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1. Einleitende Bemerkung

Guten Morgen meine Damen und Herren und herzlichen Dank an Walter Haas fur die
BegrufRung und die einfuhrenden Worte. Ich freue mich sehr, dass wir heute gemein-
sam mit den Arbeitgebern, gemeinsam mit Ihnen, Herr Dr. Kirchhoff ein Thema dis-
kutieren kénnen, das meiner Uberzeugung nach in den kommenden Jahren einen
gewaltigen Bedeutungszuwachs erfahren wird. Wir stehen hierzu in Deutschland erst
am Anfang einer Diskussion, die in anderen Landern schon seit langerem geflhrt
wird. Aus diesem Grunde bin ich sehr gespannt, was wir nicht nur im Rahmen von
PISA, wo Finnland sehr gut abgeschnitten hat, sondern auch in diesem Fall von |h-

rem Land und von lhnen, Herr Prof. Dr. limarinen lernen kénnen.

Meine Damen und Herren, die Menschen in NRW erleben — wie Menschen in ande-
ren Wirtschaftsraumen auch — tief greifende Veranderungen ihrer Lebens- und Ar-
beitsbedingungen. Kennzeichnend fur diese Entwicklung sind Begriffe wie Globalisie-
rung, Wissensgesellschaft, Technologieentwicklung und die Entstehung einer Dienst-
leistungsgesellschaft, die auf einem festen industriellen Fundament ruht. Fur eine
moderne Arbeitspolitik erwachsen hieraus neue und sich standig wandelnde Heraus-

forderungen, denen wir uns in NRW stellen.

2. Demografischer Wandel — auch in den Betrieben und Verwaltungen

Zu diesen Herausforderungen zahlt auch der demografische Wandel, also die Ver-
anderung in der Altersstruktur unserer Gesellschaft: Die deutsche Bevolkerung wird
im Durchschnitt immer alter. Die Relationen der Altersgruppen zueinander verandern

sich. Der Anteil junger Menschen wird kleiner, derjenige alterer Menschen steigt.



Seriose Prognosen des Statistischen Bundesamtes sagen voraus:

Selbst wenn man ein langfristiges Zuwanderungssaldo von 100.000 Personen im
Jahr unterstellt, wird der Anteil der Uber 60jahrigen an der Gesamtbevdlkerung bis
zum Jahre 2050 von derzeit ca. 23 % auf fast 38 % kontinuierlich anwachsen. Der

Anteil der unter 20jahrigen reduziert sich zugleich von derzeit ca. 22 % auf ca. 16 %.

Noch dramatischer verlauft die Entwicklung bei der Alterszusammensetzung der

deutschen Arbeitsbevolkerung: Schon bis zum Jahre 2020 wird der Anteil der Uber

50jahrigen am Arbeitskrafteangebot von derzeit ca. 23% auf 35% ansteigen. D.h.
konkret: Mehr als jeder Dritte, der seine Arbeitskraft den Betrieben und Verwaltungen
zur Verfugung stellt, wird alter als 50 Jahre sein. Und noch nicht einmal jeder Funfte
von denen, die ihre Arbeitskraft zur Verfugung stellen, - so lautet die Prognose weiter
- ist im Jahre 2020 unter 30. Deutschland liegt dbrigens mit dieser Quote jungerer

Arbeitskrafte weit unter dem Durchschnitt aller EU-Mitgliedsstaaten.

Dies bleibt nicht ohne Folgen fur die Altersstruktur in den Betrieben und Verwaltun-
gen. Auch wenn dies heute noch nicht sichtbar ist, weil nach neuesten Zahlen der
Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin ca. 60 % der Unternehmen zur
Zeit keine uber 50jahrigen beschaftigen, so ist doch klar, dass wir es in naher Zukunft

mit alteren und alternden Belegschaften zu tun haben werden.

Naturlich ist eine Prognose hieriber mit einigen Unwagbarkeiten verbunden ist. Ich
nenne hier nur

- weitere mogliche Produktivitatssteigerungen,



- eine hohere Ausschopfung des Erwerbspersonenpotentials z.B. von Frauen und
Teilzeitkraften oder
- eine schrumpfende Binnennachfrage in Folge des Bevolkerungsriuckganges,

die alle zu gegenlaufigen Effekten beitragen konnen.

