de-
mographische Wandel einzelne Sektoren
und Branchen unterschiedlich stark und mit
unterschiedlichen Vorzeichen und Auspra-
gungen treffen. Nachfrage- und Angebots-
verschiebungen werden einen Strukturwan-
del ausldsen.

Eine simulationsgestiitzte Studie des
Mannheim Research Institute for the Eco-
nomics of Aging tiber die Zusammenhénge
zwischen Geburtenrate und Wirtschafts-
wachstum schuf zwei Szenarien einer ver-
&nderten Geburtenrate bis 2015: Einen An-
stieg von 1,36 auf 1,8 und einer Abnahme
auf 1,1 Kinder pro Frau. Die Ergebnisse des
komplexen Modells lassen sich wie folgt zu-
sammenfassen (vgl. Borsch-Supan, 2002,

2030 2050
81,2 75
17,1 % 16,1 %
56,2 % 47,2 %
26,7 % 36,7 %
73 % 12,1 %

m Im Verlauf dieser 20 Jahre Ubergangszeit
sind aufgrund der héheren Kosten fiir mehr
Kinder und groReren Belastungen zunachst
jedoch negative Effekte auf das Wirt-
schaftswachstum zu erwarten. Dieser Uber-
gangseffekt verlangert sich entsprechend,
da die Mehrkosten fiir Kinder zunéchst wie-
der aufgeholt werden miissen.

m Bezieht man in die Simulation mit ein,
dass Kinder das zur Verfligung stehende
Humankapital aufstocken, so dampft dies
die im vorigen Punkt beschriebenen negati-
ven Effekte, da ein Wachstumseffekt dann
schneller zu verzeichnen ist.

m Entsprechende gegenteilige Effekte erge-
ben sich bei einer fallenden Geburtenrate.
Interessant hierbei ist, dass auch das BSP
pro Kopf bei fallenden Geburtenraten lang-
fristig zurlickgeht.

I Arbeitsmarkt

Die Auswirkung des demographischen
Wandels betreffen auch signifikant den am
Arbeitsmarkt gehandelten Faktor Arbeits-
kraft. Die Variante sieben der 10. koordi-
nierten  Bevolkerungsvorausberechnung
des Statistischen Bundesamtes schétzt ei-
ne Bevélkerung im so genannten Erwerbs-
fahigen Alter im Jahre 2040 auf 42,5 Millio-
nen Menschen und 2050 auf 39,2 Millionen
im Vergleich zur Zahl aus dem Jahr 2001
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von 55,8 Millionen Menschen dieser Alters-
gruppe der 15- bis 64-jahrigen.

Diese Zahlen sind natiirlich nicht not-
wendigerweise gleichzusetzen mit dem tat-
sachlichen Angebot an Arbeit. Das Miinch-
ner Institut fur Wirtschaftsforschung (ifo) er-
rechnete Zahlen von 41,4 Millionen
potenziellen Erwerbspersonen im Jahr
2000, die bis zum Jahr 2050 auf 33,9 Milli-
onen sinken werden.

Weitere Berechnungen zeigen ein ahnli-
ches Bild (vgl. Schéfer et. al., 2004) und al-
len ist gemeinsam, dass ab 2020 das Er-
werbspersonenpotenzial eine noch deut-
lichere Schrumpfung erfahrt als zuvor.
Weder eine erhéhte Einwanderung (hier
ware ein Zielwert fur den Saldo 500.000
Personen, derzeit etwa 190.000) noch eine
starkere Erwerbsbeteiligung kénnten die-
sen Trend stoppen.

Wie setzt sich das Erwerbspersonenpo-
tential zusammen? Der demographische
Wandel wirkt in zweierlei Hinsicht auf die
Struktur der Erwerbsbevdlkerung:

Erstens verschiebt sich das Gewicht des
Anteils der Erwerbspersonen in der Struk-
tur der Gesamthevélkerung. Weniger Ar-
beitstatige stehen mehr Ruhestandlern
gegeniiber. Zweitens verandert sich die
Struktur des Erwerbspersonenpotenzials zu
Gunsten der Alteren. Teilt man die poten-
zielle Erwerbshevélkerung in vier Alters-
klassen so ergibt sich (vgl. Schafer&Seyda,
2004, S.101f.):

m in der jiingsten Klasse eine leichte Ab-
nahme von 21,5 auf 19,5 Prozent Anteil an
der Erwerbsbevélkerung. Dennoch findet
auch hier zahlenmagRig ein bemerkenswer-
ter Rlickgang statt: Aus nahezu 9 Millionen
Personen 2000 werden 2050 etwa 5,76
Millionen Personen.

