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Beqrufdung

Ich begrifRe Sie herzlich zum 4. Zukunftsforum "Moderne Arbeit"

hier in DUsseldorf.

Der Titel der Veranstaltung ist diesmal langer als bei den
Vorgangerveranstaltungen:
"Die Mischung macht's: Wettbewerbsfahigkeit und Innovation im

Demografischen Wandel"

Kirzer ging's nicht, oder besser: noch nicht.
Denn ich bin mir sicher, dass Kunstler der politischen Semantik

sehr bald in der Lage sein werden, Problemkreise wie

e "Altersgerechte Beschaftigungsfahigkeit",
e "Demografie als Wettbewerbsfaktor" oder

e "Arbeit und Innovation im demografischen Wandel"

in einen plakativen und allgemein verstandlichen Begriff zu fassen.



Genauso sicher bin ich mir, dass diese Problemkreise in Zukunft
eine starkere Offentliche und vor allem betriebliche Beachtung

finden werden.

Dazu soll auch das heutige Zukunftsforum des nordrhein-

westfalischen Wirtschafts- und Arbeitsministeriums beitragen.

Dabei wollen wir uns nicht in eine wissenschaftliche Debatte
einschalten, sondern uns konkret mit den Auswirkungen des
demografischen Wandels fir die Arbeitswelt, fir jeden einzelnen

Betrieb in unserem Land auseinander setzen.

Herausforderung demoqgrafischer Wandel

Okonomie und Arbeitsgesellschaft haben in den letzten Jahren -
manchmal nur unter schmerzhaften Erfahrungen - verstanden, dass
Schlagworte wie Globalisierung, Informatisierung oder
Wissensgesellschaft keine abstrakten Begriffe sind, sondern die

Lebens- und Arbeitsbedingungen tiefgreifend verandern.



Daraus wurden bereits zahlreiche Konsequenzen gezogen. Auch
hier in NRW. Unser Standort ist auf einem guten Weg hin zu einer

modernen Industrie-, Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft.

Allerdings: Noch fehlt die Erkenntnis, dass der demografische

Wandel eine vergleichbare Bedeutung hat.

Und zwar nicht nur fur soziale oder gesellschaftliche Aspekte,

sondern ganz konkret fir die Okonomie, fir die Arbeitswelt.

Wir verbinden die Zunahme der Alteren in der Gesellschaft und der
Rickgang der jungeren Generation eher mit der Rentendebatte.

Dies ist wichtig, keine Frage. Aber eben nur ein Aspekt.

Ein zweiter, nicht minder wichtige Aspekt, steht bei diesem
Zukunftsforum im Mittelpunkt:
Welche Auswirkungen hat eine alter werdende Gesellschaft fur die

hier ansassigen Unternehmen?

Seriése Prognosen des Statistischen Bundesamtes sagen voraus:



e Selbst wenn man ein langfristiges Zuwanderungssaldo von
100.000 Personen im Jahr unterstellt, wird der Anteil der tber
60jahrigen an der Gesamtbevdlkerung bis zum Jahre 2050 von

derzeit ca. 23 % auf fast 38 % kontinuierlich anwachsen.

e Der Anteil der unter 20jdhrigen reduziert sich zugleich von

derzeit ca. 22 % auf ca. 16 %.

Fur die Alterszusammensetzung der deutschen Arbeitsbevolkerung

bedeutet dies:

e In circa 15 Jahren werden rund 33% des
Arbeitskrafteangebots alter als 50 Jahre sein.

e Das ist etwa die Halfte mehr als heute.

e Dagegen werden nur noch gut 18% des Arbeitskrafteangebots

unter 30 Jahre alt sein.

e Etwa ein Viertel weniger als heute.

Ein wachsender Anteil &lterer Arbeitnehmer steht somit immer
weniger jungeren Arbeitnehmern gegentber.

Es kommt also zu einem kollektiven Altern in den Betrieben.