Dennoch herrscht mittlerweile Einigkeit daruber, dass die Wirtschaft in Zukunft ver-

starkt auf altere Arbeitnehmer angewiesen sein wird.

Wir mussen uns darauf einstellen, dass es zu einer gleichmafigen Verschiebung des
Lebensalters der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in hohere Bereiche, d.h. zu einem
kollektiven Altern in den Betrieben kommen wird. Ursache dieses, sich abzeichnen-
den, innerbetrieblichen Altersstrukturwandels ist auch ein Beschaftigungsrickgang
bei juingeren Beschaftigten in den vergangenen Jahren, etwa auf Grund von Arbeits-
platzabbau und zurickgehenden Neueinstellungen junger Arbeitskrafte. Die Situation
auf dem Arbeitsmarkt fuhrt daruber hinaus dazu, dass in vielen Unternehmen die
heute zahlenmalig stark vertretenen mittleren Altersgruppen ,en bloc* altern. Ein
wachsender Anteil altere Arbeitnehmer steht somit immer weniger jingeren Arbeit-

nehmern gegenuber.



3. Alter als Defizit — ein einseitiges Modell

Diese Situation trifft auf ein Vorurteil, das sich in vielen Betrieben und Verwaltungen
hartnackig halt. Viele betrieblichen Praktiker gehen von der Maxime aus, altere Ar-
beitnehmer seien generell weniger innovativ, weniger leistungsfahig, hatten eine ge-
ringere Kreativitat und seine nicht so belastbar wie jungere Beschaftigte. Dieses weit
verbreitete Defizitmodell Uber altere oder alternde Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer ist in seiner Einseitigkeit falsch und muss durch eine differenzierte Betrach-

tung der Situation ersetzt werden.

Naturlich nehmen bestimmte Fahigkeiten mit zunehmendem Alter ab — viele von uns
kennen hierfur Beispiele, angefangen bei der Situation, dass beim Lesen im Laufe

der Zeit ,die Arme zu kurz werden“ und eine Lesebrille erforderlich ist.

Aber: Erstens konnen solche und andere Veranderungen vielfach durch ergonomi-
sche MalRnahmen am Arbeitsplatz, bessere Organisation der Arbeit und personliche,
individuelle Hilfen erfolgreich kompensiert werden. Und zweitens: Einige Fahigkeiten,
die fur die Arbeit von besonderer Bedeutung sind, verbessern sich mit zunehmendem

Alter.

Dies betrifft z.B. die Moglichkeit, komplexe Probleme in unsicheren Situationen zu
I6sen, eine Fahigkeit, bei der Erfahrungswissen eine wichtige Rolle spielt. Lassen Sie
mich in diesem Zusammenhang Herrn Prof. limarinen zitieren, der sagt: ,Altere Per-
sonen verfugen im Arbeitsleben Uber ein Schlisselkonzept, mit dessen Hilfe sie eine
Minderung oder einen Verlust anderer Fahigkeiten ausgleichen: Sie konzentrieren

sich auf das Wesentliche, halten daran fest und bearbeiten es.”



Wir konnen daraus die Forderung ableiten, dass das Arbeitsleben beispielsweise
durch altersgemischte Teams so gestaltet werden sollte, dass jungere Beschaftigte,
die meist Uber eine hohes Ausbildungswissen verfligen, dieses mit dem Erfahrungs-
wissen der alteren Beschaftigten erweitern und erganzen konnen. Andererseits be-
steht durch altersgemischte teams die Moglichkeit, dass altere Mitarbeiter vom Aus-
bildungswissen der jungeren profitieren und gleichzeitig ihr Erfahrungswissen bei der

Bewaltigung der Arbeitsaufgaben zur Verfugung stellen.

Unterschiedliche Qualifikationsprofile jungerer und alterer Beschaftigter konnen sich
also sehr gut erganzen und dies ist fur die Innovationsfahigkeit eines Unternehmens
von entscheidender Bedeutung. Fallstudien beispielsweise aus dem beim Bundes-
ministerium fur Bildung und Forschung durchgefuhrten Forderschwerpunkt ,Demo-
grafischer Wandel“ zeigen: Erfolgreiche Innovationen brauchen breite Qualifikations-
profile. Sie konnen auf die bei Jungeren haufiger zu findende Experimentierfreude
ebenso wenig verzichten wie auf die Umsicht und das Qualitatsbewusstsein, das sich

eher bei Alteren auspragt.