m Der Anteil der 30-44jéhrigen fallt am
Stérksten: Von 43,1 auf 35,6 Prozent, er-
reicht jedoch sein Minimum von 33,3 Pro-
zent bereits 2015 und stagniert daraufhin
im Wesentlichen.

m Die 45-59jahrigen werden auch bis 2015,
dem Renteneintritt der Babyboomer, den
gréRten Anteil hinzugewinnen. Von etwa
30,1 Prozent Anteil Uber 40,6 Prozent um
2015 bis etwa 37,3 Prozent um 2050 wird
der Anteilsverlauf ein Gegengewicht zur vo-
rigen Altersgruppe bilden.

m Einen relativ stabilen Anstieg verzeichnet
der kleine Anteil der 60-74jahrigen von 5,3
auf 7,6 Prozent.

Diese beiden Strémungen lassen sich
wie folgt plakativ zusammenfassen: Das
Angebot an Arbeitskraften sinkt um mehr
als ein Viertel, wahrend das verbleibende
Erwerbspersonenpotenzial stark altert (sie-
he Abbildung 2). Weiterhin ist ersichtlich,
dass sich der Umbruch im Alterungspro-
zess, der auch aufgrund der Verschiebung
der starksten Altersgruppe als Kohorten-
wechsel bezeichnet wird, bis etwa zum Jah-
re 2020 hin abgeschlossen sein wird.
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bei den am Erwerbsleben beteiligten Alte-
ren existiert eine besonders hohe Quote an
Arbeitslosen. Die in einigen Branchen (ibli-
che im Alter steigende Entlohnung verhin-
dert eine Koppelung des Gehalts an die tat-
sachliche Produktivitat. Neben einigen Fehl-
anreizen in der Arbeitslosenversicherung ist
vor allem das Renteneintrittsalter ein we-
sentlicher Minderungsaspekt der Erwerbs-
beteiligung Alterer. Liegt es zurzeit (noch)
bei nominell 65 Jahren, so ist das effektive
Alter nur 60 Jahre und damit wesentlich ge-
ringer als in anderen Industrienationen
(Scherer, 2001).
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A Abbildung 2: Altersstruktur des Personenerwerbspotentials

Auch die realen Beschéftigungsquoten
stellen sich bereits jetzt alarmierend dar.
Zurzeit sind nur 40 Prozent der potentiellen
Erwerbspersonen in der Altersgruppe von
55-65 Jahren noch tatséchlich erwerbstatig.
Auch im so oft bemihten internationalen
Vergleich ist diese Quote niedrig: So arbei-
ten in den USA 60 Prozent in dieser Alters-
gruppe, in GroBbritannien 53 Prozent, in
Schweden sind es gar 68 Prozent. Lediglich
in Iltalien ist diese Quote mit 29 Prozent viel
niedriger. (vgl. Rump, 2004, S.63)

Altere weisen also in Deutschland eine
auRerst geringe Arbeitsmarktnahe auf und

I Umdenken in Unternehmen

Lediglich vier Prozent der deutschen Arbeit-
geber schatzten 2003 die Alterung Ihrer Be-
legschaften als ein relevantes personalpoli-
tisches Themenfeld ein. Mégliche Griinde
hierfiir sind die zunehmende Einstellung,
Kostendruck als alleinige Motivation und
Reaktionsanreiz zu erachten und der kurz-
fristige Planungsansatz der meisten Unter-
nehmen. (nach Tietz, 2004; zit. n. Rump,
2004, S.63)

Vielfach ist dieses Problem aus einem
ganz anderen Grund tatsachlich noch nicht
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bei den Unternehmen angekommen: Vier
von zehn deutschen Unternehmen beschéf-
tigen schlicht keinen Mitarbeiter jenseits der
50 Jahre mehr (vgl. Rump,2004, S.50).

