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Den Wandel gemeinsam gestalten

Der demografische Wandel ist eine der zen-
tralen Herausforderungen unserer Gesell-
schaft. Schon bis 2030 wird die Bevodlke-
rung in Deutschland aller Voraussicht nach
schrumpfen und das Verhaltnis der Alters-
gruppen zueinander wird sich erheblich ver-
schieben. Beide Entwicklungen werden un-
sere Gesellschaft verdndern — nicht zuletzt
unsere Arbeitswelt und damit die Grundlage
flr unseren Wohlstand.

Wahrend das Arbeitskrafteangebot in der
Vergangenheit kiinstlich verknappt wurde —
zum Beispiel durch Programme zum vorzei-
tigen Renteneintritt — werden wir in Zukunft ~ Dr. Thomas Fischer,
bestehende Potenziale besser ausschépfen /- Vorsizender des VAA
missen, um einen systematischen Mangel an
Fach- und Fihrungskraften zu verhindern. Neben einem verstérkten Zuzug von Fachkréften
aus dem Ausland kommen dafur inshesondere zwei Mdglichkeiten in Betracht: eine Steiger-
ung der Erwerbsquote von Frauen und Alteren.

Um diese Arbeitskraftepotenziale auszuschdpfen, missen die richtigen Rahmenbe-
dingungen geschaffen werden. Dabei ist es nicht mit einer Erh6hung des gesetzlichen
Rentenalters oder einem Rechtsanspruch auf einen Kinderbetreuungsplatz getan. Die wah-
re Herausforderung wartet in der Arbeitswirklichkeit in den Betrieben vor Ort.

Im Hinblick auf die &lteren Arbeitnehmer wird es malRgeblich darauf ankommen, die
Avrbeitsfahigkeit der Uber 60-jahrigen Flihrungskrafte zu sichern, ihre Starken zu nutzen
und ihre altersbedingten Defizite aufzufangen. Und das Potenzial der vielen hochquali-
fizierten Frauen in Deutschland wird sich nur dann voll entfalten kénnen, wenn in den
Fuhrungsetagen hierzulande endlich ein Mentalitdtswandel weg von der reinen Présenz-
kultur stattfindet.

Junge Eltern wollen Familie, Beruf und Karriere miteinander vereinbaren und dabei
sollten sie von ihren Arbeitgebern ebenso unterstiitzt werden wie von einer sinnvoll
ausgestalteten Familienpolitik.



Der Frage, wie diese vielschichtigen Herausforderungen bewaltigt werden kénnen,
widmet sich das vorliegende VAA-Jahrbuch in seiner zweiten Ausgabe mit dem Titel
,,Herausforderung Demografie“. Als Chemie-Fiihrungskréfte wollen wir damit auf die

bestehenden Aufgaben hinweisen, Denkanstée geben und mdégliche Losungsstrategien
skizzieren.

Gemeinsam mit seinen Partnern in Wirtschaft und Politik wird der VAA den demo-
grafischen Wandel gestalteten und so zur Sicherung eines gerechten und zukunftsfesten
Industriestandortes Deutschland beitragen.
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Interview mit Gerhard Kronisch, HauptgeschéaftsfUhrer des VAA

Mentalitaten verandern,
Potenziale erschlielfRen

Der demografische Wandel wird den Arbeitsmarkt und die Arbeitskultur in Deutschland verandern.
VAA-Hauptgeschéaftsflinrer Gerhard Kronisch erlautert im Interview, wo aus Sicht der Chemie-
FUhrungskrafte die groBten Herausforderungen liegen und warum an verschiedenen Stellen ein
Mentalitatswandel nétig sein wird, um sie zu bewaltigen.

Obwohl schon lange bekannt ist, dass die deutsche Gesellschaft altert und schrumpft,
wird der demografische Wandel in der &ffentlichen Diskussion allenfalls schlaglichtartig
aufgegriffen. Warum setzt sich der VAA so intensiv mit dem Thema Demografie ausein-
ander?

Kronisch: Zunéchst einmal betrifft der demografische Wandel natiirlich grundsétzlich
fast alle Bereiche des gesellschaftlichen Zusammenlebens. Und in vielen Fallen kénnen
die Anpassungen an eine &ltere und kleinere Bevolkerung ebenso schleichend sein, wie
es die demografische Veranderung selbst ist. In anderen Bereichen ist es dagegen drin-
gend geboten, bereits jetzt auf die absehbaren Folgen des demografischen Wandels zu
reagieren, weil es sonst zu spét sein wird. Und die Verdnderung des Arbeitskréftepoten-
zials ist so ein Bereich. Wenn wir mit den notwendigen Strukturveranderungen warten,
bis uns die gut qualifizierten Fachkrafte in groem Umfang fehlen, ist der Schaden bereits
eingetreten. Deshalb ist es unser Anliegen, das Thema starker in den Fokus zu riicken und
entsprechend gegenzusteuern.

Welche Entwicklung ist denn in dieser Hinsicht fiir die Chemiebranche zu erwarten?

Kronisch: Unser européischer Dachverband FECCIA hat im Jahr 2010 gemeinsam
mit seinen européischen Chemie-Sozialpartnern eine Studie zu den Auswirkungen
des demografischen Wandels auf die chemische Industrie in Europa initiiert. Diese
Studie hat gezeigt, dass die Zahl der hochqualifizierten Beschéaftigten in der deut-
schen Chemieindustrie bis 2030 demografisch bedingt um 13 Prozent sinken wird,
wenn sich die derzeitigen Rahmenbedingungen nicht verdndern. Die Studie hat auch
gezeigt: Nur wenn die Arbeitskraftepotenziale der Frauen und der Alteren vollstan-
dig genutzt werden und es gleichzeitig gelingt, das komplette Erwerbslosenpotenzial
zu aktivieren, konnte der demografisch bedingte Beschaftigungsriickgang in der
Chemiebranche gestoppt werden.
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Ist ein Rlckgang des Arbeitskréfteangebotes denn nicht ein Thema, mit dem sich in erster
Linie die Arbeitgeber auseinandersetzen sollten? Die Arbeitnehmer kdnnten davon ja viel-
leicht sogar profitieren, schlieBlich steigt bei stabiler Nachfrage und sinkendem Angebot
in der Regel der Preis ...

Kronisch: Das stimmt natdrrlich und tatsachlich kann man wohl davon ausgehen, dass
sich der deutsche Arbeitsmarkt im Zuge des demografischen Wandels zugunsten der
Arbeitnehmer veréndern wird. Trotzdem haben wir ein Interesse daran, dass die Unter-
nehmen ihre Nachfrage nach gut qualifizierten Fachkréften hier vor Ort decken kénnen.
Uns stehen zur Aufrechterhaltung unseres Wohlstandes weder umfangreiche Bodenschét-
ze zur Verfligung noch kénnen wir uns hierzulande derzeit einer besonders attraktiven
Industriepolitik rithmen. Das Pfund, mit dem wir wuchern, sind gut ausgebildete Arbeit-
nehmer. Nur wenn wir diesen Vorteil dauerhaft aufrechterhalten kénnen, wird Deutsch-
land ein starker Industriestandort bleiben. Wir sind also im Sinne unserer Mitglieder stark
daran interessiert, die Auswirkungen der Demografie auf den Arbeitsmarkt so gut wie
mdglich aufzufangen.

Und wie soll das gelingen?

Kronisch: Eine zentrale Herausforderung besteht darin, die Erwerbsbeteiligung der
Alteren zu erhéhen. Lange Zeit war das Angebot an Arbeitskraft in Deutschland groB,
wahrend die Wachstumsmaglichkeiten zunehmend begrenzt zu sein schienen. Also wurde
das Arbeitskrafteangebot kiinstlich verknappt, indem altere Arbeitnehmer vorzeitig in
den Ruhestand geschickt wurden. Gerade die Chemieindustrie war einer der \Vorreiter bei
der Etablierung des Altersteilzeitgesetzes. Inzwischen haben sich die Vorzeichen gedreht.
Das gesetzliche Renteneintrittsalter steigt schrittweise auf 67 Jahre und wer frither aus
dem Arbeitsleben ausscheiden will, wird das in Zukunft in den meisten Féllen nur noch
mit empfindlichen Rentenabschldagen tun kénnen. Die Erwerbsbeteiligungsquote der tiber
60-Jahrigen steigt bereits, sie liegt aber immer noch auf einem niedrigen Niveau. Auch
das durchschnittliche Eintrittsalter der Chemie-Fiihrungskréfte in den Ruhestand ist in
den vergangenen Jahren kontinuierlich auf zuletzt 62,5 Jahre gestiegen. Das zeigt die
aktuelle Pensiondrsumfrage des VAA.

Das klingt fast, als musste man den Dingen nur noch ihren Lauf lassen.

Kronisch: Das ware zwar wiinschenswert, es wird aber nicht ausreichen. Die Erhéhung
des Renteneintrittsalters hat mit Sicherheit eine Dynamik bei der Erwerbsbeteiligung der
Alteren ausgeldst, die notwendig ist. Es geniigt allerdings nicht, einfach eine Zahl im
Gesetz zu dndern und sich dann entspannt zuriickzulehnen. Wer das hohe Potenzial alte-
rer Arbeitnehmer ausschopfen will, muss auch dafiir sorgen, dass ihre Arbeitsfahigkeit
erhalten bleibt. Natirlich sind die kérperlichen Anforderungen im Arbeitsalltag einer



Fuhrungskraft in der Chemie in den allermeisten Fallen
nicht mit denen eines Dachdeckers zu vergleichen, der
in diesem Kontext ja gern als Beispiel angefuihrt wird.
Trotzdem sind physische und psychische Gesundheit
auch hier keineswegs eine Selbstverstandlichkeit. Gera-
de wenn der Arbeitsdruck sehr hoch ist, neigen viele
Fuhrungskrafte zur Selbstausbeutung und messen dem
dauerhaften Erhalt der eigenen Arbeitsfahigkeit hdufig
eine zu niedrige Prioritat bei. Sie geraten schnell in die
sogenannte Beschleunigungsfalle mit Konsequenzen so-
wohl fiir den Arbeitgeber als auch fur die Fiihrungskraft
selbst. Hier brauchen wir eine neue Mentalitdt. Das
gleiche gilt fur die Personalentwicklung. Die Personal-
politik in den Betrieben ist in vielen Féllen immer noch
zu sehr auf die Annahme ausgerichtet, dass die Karrie-
re von Fiihrungskréften im mittleren Management mit
Mitte 50 ihren Hohepunkt erreicht. Ein hoheres Alter  Gerhard Kronisch, Hauptgeschéftsfihrer
darf aber eben kein Ausschlusskriterium fiir Personal-  ces /AA

entwicklungsmalnahmen sein. Auch das ist eine Frage

der Mentalitét, aber auch der Unternehmenskultur.

Wére eine Verlangerung der Lebensarbeitszeit und damit eine Ausweitung des Arbeits-
kréftepotenzials nicht auch dadurch zu erreichen, dass junge Menschen friiher als bislang
in den Beruf einsteigen?

Kronisch: Das ware sicherlich méglich, ist aber aus unserer Sicht nur bis zu einem sehr
begrenzten Grad sinnvoll. In hochtechnisierten Industriebranchen wie der Chemie brau-
chen wir eben hochqualifizierte Fachkréfte. Und eine fundierte Ausbildung dauert nun
einmal einige Jahre. Nicht umsonst haben Bachelor-Absolventen ihre Nische in der
Chemiebranche nach wie vor noch nicht so recht gefunden. Sicherlich kénnten Lehr- und
Studienplane an einigen Stellen gestrafft oder inhaltlich Gberarbeitet werden. Aber wenn
die Qualitat der Ausbildung stimmt — und das tut sie an deutschen Schulen und Universi-
taten in den meisten Féllen — zahlt sich dort investierte Zeit spater aus. Deshalb sehen wir
die groRen Potenziale eher bei Frauen und Alteren.

Sie haben bereits eingangs darauf hingewiesen, dass auch ein weiterer Anstieg der
Erwerbsbeteiligung von Frauen nétig ware, um das Fachkréfteangebot zu sichern. Was
steht dem entgegen?