Jetzt kdnnte man einwenden:
Das ist die Prognose fur das Jahr 2018.
Oder, um den Zeitraum griffiger zu machen:

Bis dahin gibt es vier Ful3ball-Weltmeisterschaften.

Langfristige Personalentwicklung

Diese 15 Jahre sind kein Grund die Hande in den Schol3 zu legen.

Langfristige Personalplanungen muss heut schon beginnen.

Deshalb sollten die Auswirkungen des demografischen Wandels

schon jetzt bei den langfristigen Personalplanungen in den

Betrieben berticksichtigt werden.

Die Entwicklung vollzieht sich im Ubrigen auch nicht sprunghatft.

Wir haben es hierbei mit einem kontinuierlichen Prozess zu tun.

Fir die Unternehmen bedeutet dies:



Der Spielraum, eine ausgewogene Altersstruktur in den
Unternehmen durch die Einstellung jlingerer Arbeitskrafte

herzustellen, wird deutlich abnehmen.

Die Ungleichgewichte zwischen Arbeitskraftenachfrage und
Arbeitskrafteangebot werden in den Regionen und

hinsichtlich der Qualifikationen deutlich zunehmen.

Die Anforderungen, Beschaftigte langer und bis in ein héheres

Lebensalter "im Geschéaft" zu halten, werden steigen.

Das heil3t "auf den Punkt" gebracht: Die Konkurrenz um

qgualifizierte Arbeitskrafte wird sehr viel harter werden.

Um im Bild des Ful3balls zu bleiben:

Eine Strategie, die darauf vertraut, sich jingere oder besser
gualifizierte Beschéftigte quasi auf dem Transfermarkt fur ein
wettbewerbsfahiges Team einzukaufen, wird nur in den

seltensten Fallen gelingen.



e Wir brauchen aber in der deutschen Wirtschaft nicht nur
wenige Spitzenteams, sondern durchweg stark besetze Ligen -
von den global playern bis hin zu den kleinen Unternehmen in

ihren regionalen Markten.

Die Aufgabe ist also klar:

Um zukunfts- und wettbewerbsfahig zu bleiben, mussen die
Betriebe jetzt eine entsprechende Arbeits- und Personalpolitik

entwickeln.

Eine Arbeits- und Personalpolitik, die verschiedene Generationen

im Blick hat:

Das fangt bei Jugendlichen an.

Wenn man bedenkt, dass spatestens Ende des Jahrzehnts der
"Run" auf qualifizierte Fachkrafte losgeht, ist es personalpolitisch
unverantwortlich, dass zwei Drittel unserer Unternehmen keine

Ausbildungsplatze zur Verfigung stellen.
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Die heute 35-45-jahrigen stellen im nachsten Jahrzehnt die

dringend bendtigten alteren Beschéftigten.

Im Sinne einer strategischen Personalentwicklung sollte daher
bereits heute nachgedacht werden, wie diese Beschaftigten
langfristig an ein Unternehmen gebunden werden kénnen, wie
diese Beschaftigen etwa durch Weiterbildung fur kunftige

Aufgaben fit gemacht werden kdnnen.

Und wir sollten uns auch starker den heute tber 50-jahrigen

zuwenden.

Das sind Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer mit

langjahriger Berufserfahrung und vielfaltigen Kompetenzen.

Auf dieses Erfahrungswissen sollte meiner Meinung nach

nicht verzichtet werden.

Die Belastbarkeit und Leistungsfahigkeit ist oftmals viel hoher

als man auf den ersten Blick annehmen kénnte.
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Und: die Kompetenzen und Fahigkeiten konnten flr einen
Betreib deutlich langer genutzt werden, wenn durch
innerbetriebliche Arbeitsorganisation, die Arbeitsbedingungen
So gestaltet werden, dass altere Beschaftigte bis zu ihrem 65.

Lebensjahr voll einsetzbar sind.

Generationen Ubergreifende Losungen

Wir koénnen es uns also aus grundsatzlichen arbeits- und
sozialpolitischen Grinden wie auch mit Blick auf die demografische
Entwicklung nicht (mehr) leisten, bereits auf 50-jdhrige im

betrieblichen Alltag zu verzichten.