Dass sich die demographischen Struktu-

ren in den ndchsten Jahren so entwickeln,
dass es nicht gentigend junge Arbeitnehmer
in den Unternehmen geben wird, um die &l-
teren Arbeitnehmer sorglos in den Friihru-
hestand schicken zu kdnnen, steht mittler-
weile fest.
Dies bedeutet in erster Linie ein Umdenken
gegenwartiger Personalpolitiken. Die Ar-
beitskraft des &lteren Arbeitnehmers im Be-
trieb wird zunehmend wichtiger. Mit einer oft
unterstellten Abnahme der Arbeitsfahigkeit
stellt sich die Frage nach der rechtzeitigen
Planung des eigenen Erwerbslebens. "Hier-
zu ist eine gezielte Gestaltung der indivi-
duellen Erwerbshiografie ebenso erforder-
lich wie die Einrichtung von berufsspezifi-
schen Entwicklungspfaden im Unter-
nehmen, die dem Potenzial der Mitarbeiter
mittleren und héheren Alters, ihren Erfah-
rungen und ihrer besonderen fachlichen
und sozialen Kompetenz gerecht werden."
(Morschhauser, Ochs und Huber, 2003, S.
85).

Die Forderungen an die Unternehmen
richten sich hierbei an die Personalentwick-
lung, welche im besonderen Mafe die Po-
tenziale ihrer Mitarbeiter nutzen sollen. Po-
tenzial bedeutet hierbei nicht, was der Mit-
arbeiter gegenwartig bzw. in der
Vergangenheit ausgefiihrt hat bzw. momen-
tan ausfiihrt, sondern in wie weit der Mitar-
beiter zukiinftig in der Lage ist durch seine
Arbeitskraft bestenfalls zu der Wertschop-
fung ansonsten zum Unternehmenserfolg

A Arbeitnehmer sind in Zukunft stérker
bei ihrer eigenen Karriereplanung gefor-
dert.

beizutragen. Oft geht eine Minderung der
Leistungsfahigkeit, vor allem bei der direk-
ten Produktion, mit zunehmendem Alter ein-
her. Wenn die Leistungsfahigkeit eines Mit-
arbeiters unter ein gefordertes Niveau sinkt,
ist zu prifen, ob der Arbeitnehmer unter
Umsténden Potenzial besitzt eine andere
Aufgabe auszufiihren, welche dieser im ge-
forderten Rahmen ausfiillen kann.

I Der Wandel des Karrierebegriffs

Neue Aufgaben, welche ebenfalls zur Wert-
schépfung des Unternehmens beitragen,
werden oftmals unter dem Karrierebegriff
gesehen und zusammengefasst. Der Begriff
Karriere wird in Zukunft immer weniger mit
beruflichem Aufstieg gleich zu setzen sein.
"Karrieren werden in Zukunft nicht nur verti-
kal, sondern vermehrt horizontal verlaufen.
Horizontale Karrieren bieten den Mitarbei-
tern in den unterschiedlichsten Fachberei-
chen nicht nur interessante und erstrebens-
werte Entwicklungsmdglichkeiten, sondern
verhelfen darlber hinaus den Unternehmen
zu einer wesentlich starkeren Flexibilitat."
(Bundesverband der Katholiken in Wirt-
schaft und Verwaltung e.V., 2004, KVV-
Bundesverband).

Allen Karrieren, der klassischen (vertika-
len) Karriere sowie der horizontalen Karrie-
re, ist ein neues Tatigkeitsfeld gemeinsam.
Beriicksichtigt man nun eine rechtzeitige
Planung der eigenen Karriere, zukiinftig vor
allem als horizontale Karriere zu sehen, so-
wie das Nutzen des vorhandenen Potenzi-
als des Arbeitnehmers auf anderen Gebie-
ten, geht der Karriereprozess nicht ohne ei-
ne gleichzeitig stattfindende Qualifizierung
vonstatten. "In der Know-how Karriere erge-
ben sich neue Einsatzfelder durch die Ver-
bindung von unterschiedlichen Spezialtatig-
keiten in einem Tatigkeitsfeld. Erfahrung,
gezielte Weiterhildung sowie eine lern- und
gesundheitsforderliche Arbeitsumgebung
sind elementare Bestandteile einer solchen
Karriere." (aus Hans-Bockler-Stiftung, 2004,
Mitbestimmungsférderung). Es sei an die-
ser Stelle jedoch betont, dass die horizonta-
le Karriere nicht dazu gedacht ist, die Ar-
beitsplatze zu sichern, sondern das Poten-
zial der Unternehmen zu nutzen, um die
Wertschdpfung zu sichern. Fir entspre-
chende Qualifizierungsmafnahmen in Be-

zug auf das Nutzen der Potenziale alterer
Mitarbeiter sei auf Morschhduser, Ochs und
Huber, 2003 verwiesen.