Kronisch: Es ist nach wie vor so, dass die Betreuung von Kindern und alteren Angeho-
rigen in erster Linie von Frauen Gbernommen wird. Allerdings verandert sich dieses
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Rollenbild. In einer Befragung unter Studenten und Berufseinsteigern, die das Zentrum
flr Sozialforschung Halle in Kooperation mit dem VAA durchgefiihrt hat, haben die Teil-
nehmer die Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Karriere als eines der wichtigsten
Kriterien fur die Auswahl ihres Arbeitgebers benannt. Und zwar Manner wie Frauen.
Viele junge Menschen wollen Kinder haben und trotzdem beruflich erfolgreich sein. Des-
halb ist der Staat gefordert, eine entsprechende Infrastruktur zu schaffen. Der Rechtsan-
spruch auf einen Kinderbetreuungsplatz ist ein richtiger erster Schritt, dessen Praxistaug-
lichkeit sich allerdings erst noch erweisen muss. Gleichzeitig mussen Familien mit einem
sinnvoll abgestimmten Paket politischer Manahmen unterstiitzt werden. Und in den
Unternehmen muss die Vorstellung aus den Kdpfen raus, dass sich Kind und Karriere
nicht vereinbaren lassen. Die nordischen Lander machen vor, dass dies durchaus moglich
ist. Folgerichtig ist dort auch der Verdienstunterschied zwischen Ménnern und Frauen
wesentlich geringer.

Der demografische Wandel veréndert nicht nur den Arbeitsmarkt, sondern auch die
sozialen Sicherungssysteme. Wo sehen Sie dabei die gréften Herausforderungen?

Kronisch: Die Alterung der Gesellschaft stellt naturgemal das Gesundheitssystem vor
groRRe Herausforderungen. Der medizinische Fortschritt erméglicht uns ein immer lange-
res Leben, aber das kostet natiirlich Geld. Hier ist in erster Linie die Politik gefordert,
dauerhaft tragfahige Ldsungen zu entwickeln. Darliber hinaus ergeben sich durch die
Demografie aber vor allem neue Anforderungen fir die Finanzierung der sozialen Siche-
rungssysteme, vor allem fir die Altersversorgung. Weniger Jiingere und mehr Altere —
dadurch entsteht in einem umlagefinanzierten System wie der Gesetzlichen Rentenversi-
cherung zwangldufig Veranderungsdruck. Feststehen dirfte, dass die Gesetzliche
Rentenversicherung gerade fir Fihrungskréfte in Zukunft mehr denn je nur als Grund-
stock fur eine auskdmmliche Altersversorgung wird dienen kénnen. Deshalb wird der
betrieblichen Altersversorgung eine noch wichtigere Rolle zukommen als bislang. Sie
wird bei der Rekrutierung von gut ausgebildeten Fachkraften ein zentraler Wettbewerbs-
faktor sein. Die Fuhrungskrafteverbdnde ULA und VAA setzen sich schon lange sehr
intensiv mit den Entwicklungen in diesem Bereich auseinander. Wir haben uns unter
anderem daflr eingesetzt, dass die fiir das deutsche System der betrieblichen Altersver-
sorgung buchstablich existenzbedrohenden Reformvorhaben der EU-Kommission zur
Eigenkapitalausstattung nicht umgesetzt wurden.
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VAA-Delegiertentagung 2013:
Arbeitstahigkeit erhalten!

Als hochstes Verbandorgan entscheidet die VAA-Delegiertentagung jedes Jahr Uber die politischen
Grundsatzpositionen des Verbandes. Auf inrer Tagung im April 2013 fassten die VAA-Delegierten
folgenden Beschluss zur Arbeitsfahigkeit:

Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter in den Mittelpunkt ihrer Personalpolitik zu stel-

len. Die Chemie-Fuhrungskrafte erwarten ein differenziertes Angebot, das so-
wohl die spezifischen Belange der Fiihrungskrafte im mittleren Management als auch die
der Gesamtbelegschaft beriicksichtigt.

D ie Unternehmen der chemischen Industrie werden aufgefordert, den Erhalt der

Der BAVC wird vom VVAA eingeladen und aufgefordert, in Verhandlungen uber eine
Sozialpartnervereinbarung zur Verbesserung der Beschéftigungsfahigkeit einzutreten,
um den sachlichen Notwendigkeiten, die sich aus dem demografischen Wandel ergeben,
Rechnung zu tragen.

Begriindung:

Einerseits steigt in den Unternehmen und auch bei vielen Mitarbeitern die Erwartung
an die Umsetzungsgeschwindigkeit bei Veranderungsprozessen, verbunden mit teilwei-
se deutlichen Verdnderungen der Anforderungsprofile der Beschaftigten. Andererseits
fuhrt steigender Arbeitsdruck zu einer abnehmenden Prioritat bei MaRnahmen zum
Erhalt der eigenen Beschaftigungsfahigkeit. Zugleich ist gesellschaftlich eine langere
Beschéaftigungsdauer gewiinscht. Dies erfordert zusatzliche Optionen beim Einsatz von
Beschéaftigen auf an das Lebensalter angepassten Arbeitsplatzen.

Im Bereich der Fuhrungskrafte im mittleren Management hat die Karriere kiinftig
nicht mehr mit Anfang bis Mitte 50 zwangslaufig ihren Héhepunkt erreicht. Sie wird an-
ders verlaufen. Bei Personalentwicklungsmalnahmen darf ein htheres Alter kein Aus-
schlusskriterium sein. Fur die Herausforderungen im Zusammenhang mit der
Arbeitsféhigkeit sind die richtigen personalpolitischen Konzepte und Instrumente tber-
wiegend noch nicht entwickelt.

Fachliche und soziale Kompetenzen jenseits gelaufiger Karrieremuster sind eine



Die Unternehmen sollten die Arbeitstéhigkeit ihrer Mitarbeiter in den Mittelpunkt der Personalpolitik stellen.
Dies forderten die rund 200 Delegierten des VAA auf ihrer Tagung am 27. April in Koin.

wesentliche Bedingung fur die Sicherung des nachhaltigen Unternehmenserfolgs und fiir
die Zukunftsfahigkeit. Generationentibergreifende Fiihrung gelingt, wenn die Mischung
aus sogenannter fluider Intelligenz jingerer Fihrungskréfte und gewachsener Erfahrung
&lterer Fihrungskréfte stimmt.

Frihverrentung ist im Fihrungskraftebereich faktisch keine Option der Personal-
politik mehr. In den vergangen Jahren ist das durchschnittliche Eintrittsalter der Chemie-
Fuhrungskrafte in den Ruhestand kontinuierlich auf zuletzt 62,5 Jahre gestiegen. Aller-
dings fehlen in vielen Bereichen noch die notwendigen personalpolitischen Konsequen-
zen aus den geédnderten rechtlichen Rahmenbedingungen und dem spateren Rentenein-
tritt hin zu einem differenzierten und konzeptionellen Ansatz zum Ausbau, Aufbau und
Erhalt der Arbeitsfahigkeit.

Mit der Sozialpartnervereinbarung soll die Stigmatisierung des gesetzlich méglichen
Bildungsurlaubs abgebaut werden. Die Mitarbeiter sollen motiviert werden, Angebote zu
nutzen, die sie bei ihrer persdnlichen Positionierung und Orientierung unterstitzen.

Eine fundiert positive Selbsteinschatzung der Beschaftigungsfahigkeit starkt das per-
sonliche Selbstvertrauen und verringert Stress und physische Belastung bei Veranderungs-
prozessen.
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Fuhrungskrafte im
demografischen VWandel

Bereits im Jahr 2008 haben der VAA und der Bundesarbeitgeberverband Chemie (BAVC) in der
Sozialpartnervereinbarung ,FUhrungskréfte im demografischen Wandel* die aktive und verantwort-
ungsvolle Mitgestaltung des demografischen Wandels als gemeinsames Ziel festgelegt. Angesichts

der demografischen Veranderungen in Deutschland und der sich weiter wandelnden globalen
Rahmenbedingungen wollen die Soziapartner ihren Teil zur Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit und
der Arbeitsplatze beitragen. Erste Gesprache Uber eine Neuauflage der Sozialpartnervereinbarung
wurden zwischen BAVC und VAA bereits geflihrt. Die aktuelle Vereinbarung im Wortlaut:

er Bundesarbeitgeberverband Chemie (BAVC) und der Verband Angestellter Aka-

demiker und Leitender Angestellter der chemischen Industrie (VAA) sehen es als

gemeinsame Aufgabe an, den demografischen Wandel mit seinen vielfaltigen
Herausforderungen aktiv und verantwortungsvoll mitzugestalten. Niedrige Geburtenra-
ten und eine l&ngere Lebensdauer fihren kurz- bis mittelfristig zu einer erheblichen Ver-
&nderung der Altersstrukturen in unserer Gesellschaft, die sich auch in den Belegschaf-
ten der Unternehmen widerspiegeln wird. Der Anteil alterer Arbeitnehmer wird spiirbar
ansteigen. Parallel dazu wird sich der Riickgang bei den Schulabgéngern in den Auszu-
bildenden- und Studierendenzahlen niederschlagen und damit bei der Nachwuchssiche-
rung und dem Qualifikationserhalt deutlich auswirken.

Die Auswirkungen des demografischen Wandels sind gestaltbar. Hier sind alle
Akteure — Staat, Wirtschaft und Sozialpartner sowie jeder Einzelne selbst — in ihrem Ver-
antwortungsbereich schon heute gefordert, ihren jeweiligen Beitrag zu leisten. Nur so sind
nachhaltige Losungen fur die Zukunft moglich. Die Chemie-Sozialpartner fiihlen sich
den Menschen in der chemischen Industrie verpflichtet, die in einer hoch innovativen
Branche arbeiten und Zukunftsldsungen fir die Gesellschaft entwickeln. Unser gemein-
sames Ziel ist es, angesichts der demografischen Veréanderungen in Deutschland und der
sich weiter wandelnden globalen Rahmenbedingungen unseren Teil zur Sicherung der
Wettbewerbsféahigkeit und der Arbeitsplatze beizutragen

Handlungsfelder fUr eine positive Zukunftsgestaltung

BAVC und VAA haben die nachfolgenden relevanten Handlungsfelder identifiziert, um
fir die Zukunft nachhaltige Lésungsvorschlage zu erarbeiten.
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Demografie-Analyse ist unerlasslich

Die Herausforderungen fir die Unternehmen und Belegschaften kénnen je nach
Geschéftsbereichen, regionalem Umfeld und Alters- sowie Qualifikationsstruktur sehr
unterschiedlich sein. Erst eine detaillierte Analyse gibt Aufschluss dariiber, in welchem
Ausmal’ und zu welchem Zeitpunkt Handlungsbedarf besteht. Die Unternehmen mit ihren
Fuhrungskréaften vor Ort stehen vor der Aufgabe, den personalpolitischen Handlungs-
bedarf zu erkennen. Die Sozialpartner erwarten, dass sich jedes Unternehmen dieser Auf-
gabe stellt, damit die Entwicklung angemessener MafRnahmen aktiv und nachhaltig
gestaltet werden kann.

Die Qualitat des deutschen Bildungssystems deutlich verbessern

Die Qualitat des gesamten Bildungssystems hangt entscheidend von der friihkindlichen
Forderung ab. Erforderlich ist ein weiterer Ausbau der kindgerechten Friihférderung und
padagogischen Betreuung. Die Anstrengungen in Deutschland, das Niveau der Schulbil-
dung mit selbstdndigen Schulen und vorgegebenen Bildungsstandards deutlich anzuheben,
missen konsequenter fortgesetzt werden. Wirtschaft und Gesellschaft sind darauf ange-
wiesen, dass jeder junge Mensch sein Begabungs- und Leistungspotenzial voll entfalten
kann. Ein international wettbewerbsfahiges Hochschulsystem bringt wissenschaftlich aus-
gebildete Fach- und Fiihrungskrafte hervor und ist damit Katalysator fir Innovationen in
der Wissensgesellschaft. Grundvoraussetzungen fur den Erfolg sind Wettbewerb, weitge-
hende Autonomie und Gestaltungsfreiheit der Hochschulen sowie chancengerechte Zu-
und Ubergange zum Studium und ein hohes Qualifikationsniveau der Absolventen.