Demgegenuber findet man in vielen Betrieben oftmals eine altersbezogene Segmen-
tierung von Produkten, Prozessen und Personal, die sich z. T. unbeabsichtigt her-
ausgebildet hat: Die alten Produkte werden mit den alten Produktionsprozessen in
der tradionellen Arbeitsorganisation von alteren bzw. Beschaftigten mit langerer Be-
triebszugehorigkeit gefertigt. Die neuen Produkte erstellen jungere qualifiziertere
oder neu eingestellte Mitarbeiter auf der Basis von neuen Produktionsprozessen und

einer neuen Arbeitsorganisation.



Diese Arbeitsteilung fuhrt aber zu Schwierigkeiten, wenn der Anteil der alten Produk-
te stetig zuruckgeht und immer mehr neuartige Produkte hergestellt werden mussen.
Dies ist in Zeiten dynamischer und turbulenter Markte nicht selten der Fall. Eine Fort-
setzung der geschilderten Segmentierungsstrategie wird dann unabhangig von der
Frage, wie diese sozial zu bewerten ist, in Zukunft schon daran scheitern, dass im

Arbeitsmarkt nicht mehr gentugend junge Arbeitskrafte zur Verfigung stehen.

Ich fordere daher dazu auf, Uberkommene Leitbilder, wie sie sich im Defizitmodell
des Alterns zeigen, zu Uberdenken. Dies ist erforderlich, weil andernfalls die Innova-

tionsfahigkeit vieler Unternehmen zuklnftig gefahrdet sein wird.

Die Unternehmen, die schon heute altere Beschaftigte einsetzen, haben hiermit sehr
positive Erfahrungen gemacht. Dies geht aus einer Befragung dieser Unternehmen
hervor, die das Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung durchgefihrt hat. Etwa
drei Viertel der befragten Betriebe stimmten der Aussage zu, altere Beschaftigte sei-
en im Prinzip genau so leistungsfahig wie junge. Nur 20 % lehnten diese Aussage
ab. Die Leistungsfahigkeit der alteren wird also von denen sehr positiv bewertet, die

sie einschatzen konnen.



4. Innovationsfahigkeit sichern — gesiinder arbeiten

Zur Kritik am Defizitmodell gehort auch, dass eine nachlassende Leistungsfahigkeit
im Alter durch kummulierte Belastungswirkungen aus der bisherigen Berufstatigkeit
entstehen kann. Einseitige physische und psychische Arbeitsbelastungen, zu niedri-
ge Qualifikationsanforderungen oder schlecht gestaltete Arbeitssysteme konnen ei-
nen nicht unerheblichen Beitrag leisten zu physischem Verschlei3, Burn-out, gesun-

kener geistiger Flexibilitat und der Entwohnung vom Lernen.

Gerade im Bereich der psychischen Arbeitsbelastungen haben sich in den letzten

Jahren starke Veranderungen im Belastungsprofil vollzogen.

Stress und Arbeitsdruck sind heute in der durchrationalisierten Arbeitswelt zum Be-
lastungsfaktor Nummer 1 geworden. Ursache hierfur sind neue Anforderungen, die
sich aus den eingangs skizzierten, tief greifenden Veranderungen in unserer Wirt-
schaft ergeben. Auf dem Weg von der Industriegesellschaft zur Wissens- und Dienst-
leistungsgesellschaft und durch die fortschreitende Globalisierung wandelt sich die
Arbeit und damit verandert sich die Belastungssituation der Arbeitnehmerinnen und

Arbeitnehmer.

Zeitdruck auf Grund knapper Personalbemessung, ein hoher Druck, Stillstandszeiten
zu rechtfertigen, bisher unbekannte Anforderungen, Flexibilitat bei der Arbeit zu zei-
gen, die Forderung, keine Fehler zu machen oder Belastungen durch permanente
Veranderungsprozesse sowie Unternehmenszusammenschlisse und Unterneh-

mensverkaufe sind hierfur typische Beispiele.