Im Ubrigen sei angemerkt:

e bevor Uber die Heraufsetzung des gesetzlichen

Renteneintrittsalters debattiert wird,

e sollten wir gemeinsam dafur eintreten, dass deutlich mehr
Beschaftigte Uberhaupt bis zum 65. Lebensjahr arbeiten

kdnnen.
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Deshalb gehort auch das Thema Kuindigungsschutz und

Sozialplane in diesen Zusammenhang.

Wenn der derzeitige Kundigungsschutz dazu fuhrt, dass 45-jahrige,
denen gekundigt wurde, nicht mehr eingestellt werden, dann
muissen wir hier Ldsungen suchen. Sozialplane, die Aaltere

automatisch im Auge haben, nein!

Aber: wenn die Arbeitsfahigkeit bis zum Rentenalter von 65 Jahren
erhalten bleiben soll, dann mussen sich Betriebe schon jetzt
dringend um die Beschaftigungsfahigkeit der ,Mittelalten®

kimmern.

Und das macht deutlich:

"Demografischer Wandel" darf nicht auf die Aufgabe reduziert

werden, sich nur um die Belange der Alteren zu bemiihen:

e Denn es geht nicht allein um eine altersgerechte,

e sondern vielmehr um alternsgerechte Gestaltung der Arbeit.
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Handlungsbedarf besteht deshalb auf drei Ebenen:

e Welche Mallhahmen sind erforderlich, um die heute &lteren
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer langer im Erwerbsleben

zu halten?

e Wie muss die Arbeitswelt organisiert werden, damit die heute
"mittelalten” ihre Beschéaftigungsfahigkeit bis zum Rentenalter

erhalten?

e Und wie gelingt es, nicht fur alle ausbildungswilligen und
ausbildungsfahigen  Jugendlichen den Einstieg ins
Berufsleben zu organisieren sondern sie auch in

kontinuierliche Weiterbildungsprozesse zu integrieren?

Und diese Ebenen wiederum, diese Fragestellungen durfen nicht

isoliert betrachtet oder beantwortet werden.

Die Dimension der Dbetrieblichen Herausforderung des
demografischen Wandels verlangt vielmehr eine Generationen

ubergreifende Arbeitsgestaltung.
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Thema fur Sozialpartner

Die einzelnen Fragen und die Anforderung an eine Generationen
ubergreifende Arbeitgestaltung beschaftigen uns im nordrhein-
westfalischen Wirtschafts- und Arbeitsministerium bereits seit

einiger Zeit.

Ein Ergebnis unserer Uberlegungen lautet:

e Bei der Formulierung von Antworten kann Politik einen

wichtigen beratenden und begleitenden Beitrag leisten.

e Die Hauptverantwortung liegt aber auf der Unternehmens-
Ebene. Dort missen passgenaue betriebliche Konzepte

entwickelt werden.

Ich bin daher den Sozialpartnern, der Landesvereinigung der
Arbeitgeberverbande NRW und dem Deutschen Gewerkschaftsbund
NRW dankbar, dass sie sich dieses wichtigen, aber noch zu wenig

beachteten Themas angenommen haben.
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Fur die betriebliche Herausforderung des demografischen Wandels

sind zuallererst die betrieblichen Akteure zustandig.

Wie es zur Tradition nordrhein-westfalischer Arbeits- und
Wirtschaftspolitik gehort, unterstiitzen wir aber die Sozialpartner im

Rahmen dessen, was Landespolitik leisten kann.

In diesem Falle haben wir uns darauf verstandigt, Antworten durch

die gemeinsame |Initiative  "Arbeit und Innovation im

demografischen Wandel" (ARBID) zu entwickeln.