Die Forderung an die Arbeitnehmer ge-
richtet, zielt zukUinftig auf das rechtzeitige
und eigenverantwortliche Planen der eige-
nen Karriere ab. Mit anderen Worten aus-
gedriickt, bedeutet dies, dass der Arbeit-
nehmer fiir den Erhalt seiner Arbeitsfahig-
keit selbst verantwortlich ist. "Die
Verantwortung fiir die Planung, Steuerung
und Kontrolle der Karriereschritte unterliegt
nicht mehr vorrangig dem Unternehmen.
Kiinftig wird jeder Mitarbeiter sein eigener
Karriereplaner und Personalentwickler
sein." (Graf, Kiihn & Thom, 2002, S. 127).
Der Anspruch der Eigenverantwortlichkeit
kommt in dem Begriff der Employability zum
Ausdruck.

Fahigkeiten, von der Arbeit zum Wettbe-
werb Verantwortung fiir die eigene Er-
werbshiographie zu ibernehmen, fassten
der finnische Professor Juhani lImarinen
und der Deutsche Arbeitsmediziner Jirgen
Tempel pragnant in dem Satz "Mitarbeiter
als Experte in eigener Sache" zusammen
(vgl. llmarinen, J. & Tempel, J., 2002,
S.182).

I Das Haus der Arbeitsfahigkeit

Auf der Suche nach den Grinden fir das
frihzeitige Ausscheiden von Mitarbeitern
aus dem Arbeitsleben stieBen sie auf vier
Uibergeordnete Themenkomplexe, die weit-
|aufig auch unter dem "Haus der Arbeitsfa-
higkeit" (Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz u.
Arbeitsmedizin (Hrsg.), 2004, S.20) bekannt
sind.

Grundsétzlich - und deswegen im ersten
Stock des Hauses angesiedelt - ist die sozi-
ale, psychische und physische Gesundheit
des Mitarbeiters bzw. Angestellten. Darauf
aufbauend - und deswegen im zweiten
Stock untergebracht - befahigen die berufli-
che Aushildung und anderweitig angeeigne-
te Qualifikationen den Mitarbeiter zur Be-
waltigung der an ihn gestellten Aufgaben.
Den dritten Stock bewohnt das so genann-
te Selbstkonzept. Hierunter versteht man
Werte und Einstellungen sowie die Motiva-
tion und Arbeitszufriedenheit, also die inne-
re Landkarte nach der jeder Mensch seinen
persénlichen Fahrplan ausrichtet. Begriffe
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Arbeitsféhigkeit

Arbeit
Umgebung, Anforderung, Organisation, Fuhrung

Werte
Einstellungen, Motivation, Moral

Ausbildung/Kompetenz
Qualifikation, Wissen

Gesundheit
sozial, physisch, psychisch

A Abbildung 3: Haus der Arbeitsfahigkeit

wie Arbeitsmoral und ethisch korrektes Ver-
halten fehlen zwar in der Aufzahlung von II-
marinen u. Tempel, wurden aber vermutlich
nur nicht explizit zum groen Themenkom-
plex der intrinsischen Verhaltensleitlinien
zugeordnet. Im vierten und letzten Stock
befindet sich die Arbeit mit ihren zahlrei-
chen Facetten, wie z.B. der Arbeitsbedin-
gung, Entlohnung, Fihrung und der Ar-
beitsorganisation (in Anlehnung an limari-
nen, J. & Tempel J., 2002, S. 166 und in
Anlehnung an Bundesanstalt fiir Arbeits-
schutz u. Arbeitsmedizin (Hrsg.), 2004, S.
20).

Die Interdependenzen zwischen den ein-
zelnen Stockwerken fiigen anschlieBend an
die Betrachtung der einzelnen Ebenen die
vielen Teilelemente zu einem ganzheit-
lichen Blick auf die Situation des untersuch-
ten Menschen. Diese situative Perspektive
bestatigt auch die Definition der Arbeitsfa-
higkeit: "Unter Arbeitsfahigkeit verstehen
wir dabei die Summe von Faktoren, die eine
Frau oder einen Mann in einer bestimmten
Situation in die Lage versetzen, eine ge-
stellte Aufgabe erfolgreich zu bewaltigen."
(llmarinen, J. & Tempel J., 2002, S. 166).
Als Instrumentarium zur Erfassung der be-
schriebenen Arbeitsfahigkeit dient ein Fra-
gebogen, dessen sieben Items sich auf die