Werden langfristig Tatigkeiten unter diesen oder auch schwierigen physischen Ar-
beitsbedingungen verrichtet, so kommt oft es zu einem krankheitsbedingten Ver-
schleild der Arbeitskraft. Wir missen dann feststellen, dass der Gesundheitszustand
eines alteren Beschaftigten nicht primar auf dessen kalendarisches Alter zurtickzu-
fuhren ist, sondern wesentlich durch die Arbeitsbedingungen mitbestimmt wird, unter

denen er in der Vergangenheit gearbeitet hat.

Aus diesem Grunde ist es von zentraler Bedeutung dem Faktor Gesundheit bei der
Arbeit eine hohe Bedeutung beizumessen. Gerade die Tatsache, dass wir in Zukunft
verstarkt auf altere Arbeithehmer angewiesen sein werden, macht es erforderlich, die
Pflege der gesundheitlichen Ressourcen verstarkt in den Mittelpunkt zu stellen. Denn
die fur die Unternehmen notwendige hohe Leistungsfahigkeit kann nur durch gesun-

de Arbeitsbedingungen gewahrleistet werden.

Aber: Welche Bedingungen ermdglichen auf Dauer eine flexible, kommunikative,

leistungs- und ergebnisorientierte Arbeit?

Diese Frage lenkt den Blick auf den praventiven Arbeitsschutz als wichtigen Beitrag
zum Thema ,demografischer Wandel in den Betrieben und Verwaltungen®. Hierbei
geht es in erster Linie um Gesunderhaltung, nicht um nachsorgende Gesundheits-

herstellung. Es geht um den dauerhaften Erhalt der Arbeitsfahigkeit.

Praventiver Arbeitsschutz umfasst zwei Elemente:
- Er fordert die Sicherheit und Qualitat von Arbeitsplatzen und Arbeitsablaufen

- und er fordert die individuelle Motivation durch Wertschatzung und Wohlfuhlen.
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Daher haben wir in NRW im vergangenen Jahr die Gemeinschaftsinitiative ,,Gesun-
der Arbeiten” e.V. auf den Weg gebracht, in der sich Unternehmen, Sozialpartner,
Berufsgenossenschaften und Krankenkassen zusammen mit dem Ministerium um die
Entwicklung, Umsetzung und den Transfer beispielhafter Konzepte von Arbeits- und

Gesundheitsschutz kiimmern.

Der Zeigefinger des mahnenden Arbeitsschutzes der Vergangenheit wird im praven-
tiven Arbeitsschutz ersetzt durch eine wissensbasierte Dienstleistung als Partner dy-
namischer Unternehmensentwicklung, die zukunftig auch Beratungsleistungen im

Hinblick auf das kollektive Altern der Belegschaften bereit stellen soll .

Wenn es richtig ist, dass Arbeit moglichst auch Spal® machen sollte, dann hat das
auch etwas mit wohl fuhlen zu tun. Die Jahreseinteilung - Stress bei der Arbeit, Erho-
lung im Urlaub - muss Uberwunden werden. Der Arbeitsalltag muss so gestaltet wer-
den, dass er Raum lasst fur Kreativitat, fur das Einbringen eigener Ideen. Und er
muss gerade im Hinblick auf den demografischen Wandel so gestaltet werden, dass
selbst bei hoher zeitlicher und intensiver Belastung Phasen eingebaut sind, die

stressausgleichend sind.

5. Handlungsstrategien des Landes

Meine Damen und Herren, aus all’ dem ergibt sich: Wir mussen schon jetzt im Hin-
blick auf den demografischen Wandel in den Betrieben und Verwaltungen eine vor-
ausschauende Strategie erarbeiten. Wir wollen als Landesregierung unseren Beitrag

dazu leisten.
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Wir wollen die Unternehmen dabei unterstutzen, eine altersgerechte Personalpolitik

betreiben zu kdnnen. Wir wollen ihnen helfen, dass sie Altere starker in ihre Perso-

nalplanung einbeziehen. Dies ist nicht nur sozialstaatliche Aufgabe, sondern auch

eine Frage der Zukunftsfahigkeit unserer Wirtschaft.