Um bei den jungen Menschen Interesse und Begeisterung fur Naturwissenschaften
und Technik zu férdern, missen die MINT-Facher (Mathematik, Informatik, Naturwis-
senschaften und Technik) in Schule und Hochschule aufgewertet werden. Bereits heute
gibt es gute Beispiele flir das Engagement von Fiihrungskraften und die Zusammenarbeit
von Unternehmen aus der chemischen Industrie mit Kindergarten, Schulen und Hoch-
schulen. Die Chemie-Sozialpartner werden diesen Dialog weiterhin férdern und ihre
Aktivitaten deutlich verstéarken.

Berufliche Qualifizierung forcieren

Die kontinuierliche berufliche Qualifizierung der Arbeitnehmer ist ein entscheidender
Schlissel fir die Wettbewerbsfahigkeit der chemischen Industrie. Moderne Unternehmen
binden die Mitarbeiterentwicklung in die unternehmerische Gesamtstrategie ein und ver-
stehen ihr Engagement fir berufliche Qualifizierung als Investition in die Zukunft. Die
Beschéftigten erkennen die Chancen und den Nutzen und nehmen ihre Eigenverantwor-
tung zum lebenslangen Lernen wahr. Da sich die Altersstrukturen in den Belegschaften
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der Chemieunternehmen in den kommenden Jahren verédndern, miissen die Unternehmen
und Beschaftigten verstérkt in berufliche und persénliche Qualifizierung investieren.
Dabei gilt es, bedarfsgerechte Qualifizierungsprozesse fiir Jung und Alt zu organisieren.

Vereinbarkeit von Beruf und Familie ermdglichen

Eine an Chancengleichheit orientierte Personalpolitik tragt dazu bei, die Berufstatigkeit
von Eltern in der chemischen Industrie zu fordern, die Vereinbarkeit der Berufstatigkeit
mit familidren Aufgaben zu ermdglichen und somit das Erwerbskréftepotenzial gerade
qualifizierter weiblicher Fach- und Flihrungskrafte besser zu nutzen. Neben der Balance
zwischen Beruf und Kindererziehung riickt auch die Frage der Pflege von Angehdérigen
starker in den Mittelpunkt. Die wesentlichen Handlungsfelder sind in der Sozialpartner-
Vereinbarung ,,Familien- und frauenorientierte Personalpolitik fir Fach- und Fiihrungs-
krafte vor dem Hintergrund des demografischen Wandels* vom Januar 2007 beschrieben.
Die Sozialpartner unterstiitzen die Betriebsparteien bei der Umsetzung einer familien-
bewussten Personalpolitik mit Beratung, Handlungshilfen sowie Praxisbeispielen und
organisieren den Erfahrungsaustausch.

Gesundheitsvorsorge aktiv betreiben

Gesundheit ist eine wesentliche Voraussetzung zur Erhaltung der Arbeitsfahigkeit der
Beschéftigten fiir ein 1angeres Erwerbsleben. Ein gutes Gesundheitsmanagement stellt in
modernen Unternehmen die Pravention in den Mittelpunkt. Gesundheitsbewusste
Beschaftigte richten ihr Verhalten danach aus. Eine gesundheitsgerechte Gestaltung der
Arbeitsbedingungen unterstiitzt die Motivation der Mitarbeiter und verbessert die Quali-
tatsstandards der Betriebe. Dies schlie3t eine altersgerechte Arbeitsplatzgestaltung mit
ein. Die Sozialpartner fordern die Umsetzung dieser Zielsetzungen auf der betrieblichen
Ebene und beriicksichtigen Wissen und Erfahrungen von Unternehmen und Mitarbeitern
bei der gesundheitsfoérderlichen Gestaltung der Arbeit.

Kontinuierliche Altersvorsorge fruhzeitig beginnen

Unser Leitbild der Altersvorsorge ist die Etablierung einer angemessenen Alters-
sicherung auf drei Saulen. Neben der gesetzlichen Rente ist fur Fihrungskréafte die
betriebliche Altersversorgung die tragende Saule der Alterssicherung. Die gesetzliche
Rente reicht allein nicht aus, den wahrend des Erwerbslebens erreichten Lebensstan-
dard aufrecht zu erhalten. Die demografische Entwicklung hat bereits zu unumgangli-
chen und erheblichen Verringerungen des Rentenniveaus gefiihrt. Zwingend notwen-
dig ist eine ergidnzende Eigenvorsorge, mit der auch die Fihrungskréafte so friih wie
moglich beginnen mussen, um die zu erwartenden finanziellen Versorgungsliicken im
Rentenalter moglichst abdecken zu kénnen.



Sozialpartnervereinbarung Demografie

BAVC und VAA haben in diesem Zusammenhang bereits 2002 eine Sozialpartner-
Vereinbarung zur Férderung der Altersvorsorge der Fiihrungskréfte der chemischen
Industrie geschlossen und in einer gemeinsamen Broschiire die Mdglichkeiten der
Entgeltumwandlung fur Fihrungskrafte mit Praxisbeispielen dargestellt. Durch die
Griindung des ChemiePensionsfonds im Jahr 2002 haben die Sozialpartner speziell fiir
Unternehmen und Mitarbeiter der chemischen Industrie eine Branchenldsung fiir die
Umsetzung der tariflichen Altersvorsorge geschaffen, die prinzipiell auch Fithrungs-
kraften offen steht

Flexible und differenzierte Ubergangsgangsmaglichkeiten
in den Ruhestand

BAVC und VAA sind sich einig, dass die Menschen in der chemischen Industrie in Zukunft
langer arbeiten miissen. Deshalb gewinnen Modelle zum flexiblen Ubergang vom Berufs-
leben in den Ruhestand immer mehr an Bedeutung. Dabei sollten sowohl die Bedirfnisse
der Unternehmen nach verénderten Personalstrukturen als auch der Beschaftigten nach
alters- und leistungsgerechten Ubergangsformen in den Ruhestand beriicksichtigt werden.

Demografiebewusstsein starken

Die strukturelle Verschiebung bei den Altersgruppen und die Verldngerung der
Lebensarbeitszeit werden zu einem Uberdenken bisheriger Modelle im Personaleinsatz
und bei der Personalentwicklung in den Unternehmen und fiir den Einzelnen fihren. Zum
einen werden Fuhrungspositionen zukiinftig haufiger und langer durch altere Beschaftig-
te besetzt bleiben, was die vertikalen Aufstiegsmadglichkeiten Jiingerer beeintrachtigt und
neue Entwicklungsoptionen erforderlich macht. Zum anderen kénnen neue Formen der
inhaltlichen und organisatorischen Arbeitsgestaltung in unterschiedlichen Arbeits- und
Lebensphasen sowohl furr die Unternehmen als auch fiir die Beschéftigten hilfreich sein.

Wenn in naher Zukunft geburtenstarke Jahrgange aus dem Berufsleben ausscheiden,
wird die erfolgskritische Bedeutung eines funktionierenden, generationeniibergreifenden
Erfahrungs- und Wissenstransfers stark zunehmen. Die Sozialpartner sehen es als ihre
Aufgabe an, ihren Beitrag zur Starkung des Demografiebewusstseins zu leisten.
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(GrolRer Nachholbedarf
bel Unternehmen und Politik

Nach Meinung der Fuhrungskréafte sind Unternehmen und Gesellschaft in Deutschland eher
schlecht fUr die Auswirkungen des demografischen Wandels gewappnet.

Mitgliedern des Panels ,,Manager-Monitor®. Die Teilnehmer bewerten in keinem

der abgefragten Themenbereichen die Leistungen des Staates und ihrer eigenen
Unternehmen als sehr gut oder gut. GroR ist der Nachholbedarf vor allem bei der Verein-
barkeit von Familie und Beruf sowie beim Thema altersgerechtes Arbeiten.

D ies belegt eine Umfrage im Auftrag des Flihrungskréfteverbandes ULA unter den

Es gibt also fur alle Beteiligten noch viel zu tun. Besonders viel Luft nach oben gibt
es bei der Schaffung eines altersgerechten Arbeitsumfeldes. Die Umfrageteilnehmer be-
werten ihre Unternehmen hierfir mit 4,1. Fast ebenso schlecht bewertet (Durchschnitts-
note: 4,0) wird die Einbeziehung tber 55-jahriger Fihrungskréafte in die Personalentwick-
lung (Weiterbildungen, Stellenbesetzungen, etc.).

Auwus Sicht des Fihrungskréfteverbandes ULA sind die Unternehmen gefordert, alte-
ren Fihrungskréften einen optimalen Aufgabenzuschnitt und bessere Arbeitsbedingungen
zu bieten. Bis heute ist etwa Teilzeit in der Realitét vieler Fiihrungskrafte auch in hohe-
rem Alter ein Fremdwort. Personalfiihrung ist mit hoher Verantwortung, einem hohen Ar-
beitspensum und enormem Arbeitstempo verbunden. Aus Sicht der ULA bedarf es daher
einer schrittweisen Entkopplung von Fuhrungsverantwortung und permanenter
Arbeitsbelastung.

Doch auch viele Leistungen des Staates werden von den Flihrungskraften kritisch
bewertet. So ist aus ihrer Sicht die Betreuungssituation fur unter dreijéhrige Kinder kaum
ausreichend, um den Herausforderungen des demografischen Wandels erfolgreich zu be-
gegnen. Bund und Lander haben aus Sicht der Befragten also ihre Ziele noch nicht erreicht.

Kulturwandel weg von der Frihrente”?
Fur eine Mehrheit der Fihrungskrafte der deutschen Wirtschaft ist die Frithrente kein Thema

— vorausgesetzt die Rahmenbedingungen im Unternehmen stimmen. Demnach waren 27
Prozent der Befragten bereit, bis zum Erreichen der Regelaltersgrenze berufstatig zu bleiben
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— 31 Prozent sogar Uber diese Grenze hinaus. Eine Friihrente wirden lediglich 42 Prozent
der angestellten Filhrungskréfte anstreben, die meisten davon ab 63 Jahren. Dies gilt jedoch
nur unter der Voraussetzung, dass die in Fragen 2 und 3 angesprochenen Rahmenbedingun-
gen stimmen. Aus Sicht der Fiihrungskréfte bestehen aber gerade hier noch massive Defi-
zite. Die Folge: Unter den aktuellen Rahmenbedingungen sind weit weniger Befragte be-
reit, bis zur Regelaltersgrenze (24 Prozent) oder gar dartber hinaus (18 Prozent) berufstatig
zu bleiben. Die Uber Jahrzehnte aufgebaute Kultur der Friihverrentung kann also offenbar
nicht allein durch gesetzgeberischen Zwang tberwunden werden.

0% 25 % 50 % 75 % 100 %
Beitrag der Schulen zu einer nachhaltigen
Fachkraftesicherung (Schulabbrecherquoten senken, 31 % 28 % 7%
MINT-Facher stérken)
Schaffung einer Willkommenskultur fir ausléndische &R/ ® o o
Fachkréfte in den Unternehmen und der Gesellschaft e ok R
Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch |75 ® ®
Betreuungsangebote fir unter 3-jahrige Kinder 20 % 5% B
Altersgerechter Aufgabenzuschnitt, altersgerechte 27 ® ® o
Arbeitsbedingungen [hier: fur Fihrungskrafte] K/ A% s 0%
Rechtliche Flankierung einer langeren 1 %
Lebensarbeitszeit (z.B. Rentenversicherung, 32 % 28 % 16 %
Wertguthaben, Altersteilzeit etc.)
W 1 (sehr gut) 2 m3 4 5 6 (ungeniigend)
Frage 1: Bitte bewerten Sie auf einer Schulnotenskala von 1 bis 6 wo Deutschland und
deutsche Unternehmen heute stehen. In welchem Umfang wurden die Ziele bereits erreicht?

Aus Sicht der ULA tragen die Unternehmen eine besondere Verantwortung — und haben
alle Trimpfe in der Hand. Nétig ist generell mehr Wertschétzung fir altere Arbeitnehmer,
dazu eine methodische Personalentwicklung auch in spaten Karrierejahren sowie mehr
Flexibilitat bei Arbeitszeit und bei Aufgabenzuschnitten. Wenn sich die Unternehmen hier
bewegen, sind auch die Arbeitnehmer bereit, den n&chsten Schritt zu gehen. So kann am
Ende die Rente mit 67 fiir viele von einem notwendigen Ubel zur echten Chance werden.