wissenschaftlichen Erkenntnisse einer elf-
jahrigen Untersuchung von finnischen An-
gestellten stitzt und z.B. den Kranken-
stand, die Arbeitshewéltigung im Verhéaltnis
zur Anforderung oder im Vergleich zur be-
sten jemals erreichten Arbeitsfahigkeit er-
fragen. Die fir jeden Item vergebene Punkt-
zahl wird anschlieend in die Einstufung ag-
gregiert und einer von vier Kategorien
zugeordnet, "denen Ziele und MaRnahmen
zugeordnet werden kénnen” (Kéchling, A.,
2002, S. 169).

Die Berechtigung und Funktionalitat die-
ses Assessment Verfahrens wurde und wird
kontrovers diskutiert, da sich "gerade
\Weilbekittelte' irritiert zeigen, weil keine
objektiven Daten zur Einschatzung der
Leistungsfahigkeit erhoben werden." (vgl.
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz u. Arbeits-
medizin (Hrsg.), 2004, S. 22).

Dennoch zeigten Statistiken, dass tber
90% derjenigen, die sich selbst als arbeits-
unfahig einstuften, diese Einschatzung von
einem Mediziner bestatigt sahen (vgl. lima-
rinen, J. & Tempel J., 2002, S. 170).

Trotz breitem Meinungsspektrum wurde
der WorkAbilityIndex kurz WAI (zu Deutsch
Arbeitsfahigkeitsindex ) bis zum Jahr 2004
in 22 Sprachen (ibersetzt. Begriindet wird
der Einsatz durch die kurze benétigte Er-

fassungszeit, der Moglichkeit die ermittelten
Werte mit vorliegenden Fahigkeitsprofilen
zu vergleichen und dadurch einen Eindruck
vom eigenen Belastungsniveau im Verhélt-
nis z.B. zum branchenweiten Niveau zu er-
halten, sowie ergonomische oder gesund-
heitliche MaRnahmen die nach einer ersten
Einstufung vorgenommen wurden zu evalu-
ieren.

Insgesamt ist der WA als Instrument zur
Ermittlung der Arbeitsfahigkeit zu sehen,
das in Zeiten alternder und schrumpfender
Bevdlkerung der Wiederherstellung, dem
Erhalt und der Férderung der Arbeitsfahig-
keit dienen kann, sodass durch (arbeits-)fa-
hige Mitarbeiter, die sich im Unternehmen
bis zum Rentenalter einbringen, die Wett-
bewerbsfahigkeit erhalten bleibt.

Betriebliche Gesundheitsférderung
I und Bonussysteme

Uber das Messen des gesundheitlichen Zu-
stands der Belegschaft hinausgehend miis-
sen die Unternehmen auch diesen verbes-
sern. Dies liegt nicht zuletzt auch im Inter-
esse der offentlichen Krankenversicher-
ungen, welche durch die demographische
Entwicklung besonders herausgefordert
werden. So kostet ein mannlicher Mitarbei-
ter die Krankenkasse am Beginn seines Be-
rufslebens (Altersgruppe 15 - 30) durch-
schnittlich 900 € pro Jahr, am Ende (Alters-
gruppe 45 - 65) durchschnittlich 2760 Euro
(nach Statistisches Bundesamt, 2002,
S.13).

Die Versicherungen und der Gesetzge-
ber versuchen durch vielféltige MaRnah-
men das Leistungsangebot finanzierbar zu
halten. Hier sollen diejenigen MalRnahmen
vorgestellt werden, welche Versicherten
und Unternehmen einen Handlungsspiel-
raum geben, um ihrerseits Kosten zu sen-
ken.

I Pravention als Strategie

Um die weitere Kostensteigerung abzumil-
dern setzen die Krankenkassen vermehrt
auf Pravention. Diese Préavention soll so-
wohl im Privat- wie auch im Berufsleben der
Versicherten greifen. Instrumente sind un-
ter anderem Bonussysteme und die Be-
triebliche Gesundheitsférderung (Spitzen-
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verbande der Krankenversicherungen,
2002).