Dabei lassen wir uns von folgenden Zielen leiten:

Wir wollen unseren Beitrag dazu leisten, dass die Erwerbsquote alterer Arbeit-
nehmer in den nachsten Jahren deutlich erhoht werden kann. Derzeit sind in der
Bundesrepublik Deutschland nur 39 % aller 55- bis 65jahrigen erwerbstatig, in
den USA sind es 60 % und in der Schweiz sogar 71 %.

Wir wollen Unternehmen helfen, gesunde, innovative und lernférderliche Arbeits-
bedingungen zu schaffen. Dies ist nur auf der Basis eines integrativen, arbeitspo-
litischen Ansatzes moglich: Arbeitsgestaltung, Arbeitszeit, soziale Beziehungen,
Gesundheit und Qualifizierung mussen auf das Ziel einer moglichst langen Integ-

ration alterer Beschaftigter ausgerichtet werden.

Zu diesem Zweck habe ich in meinem Ministerium gerade eine Ubergreifende
Projektgruppe eingerichtet. Ziel ist u.a., Pilotprojekte zur altersgerechten Perso-
nalpolitik zu fordern und die Unternehmen durch den Aufbau von geeigneten Be-
ratungskapazitaten zu unterstiutzen.

Wir wollen dazu beitragen, dass Beschaftigte ihre Mitverantwortung an der Ges-
taltung ihres Erwerbsverlaufs starker wahrnehmen, indem wir ihre Weiterbil-
dungsbereitschaft fordern und sie zur Entwicklung ihrer gesundheitlichen Res-

sourcen motivieren.
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Wir wollen in der Offentlichkeit, bei Verbanden und Unternehmen dafiir werben,
dass altere und alternde Beschaftigte realistischer gesehen und Uberkommene

Leitbilder Uberdacht werden.

Meine Damen und Herren, schon jetzt nutzen wir unsere arbeitsmarktpolitischen In-

strumente im Sinne dieser Ziele:

Wir fordern Projekte, die die Information und Beratung zur Sicherung der berufli-
chen Leistungsfahigkeit alterer Beschaftigten zum Ziel haben.

Zu den Schwerpunktthemen meines Hauses gehort das Thema ,Lebenslanges
Lernen“, das als wichtige Voraussetzung dafiir gilt, dass Altere nicht aus dem Be-
rufsleben gedrangt werden.

Die vom Land NRW angebotene Arbeitszeitberatung ist in der Lage, den Betrie-
ben malRgeschneiderte Losungen fur Arbeitszeitregelungen anzubieten, die altere
Arbeitnehmer optimal in die Betriebsablaufe integrieren wollen.

Im Rahmen unserer Sondervermittlungsaktion fur altere Arbeitslose "Zeitarbeit 50
plus" bieten wir individuelle Beratung alterer Arbeitsloser im Hinblick auf ihre Eig-
nungen, Ziele und Mdoglichkeiten, ein individuelles Motivations- und Bewerbertrai-
ning, ggf. eine Nachbesserung der Fachkompetenz durch Qualifizierung sowie ein

Vermittlungscoaching unter Einschluss von betrieblichen Praktika.

6. Schlussbemerkung

Meine Damen und Herren, die wirtschaftliche Entwicklung darf sich nicht allein im

Okonomischen erschopfen, sondern muss in groen Dimensionen einen sozialen

Sinn ergeben. Den Menschen durch eine altersgerechte Personalpolitik in den Mit-
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telpunkt zu stellen, muss Leitgedanke im Hinblick auf den demografischen Wandel in

den Betrieben und Verwaltungen sein.

Aus diesem Leitbild mussen jetzt entsprechende Angebote und Instrumente entwi-
ckelt werden, damit wir in dieser Frage zukunftsfahig werden. Ich pladiere dabei da-

fur, dies in einem Dialog von Politik, Wirtschaft und Gewerkschaften zu tun.

In diesem Dialog sollten wir gemeinsam ausloten, welche Allianzen fur die Beschafti-
gung Alterer moglich sind. Und wir sollten ganz einfach ausprobieren, mit welchen

Modellen sich dieses Ziel besser als bisher erreichen lasst.

Ich winsche mir, dass diese Veranstaltung einen wesentlichen Beitrag dazu leisten

kann.