Altere FUhrungskréfte: Starken und Schwéchen

Altere Fiinrungskrafte haben aus Sicht der Befragten ein erkennbares Starken-und Schwa-
chen-Profil, wobei bei den hier genannten Antwortkategorien die Starken tberwiegen,
vor allem bei erfahrungsbezogenen Eigenschaften. Bestimmte Merkmale wie etwa Moti-
vation sind fir eine Mehrheit der Befragten offenbar keine Frage des Alters. Besonders



0% 25 % 50 % 75 % 100 %

Gesundheitliche Préventionsangebote 43 % 1%

des Arbeitgebers ° 12%
Umfassende Einbeziehung alterer Arbeitnehmer 1%
in die Personalentwicklung (Weiterbildung, 12% |

Berticksichtigung bei Stellenbesetzungen)

Mehr Méglichkeiten fiir altere Arbeitnehmer 4%
zur Reduzierung der wéchentlichen Arbeitszeit 52 % 13 % g
(,Echte Altersteilzeit*) o

Systematischer Wissenstransfer von M % 2%
alteren zu jingeren Arbeitnehmern ° 16 %
Stérkere Entkoppelung von o ® o
Entlohnung und Senioritét B A% 2%
Positive Signalwirkung durch (mehr) 36 % 25 %
tiber 60-jahrige Vorstandsmitglieder
W Sehr gut geeignet W Eher gut geeignet Eher nicht geeignet Véllig ungeeignet

Frage 2: Wie geeignet sind aus lhrer Sicht die folgenden MaBnahmen, um die Beschéfti-
gungsdauer von Fuhrungskréften zu verliangern, maoglichst bis zur Regelaltersgrenze?

interessant: eine altershezogene Unterauswertung zeigt ein weitgehend tbereinstimmen-
des Urteil in der Selbstbeurteilung alterer Fuhrungskrafte (tiber 55 Jahre) im Vergleich
zur Fremdbeurteilung ihre jlingeren Kollegen: Die Selbstbeurteilung fallt in den einzel-
nen Kategorien nur um wenige Prozentpunkte giinstiger aus.

0% 25 % 50 % 75 % 100 %
Gesundheitliche Préventionsangebote o o o 3%
des Arbeitgebers ok 8% 18% g,
i i 0
Systematischer Wissenstransfer von 73 22 9 30 % 10 %

alteren zu jingeren Arbeitnehmern [/}

Umfassende Einbeziehung élterer Arbeitnehmer P&/

0 0 0
in die Personalentwicklung [{UEZ) 2 Yo A% B
Mehr Méglichkeiten fir altere Arbeitnehmer 29
zur Reduzierung der wéchentlichen Arbeitszeit 11°0/ 18 % 36 % 19 %
(,Echte Altersteilzeit*) =
W 1 (sehr gut) m2 m3 4 5 6 (ungentigend)

Frage 3: Inwieweit hat Ihr Unternehmen diese Voraussetzungen bereits geschaffen? Bitte
vergeben Sie Schulnoten von 1 bis 6.
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Vor 63 Jahren

Ab 63 Jahren

Ab 64 Jahren

Ab 65 Jahren bzw. ab der Regelaltersgrenze

Nach 65 Jahren bzw. nach der Regelaltersgrenze

systematischer Wissenstransfer) wéren in voll

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
8%
13%

23 %

2%

6 %

27 %

31 %

B Angestrebter Rentenbeginn unter heutigen Rahmenbedingungen

Angestrebter Rentenbeginn unter idealen Rahmenbedingungen

Frage 4. Gesetzt den Fall, die in den Fragen 1 und 2 genannten Rahmenbedingungen flr
ein langeres Erwerbsleben von Fuhrungskréften (Personalentwicklung, Arbeitszeitflexibilitét,

em Umfang gegeben: Zu welchem Alter wir-

den Sie dann einen Ubergang in den Ruhestand anstreben?

Praktisches Wissen (iber Markte, Kunden, Prozesse)

Soziale Kompetenzen im Umgang
mit Vorgesetzten und Mitarbeitern

Fahigkeit zur Moderation bei Konfliktsituationen

Belastbarkeit in Drucksituationen

Entschlussfreude

B Wesentlich besser M Etwas besser M Kein Unte|

0% 25 % 50 % 75 % 100 %

1

68 % 2% ,q
Ma % 47 % q
33 % 55 % i
1%

0y 0y

16 % 38 % 14 %

2%
0y 0

11 % M1 % 9%

rscheid Etwas schlechter Wesentlich schlechter

Frage 5: Wie beurteilen Sie dlie berufiiche Leistungsiahigkeit von 55 bis 65-jdhrigen FUhrungs-
kréften im Vergleich zu jingeren Kollegen bei den nachfolgenden Merkmalen?

Alle Grafiken: Manager Monitor des Flhrungskréfte Institutes FKI
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Vater-Monate
sind Gewinn fur die Firma

Beide groBen Bundestagsfraktionen verfugen Uber eigene Arbeitskreise zum demografischen

Wandel. Dieser Wandel der Gesellschaft ist eine der groiten Herausforderungen, als Querschnitts-
thema vermutlich fir mehrere Generationen von Bundestagsabgeordneten. Der VAA diskutierte mit
der Sprecherin der Projektgruppe Demografischer Wandel der SPD-Bundestagsfraktion Sabine
Batzing-Lichtenthéler Uber Vater-Monate, Ehegattensplitting, Frauenquote, Zuwanderung,
betriebliche Gesundheitspolitik und die Sicherung der Betriebsrenten.

Elternzeit, Pflegezeit und flexible Arbeitszeitmodelle sollen es Arbeitnehmern leichter
machen, mit dem demografischen Wandel umzugehen. Von der Elternzeit erhofft man sich
eine Steigerung der Frauenerwerbsquote. Gelingt das?

Béatzing-Lichtenthaler: Die Instrumente sind gut. Die Frage ist, ob sie die Gesellschaft
schon akzeptiert und annimmt? Es ist eigentlich zu wenig, wenn die Vater nur die beiden
Vater-Monate bei der Elternzeit als gdngiges Modell nehmen. Da fehlt es auch in Un-
ternehmen haufig noch an der entsprechenden Unternehmenskultur, an Vorbildern.
Eigentlich mussten die Unternehmen viel deutlicher sagen: Vater-Monate sind ein
Gewinn auch fur die Firma. Ganz andere Fahigkeiten sind gefragt — und zwar durch-
aus Managementfahigkeiten! Stattdessen rimpfen Kollegen — zwar nicht offen, sondern
verdeckt — untereinander doch noch die Nase. Das gesellschaftliche Klima miisste sich
noch starker wandeln. So bleiben haufig die Frauen dann doch ganz zuhause. Es miss-
te ein anderes Familienmodell entstehen: mehr Partnerschaft, mehr Augenhdhe. Als Ge-
setzgeber darf man andererseits nicht zu ehrgeizig sein. In Island ist es zum Beispiel
die Vorgabe, dass die Eltern sich die zur Verfiigung stehende gesamte Elternzeit 50 zu
50 teilen. Das wiirde die Entscheidungen der Eltern zu stark regeln. Hinzu kommt, dass
das Ehegattensplitting diese Tendenz verstarkt, dass Frauen oft nach der Kinderpause
die Arbeit gar nicht wieder aufnehmen. Deshalb wollen wir das fiir zukiinftige Ehen
uberdenken.

Frauen in Fiihrungspositionen sind selten. Es fehlt demnach an Vorbildern fir alternative
Modelle. Wie stehen Sie zur Frauenquote?

Bétzing-Lichtenthéler: Einerseits ist der Gedanke der Selbstverpflichtung der Wirtschaft
zundchst einmal ein richtiger Anfang. Man muss niemandem vorschreiben, wie er gliick-
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Sabine Batzing-Lichtenthéler vertritt seit 2002 den Wahlkreis Neu-
wied im Deutschen Bundestag. Sie ist Mitglied im Finanz- und im
Sportausschuss und war von 2005 bis 2009 Drogenbeauftragte der
Bundesregierung. Bétzing-Lichtenthaler ist Sprecherin der im Friih-
Jahr 2011 eingesetzten Projektgruppe ,Miteinander der Generationen
im Demografischen Wandel” der SPD-Bundestagsfraktion.

Foto: Deutscher Bundestag

lich werden soll. Andererseits ist mit den zwolf Jahren seit der Selbstverpflichtung der
Wirtschaft viel Zeit verstrichen — und die Ergebnisse sind mager. Es sind weiterhin 96
Prozent aller Dax-Vorstandsmitglieder Ménner.

Aber steht nicht eine Quote im Bereich der Aufsichtsrate mitbestimmter Unternehmen im
Widerspruch zum Prinzip der demokratischen Wahl?

Bétzing-Lichtenthaler: Nun ja. Dann missten wir uns ja tiberall von Quotierungen ver-
abschieden. Ich denke aber, wir kénnen das Instrument der Quote nutzen, um Frauen
gewissermalen einen Anschub zu geben.

Kommen wir von der Frauenerwerbsquote zur Erwerbsquote Alterer: Gehért die Anhe-
bung des gesetzlichen Rentenalters auf 67 Jahre nicht zu den umstrittensten Entscheidun-
gen der SPD in den vergangenen Jahren?

Béatzing-Lichtenthéler: Ja, die Arbeitsplatzsituation wird sich verédndern. Es kom-
men weniger junge Arbeitskrafte nach. Erfahrung tut gut. Die Leistungsféahigkeit der
Alteren wird geschatzt werden. Ich glaube, es wird sich viel verdndern. Wir werden
deshalb an der Rente mit 67 festhalten, aber wir missen dafir die Arbeitsbedingungen
verandern. Der Stellenwert der betrieblichen Gesundheitspolitik und der Préventions-
politik wéchst. Der Beruf macht immer noch viele Menschen krank. Es wird weiter-
hin diejenigen geben, die ihren Beruf aus kérperlichen Griinden nicht bis zum Ende
des Berufslebens ausiiben kdnnen. Und das werden nicht nur die Dachdecker sein. Es
muss also auch weiterhin die Mdglichkeit geben, zu vertretbaren Bedingungen friiher
aufzuhoren.
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Auf der anderen Seite dirfte es aber auch diejenigen geben, die gerne langer arbeiten
wollen. Man wird auch langeres Arbeiten zulassen mussen. Da gibt es kein Schwarz
und WeilR. Das macht es fir die Politik ganz besonders schwierig, denn die Biografien
sind sehr individuell.

Psychische Belastungen am Arbeitsplatz bekommen ein zunehmend gréReres Gewicht
und schrénken die Erwerbsfahigkeit immer h&ufiger ein. Will man praventiv tatig
werden, muss man ein ganzes Ursachenbiindel verandern.

Béatzing-Lichtenthéler: Die Frage der Gesundheitsprdvention ist in der Tat sehr kom-
plex. Sie hat auch sehr viel mit Eigenverantwortung und sowohl mit der Gelegenheit als
auch mit der Bereitschaft zur Weiterbildung zu tun. Es wird nicht mehr so sein, dass
wir ein Leben lang den einmal erlernten Beruf ausiiben. Man wird umswitchen missen
und auch einmal einen neuen Job machen. Man sollte durchaus auch einmal ein Jahr
aussetzen kénnen, um eine ganz andere Richtung einzuschlagen. Wegen dieser veran-
derten Anforderungen finde ich auch den Gedanken sehr gut, wie die SPD das fordert,
die Arbeitslosenversicherung in eine Arbeitsversicherung umzubauen. Wir sollten uns
nicht gegen Arbeitslosigkeit versichern, sondern fur Arbeit.

Kann man in Anbetracht der derzeitigen Krise an den Kapitalmérkten noch die
kapitalgedeckte betriebliche Altersversorgung empfehlen? Tréagt der Staat, der das
Vermdgen der Bankglaubiger gerettet hat, nicht Verantwortung dafir, sich auch um die
zukunftsfeste Sicherung der Altersvorsorgevermdgen zu kimmern?

Batzing-Lichtenthaler: Die Forderung ist bis zu einem gewissen Grad nachvollziehbar.
Wenn ich zu einer entsprechenden privaten Vorsorgepolitik aufrufe, dann muss ich fir
diese Vermdgen Sicherheit gewahrleisten. Wer weil3, was in 30 Jahren herauskommt. Eine
derartige Unsicherheit darf nicht entstehen und wir sollten ihr entgegentreten. Das hat die
Politik womdglich nicht in ausreichendem Mal3e getan. Dar{iber wird zu diskutieren sein.