Die Initiative ARBID

Mit dieser Initiative wollen wir:
e Zuerst einmal das Thema offentlich(er) machen; dieses

Zukunftsforum ist dabei ein erster konkreter Schritt.

e Zudem wollen wir auf allen Ebenen - also in den Unternehmen,
bei den Beschaftigten, in den Gewerkschaften, bei Verbanden
und in der Politik - die Kenntnisse Uber das Thema
intensivieren und dort auf eine Behandlung dieses

Problemkreises hinwirken.
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e Und natirlich wollen wir gemeinsam auch konkrete Losungen
erarbeiten und diese dann im Wirtschafts- und Arbeitsalltag

verbreiten.

Daflir werden wir ein entsprechendes Leitbild entwickeln und mit
gemeinsamen offentlichen Veranstaltungen,

Informationsmaterialien und -kampagnen werben.

Es ist kein Zufall, dass das Logo fur diese Initiative gerade zur
heutigen Veranstaltung fertig ist. Ein, wie ich finde, lebendiges
Signet, dass der Entwicklung hin zu alternden Unternehmen von

vorne herein ein mogliches negatives Image nimmt.

Beispiel Modellprojekt

Offentlichkeitsarbeit ist die eine Seite, die andere - noch viel
wichtigere - ist die konkrete Erarbeitung von betrieblichen

Losungen. Auch dabei will die Landesregierung helfen.

Zunachst durch die Unterstitzung eines Modellprojektes, an dem 8

Betriebe unterschiedlicher Branchen und Grofl3en beteiligt sind.
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In dem Projekt werden diese Betriebe gemeinsam mit den
Sozialpartner ein Leitbild fir alternde Unternehmen, fir eine alters-

und alternsgerechte Arbeitsorganisation entwickeln.

In einem zweiten Schritt sollen daraus abgeleitet betriebliche
MalRnahmen konkretisiert werden. Es geht also darum, L6ésungen

iIm Sinne von "best practice" zu erarbeiten.

Diese sollen dann mit Hilfe von FoOrderangeboten der
Landesregierung, z.B. Potentialberatung und Verbundprojekte, auf

interessierte Betriebe Ubertragen werden konnen.

In diesen Modellprojekten stehen drei Aspekte im Mittelpunkt.
Als erstes ist es erforderlich, Vorurteile gegentber alteren

Beschéftigten ab zu bauen.

Viele betriebliche Praktiker gehen von der Maxime aus, altere

Arbeitnehmer seien

e generell weniger innovativ,

e weniger leistungsféahig,
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e haétten eine geringere Kreativitat und

e seien nicht so belastbar wie jingere Beschaéftigte.

Dieses weit verbreitete "Defizitmodell" alterer Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer ist in seiner Einseitigkeit falsch und muss durch

eine differenzierte Betrachtung ersetzt werden.

Naturlich nehmen bestimmte Fahigkeiten mit zunehmendem Alter
ab — viele von uns kennen hierfir Beispiele, angefangen bei der
Situation, dass beim Lesen im Laufe der Zeit ,die Arme zu kurz

werden”“ und eine Lesebrille erforderlich ist.

Aber: Derartige Verdnderungen konnen durch ergonomische
MalRnahmen am Arbeitsplatz, bessere Organisation der Arbeit und
personliche, individuelle Hilfen einfach und erfolgreich kompensiert

werden.

Das verweist auf den 2zweiten Aspekt: die alternsgerechte

Gestaltung der Arbeitsorganisation und der Arbeitsplatze.
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Eine nachlassende Leistungsfahigkeit im Alter ist in der Regel
Folge kumulierter Belastungswirkungen der bisherigen

Berufstatigkeit.

e Einseitige physische und psychische Arbeitsbelastungen,
e zu niedrige Qualifikationsanforderungen oder

e schlecht gestaltete Arbeitssysteme

fihren zu physischem Verschleil3, Burn-out, gesunkener geistiger

Flexibilitat und der Entwéhnung vom Lernen.