Die Betriebliche Gesundheitsforde-
rung wird von den Krankenkassen empfoh-
len, um durch Prévention sowohl fiir sie
selbst als auch fiir die Unternehmen Kosten
zu senken. Dabei geht es um die Entwick-
lung einer auf das jeweilige Unternehmen
angepassten Strategie zur Reduzierung
von Gesundheitsrisiken. Dazu bieten die
Krankenkassen selbst umfangreiche Bera-
tungsleistungen an. Den rechtlichen Rah-
men dafiir legt das Sozialgesetzbuch Vin §
20 Pravention und Selbsthilfe.

Jede Krankenversicherung hat ihre eige-
ne Vorgehensweise beim Aufhau eines Be-
trieblichen Gesundheitsmanagements. Zen-
traler Punkt ist aber immer die Beteiligung
aller betroffenen Personen und Stellen im
Unternehmen. Damit soll eine hohe Akzep-
tanz der MalRnahmen bei den Arbeitneh-
mern erreicht werden, welche fur das Gelin-
gen des Projektes und damit fir die tat-
sachliche  Realisierung  langfristiger
Einsparungen essentiell ist.

Erste Projekte wurden in unterschied-
lichen Unternehmen schon umgesetzt und
waren sowohl fiir das Unternehmen als
auch die beteiligten Kassen finanziell loh-
nend.

Bonussysteme dienen dazu, Verhal-
tensweisen von Versicherten, welche geeig-
net sind, die Hohe der von den Versiche-
rungen zu tragenden Schadensfélle zu re-
duzieren, durch einen Bonus zu belohnen.
Derartige Systeme werden in allen &ffent-
lichen Versicherungen diskutiert und schon
von einigen Versicherungen angeboten. Bei
der Krankenversicherung enthalten solche
MaRnahmen z.B. die Teilnahme an Sport-
kursen oder Praventionsuntersuchungen
sowie Impfungen.

Dabei wird ein Teil der Kostenerspar-
nisse, welche die Versicherung durch die
Umsetzung ihrer Empfehlungen hat, an den
Versicherten weitergegeben. Da die Versi-
cherungen jedoch ihre Beitrdge zur Finan-
zierung der Boni nicht steigern dirfen, dass
heil’t riskante Verhaltensweisen nicht be-
strafen diirfen, sind die finanziellen Spiel-
raume begrenzt. Da davon auszugehen ist,
dass ein signifikanter Teil der Empfanger
von Boni schon zuvor gesundheitshewusst
gelebt hat, und somit die Teilnahme an die-

sen Bonusprogrammen zu keiner groReren
Veranderung der Lebensweise und damit
der Gesundheitsrisiken filhrt, schrénkt dies
den finanziellen Spielraum fiir Pramien wei-
ter ein.

Auch Unternehmen kénnen Boni erhal-
ten, wenn sie MaBnahmen ergreifen, um
Versicherungsfalle bei ihren Mitarbeitern zu
reduzieren. Diese Systeme sind noch weni-
ger weit entwickelt, werden aber in ersten
Modellen umgesetzt. So fiihrte die Daim-
lerChrysler BKK unter anderen im Werk
Worth ein System zur betrieblichen Ge-
sundheitsfdrderung mit Bonussystem ein,
das dem Unternehmen und den Mitarbei-
tern bei Teilnahme eine Senkung der Kas-
senbeitrdge um 1,1 Prozentpunkte als Bo-
nus gewahrt.

Da diese Systeme noch neu sind und
noch keine ausreichenden Erfahrungen ge-
macht wurden, kann noch nicht abschlie-
Rend tber ihre Wirksamkeit entschieden
werden.

I Fazit

Es I8sst sich einfach erkennen, dass Vor-
hersagen tiber den demographischen Wan-
del keineswegs als unseriéser Alarmismus
betrachtet werden noch Panik verursachen
sollen, sondern schlicht ein neues Denken,
weg von alten durch Wachstum und Jugend
gepragten Strukturen verlangen.

Dem Anthropologen Claude Lévi Strauss
wird der Satz zugeschrieben: "Im Vergleich
mit der demographischen Katastrophe ist
der Zusammenbruch des Kommunismus
unwichtig".

Der demographische Transitionsprozess
muss jedoch nicht zur Katastrophe werden.
Er kann sogar aktiv gestaltet werden, wenn
politisch Verantwortliche, Gesellschaft und
sowohl Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer
nicht passiv verharren, sondern sofort ge-
meinsam ihre individuelle Verantwortung er-
kennen und entsprechend handeln. M

A Miteinander jetzt handeln.
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