Eine demografische Komponente ist auch die Zuwanderung qualifizierter Fachkrafte.
Denkt man an das Anerkennungsgesetz, dann ist das womdglich noch nicht der durch-
schlagende Erfolg.

Batzing-Lichtenthéler: Es durfte zutreffen, dass wir im Ausland fir die Migranten noch
nicht Gberall die Attraktivitat haben, die wir uns wiinschen wiirden. Wir haben eine aus-
gepragte Anerkennungskultur noch nicht erreicht. Sie wissen, dass die doppelte Staats-
birgerschaft fur uns ein wichtiges Thema ist. Aber lassen Sie mich einen ganz wichtigen
Punkt hinzufugen. Wir kénnen, wollen und dirfen uns nicht nur auf Zuwanderung
verlassen. Ich sehe ein ungemein groRRes Potenzial bei den 50.000 Schulabbrechern.

Es wére verantwortungslos, das einfach hinzunehmen. Wir diirfen diese jungen Menschen
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nicht alleine lassen. Ohne Schulabschluss hatten sie auf Dauer kaum eine Chance auf dem
Arbeitsmarkt. Das darf nicht sein. Das ist eine zentrale Aufgabe der Bildungspolitik. Auch
Lénder und die Kommunen sind hier sehr stark in der Pflicht. Das Schulangebot ist
natrlich zudem unter dem Blickwinkel der Familienfreundlichkeit etwa der anschlie-
Benden Betreuungszeiten zu sehen. Insgesamt muss aber klar sein: Herkommen und
Geld diirfen nicht entscheidend tber Bildungschancen entscheiden. Leider ist unser
Schulsystem in Deutschland hier noch nicht vorbildlich.
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Geld fUr Betriebsrente
vom Staat”

Demografie, Demografie, Demografie: Ein Dauerthema in unterschiedlichsten Facetten. Pflegen bald
die 60-Janrigen die hochbetagten Eltern? Was wird aus Betriebsrenten in einer Niedrigzinsphase?
Was sagt der Staat den Familien damit, dass er 100 Euro Betreuungsgeld auslobt? Fragen, die der

VAA mit dem Leiter der Projektgruppe Demografie und stellvertretenden Vorsitzenden der CDU/
CSU-Fraktion im Deutschen Bundestag Dr. Gunter Krings diskutiert hat.

Dr. Glnter Krings zufolge wére es ungerecht, wenn in der Industrie die Versorgungszusagen mit
staatlicher Hilfe abgedeckt werden sollen, wéhrend kleinere Handwerker ohne Versorgungszusage
leer ausgehen. Fotos: Christian Schwier, Kaarsten — Fotolia
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Mit groBer Sorge hat der VAA die Diskussion in Briissel zur Solvency-11-Richtlinie beob-
achtet. Die angedachten Eigenkapitalanforderungen hatten letztlich zum Ende der
Betriebsrente gefiihrt. Wie sehen Sie die Problematik?

Krings: Grundsétzlich ist es klar, dass ein deutscher Verhandlungsfiihrer in Brissel das
Problem im Blick hat. Daher wird manches, was die Kommission dort vorschlagt, kritisch
gesehen. Man versucht, so zu verhandeln, dass dieses Instrument der Betriebsrenten eben
nicht gefahrdet ist. Im Grundsatz muss ich allerdings auch sagen, dass eine starkere
Eigenkapitalbasis in der Tendenz schon auch wichtig ist — gerade wegen des demografi-
schen Wandels.

Diese Aussage bezieht sich aber nicht speziell auf die Betriebsrente.

Krings: Ja. Es geht insgesamt darum, einen Mix an Altersvorsorgesystemen aufzubau-
en. Dabei wird Kapitaldeckung wichtiger. Es kann allerdings nie so weit gehen, wie das
vielleicht einmal bei der FDP anklang, dass wir praktisch das, was wir an Umlageverfah-
ren haben, ersetzen durch ein Kapitaldeckungsverfahren. Wohin das fuhrt, haben uns die
letzten Krisen an den Finanzmarkten gezeigt.

In der aktuellen Niedrigzinsphase bauen sich fiir Unternehmen Nachschusspflichten fir
Betriebsrentensysteme auf. Auf der einen Seite gibt es einen Bankensicherungsfonds, auf
der anderen lassen sich Vorsorgepléane fiir Arbeitnehmer nicht realisieren. Ist das ein
Gerechtigkeitsthema fir die Politik?

Krings: Klar! Aber auch ein Gerechtigkeitsthema zwischen den Arbeitnehmern aus klei-
nen und mittleren Unternehmen, die oft keine Zusagen haben, und den Arbeitnehmern
aus GroRunternehmen. Ich weiB nicht, ob das eine Regulierungsaufgabe ist, noch einmal
zu fragen, auf welcher Basis denn da die Zusagen gemacht werden. Ich habe ja in der Ver-
gangenheit den Eindruck gehabt, dass da vielleicht auch mehr Marketing-Griinde eine
Rolle gespielt haben und nicht die richtigen kaufmannischen Bewertungen nur Pate ge-
standen haben. Aber das ist auch nur mein Eindruck, den ich jetzt so nicht erhdrten kann.

Ist es nicht ein Konflikt zwischen Real- und Finanzwirtschaft? Unternehmen der Real-
wirtschaft tragen die Lasten der von ihnen gar nicht verschuldeten Finanzkrise nun allein.
Ist das nicht méglicherweise doch ein Regulierungsauftrag?

Krings: Mit Regulierung ist es ja nicht getan. Die Frage ist, ob man staatlich Geld dafur
in die Hand nimmt. Da bin ich der Meinung, egal ob Bank oder Unternehmen, zunéchst
einmal mussen beide ihren Verpflichtungen gerecht werden. Das geht ans Eingemachte.
Dann muss eben massiv Kapital nachgeschossen werden. Wir kénnen uns ab dem Insol-
venzfall dariiber unterhalten, ob der Staat tatig wird. Man wiirde anderenfalls auch man-
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ches missverstehen, was im Bereich der Bankenrettung
geschehen ist. Da war die Begriindung: Systemrelevanz,
sozusagen Teil der Infrastruktur. Wenn man die Gerech-
tigkeitsfrage ganz scharf stellt, also unterscheidet zwi-
schen den Arbeitnehmern mit Betriebsrentenzusagen und
ohne Zusagen, und einen Betrag X als Staat hat, dann kann
man schwer erklaren, dass man den Betriebsrentnern gibt,
den anderen aber nicht.

Sie haben den Gedanken eines Demografie-Checks in
Ihrer Eigenschaft als Leiter der Projektgruppe zum demo-
grafischen Wandel propagiert. Was darf man sich darun-
ter vorstellen?

Krings: Man sollte bei Gesetzgebungsvorhaben schau-

en: Wie sind die langfristigen Auswirkungen und de- 1 Gipier krings ist stelvertretender
mografierelevanten Faktoren? Noch wichtiger ist der  Vorsizender der COU/CSU-Bundes-

sogenannte Familien-TUV: Dabei geht es darum, wie  [@osiakion und doRm‘ unter 5771(1@/@% v;;r
: . : : : ich fur die Rechts-, Innen- unc

sich Gesetzgebung auch in Bereichen auswirkt, die Swwa“Fj(“ e .

scheinbar weit weg von der Familienpolitik sind. Damit

verbindet sich der Ehrgeiz zu fragen: Gibt es nicht doch

Steuerungsmoglichkeiten in Bezug auf die Geschwindigkeit des demografischen

Wandels? Zwischen dem Kinderwunsch von rund 1,7 bis 1,8 Kindern pro Frau und

der Realitat von 1,4 Kindern klafft ein gewisses Delta. Hier kann Politik mit ihren
Mitteln ansetzen, damit sich jedenfalls der Wandel langsamer vollzieht, als es jetzt

die groften Pessimisten erwarten.

Wenn man diesen Demografie-Check auf das Betreuungsgeld anwendet, ist das dann in
dem Sinne eine positive MaRnahme.

Krings: Wenn ich den Eindruck hatte, dass die deutsche Gesellschaft so disponiert ist,
dass wir massenhaft Leute haben, die wegen 100 Euro im Monat die Erwerbspldne kom-
plett andern, dann wére es wahrscheinlich eine negative Auswirkung. Das ist aber eine
realitatsferne Annahme. Ich denke, dass es Betrdge sind, die eher symbolische Anerken-
nung zeigen. Kam je Kritik auf, jedenfalls aus meinem Parteibereich, so lautete sie meis-
tens: Es ist viel zu wenig, so sollen wir es lieber ganz lassen. Es war auf jeden Fall nicht
als eine angemessene Vergltung oder Hilfe gedacht.

Der sich zusehends aufbauende Pflegenotstand fuhrt im Zweifel dazu, dass die Pflege-
last sehr stark von Familien und speziell von Frauen getragen wird. Behindert dies nicht
den erhofften Anstieg der Frauenerwerbsquote?
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Krings: Ich glaube, die Befunde sind so, dass natrlich vor allem Frauen, aber eben nicht
nur Frauen, Pflegeverpflichtungen Gibernehmen. Wir haben ja jetzt bei einer maRvollen
Erhéhung der Lebensalterszeit immer mehr Rentner, die selbst noch Eltern haben, die
pflegebediirftig sind. Als Rentner sind vielleicht beide, Mann und Frau, in der Lage, einen
Teil der Pflegeaufgaben zu Ubernehmen. Insofern ist es auch gut, dass das Renteneintritts-
alter deutlich langsamer steigt als die Lebenserwartung. Es wird immer l&nger wéhrende
Zeitraume geben, in denen Rentner noch Pflegeleistungen tibernehmen kdnnen. Ich glau-
be auBerdem, der Staat tut gut daran, hier keine Prioritat zu setzen. Das ist eine héchst-
persdnliche Entscheidung. Wenn sich jemand gegen eine Erwerbstétigkeit und fur die
Pflege entscheidet, ist es ja nicht Aufgabe des Staates, diese Entscheidung umzudrehen.

Dennoch ware der Staat dankbar, wenn Rentenbeitrage auch von den Frauen erwirtschaftet
werden kénnten.

Krings: Aber es gibt keine Wertigkeit: Der oder die in einem Unternehmen Arbeitende
tut nicht mehr fiir die Gesellschaft, als derjenige, der pflegt. Das ware meine Ausgangs-
these. Und natdrlich entscheiden sich zukiinftig in einer alternden Gesellschaft mehr fir
die Pflege. Daraus erwachst die Gefahr, dass es dann zu Licken in der Erwerbsbiografie
kommt. Diese Personen kdnnen weniger in die Systeme einzahlen und es werden womag-
lich insgesamt weniger Erwerbstatige sein, die kontinuierlich Beitrage leisten kdnnen.
Klar! Deshalb stellte sich zum einen die Frage der Steigerung der Erwerbsquoten altere
Arbeitnehmer. Da, so glaube ich, ist sehr groes Potenzial vorhanden und wir sind schon
gut vorangekommen.

Wir werden zu einem Zustand kommen, in dem 67 Jahre ein realistisches Rentenein-
trittsalter sind. Fir diejenigen, die einen anstrengenden Beruf machen, der das kdrperlich
nicht zuldsst, wird die Alternative nicht sein, doch schon mit 60 in Rente zu gehen. Sie
werden dann vielmehr mit Mitte bis Ende 50 — Stichwort Weiterbildung — in eine andere
Branche gehen. Und das ist auch zumutbar und verniinftig; es stellt natirlich auch Anfor-
derungen an Arbeitgeber, wie sie Arbeitsplatze ausgestalten. Dennoch wird sich ein Pfle-
gekréaftemangel einstellen. Erster Punkt ist in der Tat, inlandisches Arbeitskraftepotenzi-
al zu heben. Dann haben wir inzwischen ja eine Einwanderungsmigration. Drei Viertel
der Arbeitsmigranten kommen aus Europa zu uns.

Sie sprechen Migration an. Gibt es in Deutschland die viel zitierte Willkommenskultur?