In diesen Fallen ist der Gesundheitszustand eines alteren
Beschéftigten allerdings nicht primar auf dessen kalendarisches
Alter zuruckzufiahren, sondern wesentlich durch die
Arbeitsbedingungen verursacht, unter denen er in der

Vergangenheit gearbeitet hat.

Da wir in Zukunft verstarkt auf altere Arbeithnehmer angewiesen sein
werden, ist es unverzichtbar, den Erhalt der Beschaftigungs-
Fahigkeit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Mittelpunkt zu

stellen.
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Dies kann nur durch alternsgerechte, entwicklungs-fordernde und

gesunde Arbeitsbedingungen gewahrleistet werden.

Damit m6chte ich noch auf einen dritten Aspekt hinweisen:

Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit erfordert, die Entwicklung und
Entfaltung altersspezifischer Fahigkeiten und Kompetenzen zu

fordern.

Dies setzt - entgegen dem "Defizitmodell" - voraus anzuerkennen,
dass viele Fahigkeiten, die fur die Arbeit von besonderer Bedeutung
sind, sich erst mit zunehmendem Alter und wachsender beruflicher

Erfahrung heraus bilden.

Dies betrifft z.B. die Fahigkeit, komplexe Probleme in unsicheren
Situationen zu I6sen - eine Fahigkeit, bei der Erfahrungswissen eine

wichtige Rolle spielt.

Daraus lasst sich  fur eine generationenubergreifende
Arbeitsgestaltung die Forderung nach altersgemischten Teams

ableiten:
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e Dadurch  konnen jlingere Beschaftigte ihr hohes
Ausbildungswissen mit dem Erfahrungswissen der Alteren

erweitern.

e Andererseits kdnnen altere Mitarbeiter vom

Ausbildungswissen der jingeren profitieren.

Schlussbemerkung

Mit unserer Initiative wie auch mit dieser Veranstaltung verfolgen

wir unterschiedliche Ziele.

Einige wollen wir mit den Sozialpartnern erreichen:

e S0 z.B. das Ziel, die Anforderungen des demografischen
Wandels fir die Wirtschaft und Arbeitswelt o6ffentlich

bewusster zu machen.

e Oder Unternehmen, Beschaftigte, Verbéande und
Gewerkschaften auf diese Herausforderung sensibilisieren,

sie als Blindnispartner zu gewinnen.
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Andere Ziele wollen wir mit und in den Betrieben angehen:

Etwa den Abbau von Vorurteilen gegentiber Alteren,

e die Schaffung ausgewogener Altersstrukturen im Betrieb,

e die Einbeziehung Alterer in den Innovationsprozess,

e die Forderung und Aktivierung von Qualifikationen und
Kompetenzen in und zwischen den betrieblichen
Altersgruppen

e oder die alternsgerechte Arbeitsgestaltung und betriebliche

Gesundheitsforderung.

Wir wollen Unternehmen helfen, gesunde, innovative und
lernforderliche Arbeitsbedingungen zu schaffen. Dies ist nur auf der

Basis eines integrativen, arbeitspolitischen Ansatzes madglich.

Arbeitsgestaltung,

Arbeitszeit,

soziale Beziehungen,

Gesundheit und

Qualifizierung
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muassen einheitlich und abgestimmt auf das Ziel einer mdglichst
langen Integration der Beschaftigten in den Betrieben ausgerichtet

werden.

Die Berticksichtigung des demografischen Wandels ist ein
knallharter Wettbewerbsfaktor. Und dieser wird in den nachsten 5-

10 Jahren noch erheblich zunehmen.

Gehandelt werden muss aber schon heute.

Dass es sich fiur Betriebe lohnt, das Thema "demografischer
Wandel" anzupacken, zeigt sich an den konkreten
Betriebsbeispielen, die sich wahrend dieser Veranstaltung

prasentieren werden.

Ich hoffe, dass diese Beispiele und die Diskussionen wahrend
dieses Zukunftsforums dazu beitragen werden, dass sich mehr
Unternehmen der grofRen betrieblichen Herausforderung des

demografischen Wandels annehmen werden.