Krings: Integration in die Gesellschaft vollzieht sich nicht auf dem Arbeitsamt, sondern
nur auf einer konkreten Arbeitsstelle. Ich bin ein groer Anhénger von Arbeitsmigra-
tion und der Schaffung entsprechender Rahmenbedingungen in der Europdischen Union.
Aber es geht immer um Migration wegen eines konkreten Arbeitsplatzes! Da darf man
erst mal ein Tatigwerden der Unternehmen erwarten: Sie missen diese Briicken bauen,
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um die interessierten Leute kennenzulernen. Wenn sie hier angekommen sind, missen
sie sich auch wohlfiihlen. Dafiir brauchen wir passende MaRnahmen. Das fangt mit der
Sprache an. Man kann nicht erwarten, dass die meisten von denen, die da vielleicht kom-
men kdnnten, schon flieRend Deutsch sprechen. Dafiir muss man auch in den Unterneh-
men direkt etwas tun.

Und der Gesetzgeber?

Krings: Ja, das ist, was mich immer argert: Es wird so getan, als ob der Gesetzgeber seine
Hausaufgaben nicht gemacht hatte. Das Gegenteil ist der Fall. Wir haben gesetzgeberisch
eigentlich alles Wesentliche gemacht. Selbst diese Einkommensgrenzen kann ich nicht
mehr horen, weil die faktisch gar keine Rolle spielen. Jeder kann kommen auch mit
geringstem Gehalt, wenn ich denn eine Vorrangprifung vornehme. In iber 95 Prozent
der Félle geht die Vorrangpriifung so aus, dass derjenige, der kommen soll, auch kommen
darf. Was eben fehlt, ist offenbar die Faszination, nach Deutschland zu kommen. Die Leute
missen fir Deutschland interessiert werden und ausreichend attraktive Arbeitsplatzan-
gebote bekommen. Ich muss in Deutschland bereit sein, etwas mehr zu zahlen als in Eng-
land. Ansonsten gehen die Leute natiirlich nach England. Das wiirde ich auch machen,
weil die Sprachbarriere nicht da ist. Das heif3t, deutsche Unternehmen missen halt ein
bisschen mehr Geld in den Hand nehmen. Und das passiert eben noch zu wenig.
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Alle Potenziale heben

Die Spitzenverbande der européischen Chemie — darunter die FECCIA, der européische Dachverband
des VAA — haben bereits im Jahr 2010 die Auswirkungen des demografischen Wandels auf die
chemische Industrie in Europa in einem umfassenden Projekt untersucht. Projektleiter Dr. Andreas
Blcker stellt die wichtigsten Ergebnisse und Schilussfolgerungen vor und geht dabei insbesondere auf

die Situation der chemischen Industrie in Deutschland ein.

ie chemische Industrie nimmt in vielen Bereichen in Deutschland und Europa

eine Vorreiterrolle ein. Beim Themenkomplex ,,Demografischer Wandel* ist das

nicht anders. Bereits im Jahr 2010 haben die Spitzenverbande der européischen
Chemie, der Fiihrungskréafteverband FECCIA (Fédération Européenne des Cadres de la
Chimie et des Industries annexes), der Arbeitgeberverband ECEG (European Chemicals
Employers Group), sowie die Gewerkschaft industriAll (ehemals EMCEF), gemeinsam
ein von der Européischen Kommission geférdertes Projekt zu den Auswirkungen des
demografischen Wandels auf die européische chemische Industrie durchgefiihrt.

Zum ersten Mal Uberhaupt wurde europaweit der Einfluss der demografischen Ent-
wicklung auf eine bestimmte Branche in den Mittelpunkt gestellt. Das entscheidende
Ergebnis des gesamten Projektes war eine Studie, die detailliert die Auswirkung einer
alternden und schrumpfenden Bevélkerung auf die Unternehmen der Chemie in Europa
wissenschaftlich untersucht. Sie wurde im Auftrag der européischen Chemiespitzenverban-
de durchgefiihrt von Prof. Dr. Thusnelda Tivig, Leiterin des Forschungsbereichs ,,Alterung
des Arbeitskréftepotenzials” am Rostocker Zentrum zur Erforschung des Demografischen
Wandels und Mitglied in der Impulsgruppe ,,Wirtschaftsfaktor Alter der Bundesregierung.
Die Auswirkungen des demografischen Wandels auf die chemische Industrie in Europa wur-
den am Beispiel der sieben EU-Mitgliedslander Deutschland, Frankreich, Vereinigtes Ko-
nigreich, Italien, Spanien, Belgien und Tschechien untersucht, da diese Landern tber einen
wirtschaftlich signifikanten Chemiesektor verfiigen und mit tiber 2,2 Millionen Beschafti-
gen (Stand 2008") fast 72 Prozent aller européischen Chemiebeschaftigten reprasentieren.

Die Fragestellungen und Ergebnisse der Studie gliedern sich in mehrere Schritte. Im ersten
Schritt wurden je die erwartete demografische Entwicklung auf nationaler sowie auf relevan-
ter regionaler Ebene sektoriibergreifend in den einzelnen Landern untersucht. In einem zwei-
ten Schritt wurde das aktuelle Arbeitskrafteangebot in der chemischen Industrie in den
beteiligten Landern analysiert und deren Strukturen anhand von zwei unterschiedlichen
Szenarien auf das Jahr 2030 Uibertragen.

' Samtliche Ergebnisse der Studie sind Berechnungen des Forschungsteams der Universitdt Rostock unter der Leitung
von Prof. Tivig und représentieren den Stand von 2008. Zugrunde liegen die von der Européischen Kommission erhobenen

und verdffentlichten Daten des European Union Labour Force Survey 2008 (LFS) sowie diejenigen des statischen Amtes
der Européischen Union, Eurostat.
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Demografischer Wandel im Uberblick

Um die Ergebnisse hinsichtlich der nationalen demografischen Entwicklung, insbesondere
in Deutschland, in ihrer vollen Tragweite zu verstehen, ist eine genaue Definition des aktu-
ell so haufig gebrauchten Begriffs ,,demografischer Wandel* hilfreich, wie er explizit auch
in der Studie angewendet wird. Dabei wird unter demografischem Wandel das Altern der
Bevolkerung mit der Perspektive ihrer Schrumpfung verstanden, also der Anstieg des Durch-
schnittsalters bei gleichzeitiger negativer Wachstumsrate der Einwohnerzahl eines Landes
oder einer Region.

Alterung

Was die Alterung der Bevolkerung angeht, so ist diese ein globales Phanomen. In al-
len sieben Landern steigt das Durchschnittsalter der Bevolkerung zwischen den Jah-
ren 2008 und 2030, wenn auch unterschiedlich stark. Steigt das Alter der Einwohner
des Vereinigten Kdnigreichs im Durchschnitt um 1,9 Jahre und somit um den nied-
rigsten Wert, so sind es in Tschechien mit der am stérksten ansteigenden Alterung
Uber 5 Jahre. Deutschland befindet sich hier — gemeinsam mit Spanien — mit 4,1 Jah-
ren am oberen Ende des Spektrums. Etwas anders stellt sich das Bild dar, wenn man
sich die Alterung der Menschen im erwerbsfahigen Alter von 15 bis 64 Jahren an-
schaut. Hier ist lediglich mit einem Anstieg des Durchschnittsalters von 1,6 Jahren
zu rechnen.

Alterung Insgesamt Altersgruppe 15-64
Belgien 2,5 0,4
Tschechien 5,1 21
Deutschland 4.1 1,6
Spanien 4,1 2,5
Frankreich 2,8 0,1
Italien 4 1,8
Vereinigtes Koénigreich 1,9 0,4
Schrumpfung

Im Hinblick auf die Wachstumsraten der Bevolkerung in den sieben Landern stellt
sich die zu erwartende Entwicklung folgendermafen dar: Der Riickgang der Gesamt-
bevolkerung ist ein lokales Phdanomen, denn in sechs der sieben betrachteten Staaten
nimmt die Bevolkerungszahl bis 2030 zu, wenn auch in ganz verschiedenem MaRe.
Am unteren Ende der Skale liegt dabei Tschechien, dessen Einwohnerzahl marginal
um 0,7 Prozent wachsen wird, und dariber Italien, das immerhin noch einen Zuwachs
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von 3,9 Prozent verzeichnet. Spitzenreiter ist Spanien mit einem satten Zuwachs von
16,3 Prozent. Das einzige Land, in dem es voraussichtlich ein negatives Bevolkerungs-
wachstum geben wird, ist Deutschland: Hier schrumpft die Einwohnerzahl um 2,5
Prozent.

Wachstum in % Insgesamt Altersgruppe 15-64
Belgien 10,2 1,5
Tschechien 0,7 -9
Deutschland -2,5 -12
Spanien 16,3 9,1
Frankreich 9,9 0,2

Italien 3,9 -2,8
Vereinigtes Kénigreich 13 5,3

Die Studie liefert ein leicht verschobenes Bild, wenn man die Wachstumsraten der
Erwerbsbevolkerung, also in der Altersspanne von 15 bis 64, genauer betrachtet. Auch
hier ist Spanien fiihrend mit einem Zuwachs von 9,1 Prozent. Es ist damit jedoch nur ei-
nes von drei Landern neben dem Vereinigten Konigreich und Belgien, das iberhaupt ei-
nen Zuwachs in dieser Altersspanne verzeichnet. Stagnieren die Zahlen fur Frankreich
mit 0,2 Prozent, so gibt es in drei L&ndern zum Teil dramatische Schrumpfungen. So muss
Italien trotz eines Gesamtzuwachses von 3,9 Prozent mit einem Riickgang von 2,8 Pro-
zent bei der Erwerbsbevélkerung rechnen, Tschechien sogar mit einem Riickgang von 9
Prozent. Am dramatischsten ist die Situation in Deutschland: Hier schrumpft die erwerbs-
féhige Bevodlkerung bis 2030 um 12 Prozent.

Altersgruppenspezifische Unterschiede

Die Erklarung fir diese ganz unterschiedlichen Befunde liefert die Studie in einer detail-
reichen Analyse. Sie zeigt, dass die Schrumpfungen der Erwerbsbevélkerung altersgrup-
penspezifisch sind und sich international, aber auch regional, zum Teil stark voneinander
unterscheiden. Der internationale Unterschied wird deutlich, wenn man das demografi-
sche Profil Deutschlands mit dem der (ibrigen sechs Lander vergleicht.

Bei der Alterung der deutschen Bevdlkerung fallt vor allem der starke Anstieg
der tber 57-Jahrigen zwischen 2008 und 2030 auf, sowie die Tatsache, dass das Durch-
schnittsalter rund zwei Jahre Uber dem EU-Durchschnitt liegt. Betrachtet man die
demografische Entwicklung der Altersgruppen, die in der Studie nach Kohorten von
10 Jahren aufgesplittet wurden, so sind zwei Aspekte von grofRer Bedeutung: Zum
einen fallt die enorme Schrumpfung der Gruppe der 15- bis 24-Jahrigen auf, die bis
2030 stetig um 23 Prozent zuriickgeht. Zum anderen wird deutlich, dass mit Ausnah-
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me der Altersgruppe 65-74 alle Altersgruppen bis 2030 trotz eines temporédren Wachs-
tums zum Teil dramatisch abnehmen. Das trifft insbesondere auf die Gruppen 35-44
und 45-54 zu, was zu ganz eigenen Problemen in der chemischen Industrie fihrt.

Die Studie zeigt deutlich die Unterschiedlichkeit der altersgruppenspezifischen
Wachstumsraten auf europdischer Ebene und veranschaulicht, dass die Voraussetzungen
in den verschiedenen Landern und damit der Umgang mit den Auswirkungen des demo-
grafischen Wandels je verschieden ausfallen muss.

Alterspezifische Wachstumsraten 2008 - 2030

BE

0-14 61% -97% -101% 64% 40% -93% [L /A -6,2%
15-24 25% -173% -23,3% 52% -08% -1,3% -9,7%
25-34 1,8% -39,8% -82% -251% 1,0% -16,5% 14,3 %
35-44 -38% -25% -222% -153% -7,5% -23,9% 9,9 %
45-54 -61% 21,0% -209% |CH -66% 14% 01% 00%
55-64 163% 02% 21,2% | ol 111% 343% 137% 20,3 %
65-74 52,9% 382% 20,9% [ il 542% 27,9% 41,2% 37,3%

75-79 31,5% |G 37,7% 31,5% 471% 20,6% 344% 38,6 %
80 + 52,0 % [ eEPAY0s 64,4% 61,3% 60,0% 60,8% 56,8% 65,0 %

So ist zum Beispiel die Altersgruppe der 15- bis 24-Jahrigen eine wichtige Quelle
an Nachwuchsmitarbeitern fiir Unternehmen. Ihre Anzahl ist jedoch bis 2030 in Tsche-
chien, Italien und dem Vereinigten Konigreich genau wie in Deutschland riicklaufig,
wobei Deutschland am starksten betroffen ist. Ein &hnliches Bild zeigt sich bei den 35-
bis 44-Jahrigen, die fir Unternehmen die wichtigste Gruppe darstellen, da sie noch
relativ frisches Wissen mit schon erlangter Erfahrung kombinieren und gleichzeitig eine
hohe Arbeitsmarktpartizipation aufweisen. Mit Ausnahme des Vereinigten Kénigreichs
ist diese Altersgruppe in allen untersuchten Landern von negativem Wachstum gekenn-
zeichnet, wobei Deutschland mit Gber 22 Prozent den zweitgréften Rickgang zu ver-
zeichnen hat.

Auf der Grundlage dieser Befunde stellt die Studie die damit verbundenen 6konomi-
schen Herausforderungen — gerade fiir Deutschland — deutlich heraus, vor allem hinsicht-
lich der Frage héherer Kosten bei potentiell geringerer Produktivitat. Aufgrund der
fortschreitenden Alterung der Erwerbshevélkerung werden in Zukunft Alters-Einkom-
mensprofile fiir die Einstellung Alterer ebenso eine Rolle spielen wie die Anpassung der
Arbeitsbedingungen. Durch die Schrumpfung der Erwerbsbevolkerung stellt sich die Frage
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nach Nachwuchskraften sowie dem Arbeits- und Fachkraftemangel auf nationaler und
regionaler Ebene neu. Aber auch der Bereich Forschung und Entwicklung wird zu einem
Problemfeld, da es wachsender Forscher- und Entwicklerzahlen fir ein weitergehendes
Wirtschaftswachstum bedarf.

Regionale Profile in Deutschland

Die landerweit erstellten Analysen werden in der Studie auch beispielhaft auf regionale
Ebenen heruntergebrochen. So wird der Tatsache, dass der demografische Wandel ein
lokales Phanomen ist, Rechnung getragen.

Fir Deutschland wurden dazu die von Eurostat nach statistisch relevanten
Gesichtspunkten eingeteilten Regionen DEA1 und DEA2 untersucht. DEA1 entspricht
dabei dem GroRraum Disseldorf und wurde ausgewéhlt, da in dieser Region unter
anderem Chemie-Betriebsstatten wie CHEMPARK Krefeld-Uerdingen, Henkel AG
und Co. KGaA und Solvay Rheinberg Industrial Park angesiedelt sind. Bei DEA2
handelt es sich um den GroBraum Kéln, unter anderem mit den Betriebsstatten CHEM-
PARK Leverkusen, CHEMPARK Dormagen, Chemical Park Knapsack und Indust-
riepark Oberbruch.

3. Altersspezifische

Regionalprofil Dusseldorf Wachstumsraten (2008 - 2030)
0-14 7,2
15-24  -20,3
1. Alterung in Jahren (2008 - 2030) 25-34 6.1
W 15-64 15-74 35-44 197
1.2 19 45-54  -22,3
55 - 64 18
2. Schrumpfung in % (2008 - 2030) 65-74 13,8

Total 15-64 15-74 75-79 24
-2,5% -10,4 % -6,7 % 80 + 55

Die vorgelegten Zahlen bestétigen, dass sich der deutschlandweite Trend auch auf
regionaler Ebene widerspiegelt. In beiden traditionell dicht besiedelten und bevélkerungsstar-
ken Regionen gibt es, bei gleichzeitiger Alterung, ein negatives Bevolkerungswachstum, das
sich auch auf die erwerbsfahige Bevolkerungsgruppe erstreckt. Interessant dabei ist, dass die-
se Schrumpfung nicht durch Nettomigration ausgeglichen wird, die in bei den Regionen tra-
ditionell positiv ist, wahrend sie laut Studie deutschlandweit seit 2008 negativ ist.
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Demografischer Wandel in der chemischen Industrie

Die Ergebnisse der Analyse hinsichtlich der Auswirkungen des demografischen
Wandels auf nationaler und regionaler Ebene wurden auf die Situation und Struktu-
ren in der chemischen Industrie in den untersuchten L&ndern Ubertragen. In der Ver-
gangenheit wurde bei vergleichbaren Untersuchungen davon ausgegangen, dass es
geniige, den Rickgang bei der erwerbsfahigen Bevolkerung zu betrachten, um
Aussagen Uber den zukinftig zu erwartenden Mangel an Fachkraften zu treffen,
unabhéngig von bestimmten Sektoren. Einleitend wurde bereits darauf hingewiesen,
dass die Auftraggeber der Studie zum ersten Mal eine sektorspezifische Analyse
erstellen wollten, um zu kléren, ob die Situation in der europaischen Chemie sich von
der allgemeinen Situation unterscheidet.

Als herausragendes Ergebnis der Studie konnten Prof. Tivig und ihr Team ermitteln,
dass sich die chemische Industrie in der Tat in einer besonderen Situation hinsichtlich der
demografischen Entwicklung befindet. Insbesondere unterscheidet sich die Altersstruk-
tur der Chemiebeschéftigten in allen sieben Landern der Studie zum Teil erheblich von
der Altersstruktur der Erwerbsbevolkerung, also der 15- bis 64-Jahrigen. So sind in der
europdischen chemischen Industrie die Altersgruppen 15-24 und 55-64 weitaus geringer
vertreten als in der Erwerbsbevolkerung insgesamt; gleichzeitig sind die mittleren Alters-
gruppen — also die der 35- bis 44- sowie der 45- bis 55-Jahrigen — weitaus starker vertre-
ten. Nun sind es aber gerade diese Altersgruppen, die mit am starksten von der Schrump-
fung durch den demografischen Wandel betroffen sind.

Hinzu kommt, dass der Frauenanteil in der chemischen Industrie in Europa ebenfalls
in allen untersuchten Landern weitaus niedriger ist als in der Erwerbsbevélkerung insge-
samt: Wahrend rund 50 Prozent der 15- bis 64-jdhrigen Frauen sind, betrégt ihr Anteil in
der chemischen Industrie nur 30 bis 44 Prozent, wobei er in Deutschland bei 33 Prozent
liegt.

VerfUgbarkeitsprojektionen

Anhand dieser Ergebnisse wurden die Auswirkungen des demografischen Wandels auf die
Verfligharkeit von Arbeitskréften in der chemischen Industrie in Europa in 2030 auf der Grund-
lage zweier Szenarien untersucht: dem Status-Quo-Szenario und dem Trend-Szenario.

Im Status-Quo-Szenario wurden die altersspezifischen Erwerbstatigenquoten kons-
tant gehalten. Das bedeutet, die Beschéftigtenzahl in der Chemie nimmt im Gleichschritt
mit der Bevolkerung in dem jeweiligen Land zu beziehungsweise ab. Im Trend-Szenario
dagegen wurden die 28- bis 42-Jahrigen von 2008 auf die 50- bis 64-Jahrigen von 2030
unter der Annahme unverdnderter Branchenzugehérigkeit seit 2008 bis Eintritt in die
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Rente und gewichtet mit der Uberlebenswahrscheinlichkeit hochgerechnet. Fur die im
Jahr 2030 unter 50-Jahrigen gelten weiter die Annahmen aus dem Status-Quo-Szena-
rio. In diesem Szenario wird also davon ausgegangen, dass alle Beschaftigten in der
Chemie bis zum offiziellen Renteneintritt gehalten werden.

Beschaftigte nach Alter und Geschlecht
Status-Quo-Szenario

Maénner Altersgruppe Frauen

63900
55-64

n
B
N
(=3
o

41800 16600
50-54

46900 21300
45-49

50800 25200
40-44

37800 22900
35-39

31400 20500
30-34

2008

27500 19000 = 2030
25-29

22700 12200
15-24

2008: 372.900; 2030: -13 % alle 2008: 188.700; 2030: -14 %

Quelle; Eurostat, eigene Berechnung

Die Ergebnisse der beiden Szenarien zeigen deutlich den starken Einfluss des
demografischen Wandels auf die chemische Industrie in Europa. Im Status-Quo-Szenario
wird deutlich, dass es in der Chemiebranche auch dann zu Problemen kommen kann, wenn
im Hinblick auf die Erwerbsbevolkerung keine erwartet werden. So bleibt die aktive Be-
volkerung in Frankreich bis 2030 nahezu konstant, wahrend fur die chemische Industrie
ein Angebotsriickgang von 2,4 Prozent erwartet wird. Die Folgen fur Italien sind noch
gravierender: Wahrend die Erwerbsbevélkerung bis 2030 nur um 3 Prozent schrumpft,
geht das Angebot an Beschéftigten in der Chemie im gleichen Zeitraum um fast 10 Pro-
zent zurlick. Auch die Lage in Deutschland ist nicht rosig, da der Riickgang des Beschéaf-
tigtenangebotes in der Chemie auch hier mit 13,7 Prozent noch hoher liegt als der hohe
erwartete Rickgang bei der Erwerbsbevélkerung. Der Grund fir diese Entwicklung ist
die bereits genannte Alters- und Geschlechterverteilung in der chemischen Industrie, die
uberproportionale Beschéftigtenanteile in schrumpfenden Altersgruppen bei gleichzeitig
unterdurchschnittlicher Beschéftigung von Frauen aufweist.
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Beschaftigte nach Alter und Geschlecht
Trend-Szenario
Maénner Altersgruppe Frauen
93900 53800
32200 21200
46900 21300
50800 25200
37800 22900
31400 20500
27500 19000 2030
22700 12200
2008: 372.900; 2030: -8 % alle 2008: 188.700; 2030: +4 %
Quelle: Eurostat, eigene Berechnung

Die Ergebnisse zeigen, dass das Trend-Szenario, bei dem die Beschéftigten bis zum of-
fiziellen Eintritt in die gesetzliche Rente in den Unternehmen verbleiben, die grundsétzlich
bessere Strategie ist, wobei es in Deutschland selbst in diesem Szenario einen
Angebotsriickgang von vier Prozent gibt. Die einzige Aushahme ist Tschechien, da hier der
Anteil der Alteren an den Beschaftigten schon sehr hoch ist und das Renteneintrittsalter
gleichzeitig sehr niedrig.

Verfugbarkeitsprojektion Deutschland

Zur Verdeutlichung der Situation stellt die Studie fur die sieben L&nder noch eine
Potentialanalyse bereit, die mogliche Auswege aus den negativen Folgen des demo-
grafischen Wandels aufzeigt, indem sie das Potential von Frauen mit einbezieht.

Es wird deutlich, dass die chemische Industrie in Deutschland die Auswirkungen
des demografischen Wandels dann voll zu spliren bekommt, wenn die alters- und
geschlechtsspezifischen Zugriffsquoten von 2008 auch im Jahr 2030 fortbestehen
(Status-Quo-Szenario). Werden die alteren Arbeitnehmer jedoch bis zum offiziellen
Renteneintrittsalter gehalten (Trend-Szenario), verringert sich die der Riickgang bei der
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Verfligbarkeit von Beschaftigten von 14 auf 4 Prozent. Dieser Wert kann weiter
verbessert werden, wenn sich auch der Anteil der Frauen erhéhen wird.

Ergebnisse

Die Schlussfolgerungen der Studie sind eindeutig: Die chemische Industrie in Europa
und insbesondere in Deutschland muss alles tun, um die Beschaftigten bis zum Eintritt
in das offizielle gesetzliche Rentenalter zu halten. Nur so lassen sich die Auswirkun-
gen des demografischen Wandels hinsichtlich der Verfugbarkeit von Arbeitskréaften
ausgleichen. Gleichzeitig gilt es, das hohe ungenutzte Potenzial von Frauen in der Che-
mie zu heben und zu fordern.

Die europdischen Chemiespitzenverbdnde FECCIA, ECEG und industriAll Europe
haben die entsprechenden Konsequenzen aus den Ergebnissen der Studie bereits ge-
zogen. Im Jahr 2012, dem Européischen Jahr des aktiven Alterns und der Solidaritat
zwischen den Generationen, wurde — abermals mit finanzieller Férderung der Euro-
paischen Kommission — ein zweites Projekt zum Active Ageing in der chemischen
Industrie erfolgreich durchgefiihrt. Ein drittes EU-Projekt der Verbéande stellt im Jahr
2013 das Thema Gleichstellung bei der Erwerbsbeteiligung von Frauen in der Chemie
in Europa in den Mittelpunkt.

Dr. Andreas Blicker ist Inhaber und GeschéftsfUhrer der ir
ausgerichteten Politikberatung Politicomm. Er verantworte
sierung der von der Europdischen Kor N il

der européischen Chem
Wandel, Aktivem Altern und d




Gastbeitrag von Dr. George Leeson

Die globalen Folgen des
demografischen VWandels

Dr. George Leeson von der Oxford University ist einer der weltweit flhrenden Experten fur das
Thema demografische Entwicklung. Er beréat Regierungen dabei, die Folgen der Alterung der
Bevolkerung in sozialer und wirtschaftlicher Hinsicht einzuschatzen. Fir das VAA-Jahrbuch gibt
Leeson seine Einschatzung zu funf Kernfragen im Hinblick auf die globalen Folgen des demo-

grafischen Wandels ab.

1. Die globale Situation von Bevolkerungswachstum und Alterung

die Bevolkerung in den meisten Teilen der Welt weiter altern wird. Das heift, es wird

immer mehr &ltere und gleichzeitig immer weniger jlingere Menschen geben. In den
héher entwickelten Landern setzt sich damit ein bereits seit langerer Zeit bestehender
Trend fort, der die jeweiligen Regierungen vor die komplexe und schwierige Aufgabe
stellt, die resultierenden Probleme in den Bereichen Arbeit, Renten und medizinische
Versorgung in den Griff zu bekommen.

I m Hinblick auf Bevdlkerungswachstum und Altern auf globaler Ebene ist klar, dass

Fur die Schwellenldnder in Asien, Lateinamerika sowie Mittel- und Osteuropa ist das
eine relativ neue und stark ausgepragte Entwicklung, die Regierungen, Familien und
Einzelpersonen vor grofRe Herausforderungen stellt. Viele dieser Lander verfiigen aber
noch Uber Zeitfenster, iber ,,windows of opportunity*, wahrend derer weiterhin eine gro-
Be Anzahl junger Menschen nachkommen.

Das bietet den Landern eine gute Voraussetzung, das Thema von alternden Bevélke-
rungen und der damit zusammenhangenden Probleme rechtzeitig anzugehen. In Sub-
sahara-Afrika zeichnet sich dartiber hinaus noch immer ein demografisches Bild, das von
hohen Geburtsraten gekennzeichnet ist. Das Altern der Bevélkerung wird sich hier wohl
insgesamt langsamer vollziehen.

Im Hinblick auf das globale Bevolkerungswachstum steigt die Weltbevolkerung neus-
ten Prognosen der Vereinten Nationen zufolge von aktuell circa 7 Milliarden Menschen
auf rund 9,5 Milliarden bis 2050 und auf fast 11 Milliarden bis 2100.
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2. Das spezielle Problem in Europa

Europa hat bereits seit einiger Zeit eine alternde und alte Bevolkerung. Der erste demo-
grafische Ubergang hat sich in Europa dadurch vollzogen, dass die Fertilitatsziffer bis auf
das Reproduktionsniveau gesunken ist. Das heif3t, Frauen bekamen im Durchschnitt um
die zwei Kinder. Der zweite demografische Ubergang entstand dadurch, dass diese
Fertilitatsziffer unter das Reproduktionsniveau von zwei Kindern gesunken ist. Das
bedeutet, die Bevolkerungszahlen in den meisten europdischen Landern wéren schon seit
geraumer Zeit sehr stark riicklaufig, gabe es keine internationale Migration von auRereu-
ropaischen hin zu den europdischen Staaten.

In den kommenden Jahrzehnten wird jedoch auch die Zuwanderung aus dem
Ausland nicht verhindern, dass die Bevolkerung in Europa von derzeit 740 Millionen
Menschen bis 2050 auf circa 709 Millionen und bis 2100 auf rund 638 Millionen ab-
sinken wird, wie man den neuesten Prognosen der UN entnehmen kann. Die Zahl der
Uber 65-Jahrigen in Europa wird von derzeit 121 Millionen (das entspricht etwa 16,3
Prozent der Gesamtbevélkerung) auf circa 191 Millionen beziehungsweise 26,9 Pro-
zent der Bevoélkerung, im Jahr 2050 angewachsen sein. Das absolute Maximum wird
2055 erreicht sein mit 194 Millionen Menschen beziehungsweise 27,7 Prozent der Be-
volkerung.

Auch wenn man davon ausgeht, dass die Zahl der iber 65-Jahrigen anschlieBend
bis 2100 auf 185 Millionen zurtickgehen wird, wird diese Bevolkerungsgruppe bis da-

Bevélkerungsentwicklung im 21. Jahrhundert: Alterung in Europa
Anteil der Uber 65-Jéahrigen
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hin 29 Prozent der Gesamtbevdlkerung ausmachen, einfach weil die Zahl jingerer
Menschen noch starker abnimmt. Hinzu kommt: Es ist davon auszugehen, dass bis
Ende des 21. Jahrhunderts die Lebenserwartung ab Geburt von aktuell 72,2 Jahren
bei Mannern und 80 Jahren bei Frauen auf 85 Jahren bei Mannern und 90 Jahren bei
Frauen ansteigen wird.

3. Das 21. Jahrhundert als Jahrhundert der Hundertjahrigen

Wir kdnnen davon ausgehen, dass in Europa und weltweit mehr Menschen immer &lter
werden und dass gleichzeitig die Lebensdauer weiter ansteigt. UN-Prognosen zufolge
wird die Zahl der tber 100-Jahrigen in Europa von heute knapp 90.000 auf tber 3 Milli-
onen im Jahr 2100 angestiegen sein. Das ist dann zwar keine Gesellschaft der 100-Jahri-
gen, aber sehr wohl eine, in der mehr Menschen ein langeres (und potenziell gesiinderes)
Leben fuhren und in der mehr Menschen extrem lange leben. In GroRbritannien wird pro-
gnostiziert, dass das Sterbealter bis zu den 2080er-Jahren um fiinf bis zehn Jahre anstei-
genwird, und dass dieses extreme Alter nicht nur von ein oder zwei Leuten erreicht wird,
sondern von Tausenden. Das sieht in den anderen europaischen Staaten nicht anders aus.

4, Der medizinische Fortschritt
Es gibt die Ansicht, dass allein die Grenze unserer technologischen Fahigkeiten unser

Potenzial fiir ein immer langeres Leben begrenzt. Der Anstieg der Lebenserwartung, der
beispielsweise in Europa in der ersten Halfte des 20. Jahrhunderts zu verzeichnen war, ist

Bevélkerungsentwicklung im 21. Jahrhundert: Alterung in Europa
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Der demografische Hintergrund: Alternde Gesellschaften
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auf unsere Fahigkeit zuriickzufiihren, Infektionskrankheiten erfolgreich zu behandeln
und den Tod durch diese Erkrankungen zu verhindern, denen ehedem viele Menschen in
jungeren Lebensjahren erlagen. Dank dieser Fortschritte stieg die Lebenserwartung von
knapp 50 auf 70 Jahre an.

Heute kann fast jeder von uns damit rechnen, 65 Jahre alt zu werden, und viele von
uns erreichen ein Alter von 80 Jahren und dariber. Die medizinischen Technologien der
Zukunft werden sich den Krankheiten einer alternden Bevolkerung widmen missen —
also nicht-lbertragbaren Krankheiten. Aktuelle Ergebnisse belegen, dass genau das —
neben anderen gesellschaftlichen Verbesserungen — bereits passiert: Die erfolgreiche Re-
duzierung von Herz-Kreislauf-Erkrankungen und der bessere Zugang zu lebenslanger
(Weiter-)Bildung vermindern das Risiko, im Alter an Demenz zu erkranken.

Es gibt sogar eine wichtige Forschungsrichtung von Demografen und Gerontologen,
welche die These vertritt, dass in Europa die Kohorte von Madchen, die eine Lebenser-
wartung von 100 Jahren haben wird, bereits geboren ist. Wenn wir die Genetik bestimm-
ter Krankheiten und das Potenzial der Stammzellentechnologie verstehen, wird uns dies
zweifellos zu einer Gesellschaft fiihren, in der die Menschen noch weitaus langer leben,
als es heute der Fall ist.

5. Europas Sorgen

Mussen wir fiir diesen Erfolg einen Preis bezahlen? Die Demografie selbst ist nicht das
Problem — mehr und mehr Menschen leben langere und langere Leben. Die andere Seite
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Der demografische Hintergrund: Fertilitat
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der Demografie ist aber die, dass junge Menschen weltweit weniger Kinder bekommen,
sodass die Fertilitatsrate unter dem Reproduktionsniveau liegt. Dies wird langfristig tat-
séchlich strukturelle Probleme verursachen, um deren Lésung wir uns kimmern miissen.
Diese Probleme liegen alle im Bereich des Lebensverlaufs und der Strukturen in den Fa-
milien, den Gesellschaften und am Arbeitsplatz. Heute fokussieren wir uns in diesen Be-
reichen noch sehr auf junge Menschen und Menschen mittleren Alters.

Hier braucht es einen Wandel, weil wir langer und gesiinder leben, und weil
weniger Kinder geboren werden. Wenn 90 Prozent einer Kohorte das Alter erreichen,
in dem man normalerweise in den Ruhestand geht (65 Jahre), die Lebenserwartung
ab diesem Punkt aber noch bei 20 oder sogar 25 Jahren liegt und kleinere Kohorten
jungeren Alters zur arbeitenden Bevélkerung dazu stolen, dann ergibt es Sinn, un-
sere Lebensarbeitszeit zu verlangern — sowohl fiir den Einzelnen als auch fiir die Ge-
sellschaft. Es ist wichtig herauszustellen, dass dies nicht zulasten der Arbeitsplatze
fur junge Menschen gehen wird, denn es wird weniger junge Menschen geben.

Es bestehen weiterhin Beflirchtungen, dass die wachsende Zahl an alten Menschen
unsere Rentensysteme zum Kollabieren bringt, ebenso wie das Gesundheitssystem,
sodass eine grofRe Last auf die Familien abgewalzt wird. Dieses Horrorszenario teile
ich nicht. Was die Renten betrifft, miissen Regierungen und Privatpersonen das rich-
tige Gleichgewicht zwischen staatlicher und eigener Vorsorge fir das Alter finden.
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Der demografische Wandel muss durch einen infrastrukturellen Wandel ergénzt
werden. Langer zu leben bedeutet nicht zwangslaufig, ein langeres krankes und
gebrechliches Leben. Die arbeitende Bevdlkerung wird natirlich die demografischen
Veranderungen der Bevolkerung als Ganzes widerspiegeln und man wird ernsthaft
Uber benétigte Arbeitskraft und Fertigkeiten nachdenken missen. Und was vielleicht
noch wichtiger ist: Es braucht eine Verdnderung der Haltung und Einstellung zum
Ruhestand sowie zur Gleichstellung der Geschlechter.

Dr. George Leeson ist Co-Director des Oxford Institute of
Population Ageing an der Oxford University. Er gehort zu den welt-
welit fuhrenden Experten zum Thema demografische Entwicklung.
Foto: privat
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Zukunft mit Kindem

Was muss getan werden, um dem demografischen Wandel und niedrigen Geburtenziffern effektiv

‘

zuU begegnen? Das hochkaratig besetzte Forscherteam der Studie ,Zukunft mit Kindern" empfiehlt

einen radikalen Umbau der Familienpolitik, der Arbeitswelt und der Sozialsysteme. Der VAA sprach
mit Prof. C. Katharina SpieB, Leiterin der Abteilung Bildungspolitik des DIW Berlin und Mitver-
fasserin des Schwerpunktes ,Fertilitat und Politik”, Uber Vater in Elternzeit, Zufriedenheit von

Familien und Karrierekiller.

Kann Familienpolitik die Fertilitat positiv beeinflussen?

SpieR: Zum einen ist es keinesfalls so, dass Familienpolitik Kinderwiinsche direkt steu-
ern kann. Zum anderen ist es aber auch nicht so, dass sie tiberhaupt keinen Einfluss hat.
Oftmals herrscht die Erwartung, dass die Auswirkungen familienpolitischer Malnah-
men unmittelbar und sofort nachvollzogen werden kénnen. Wir wissen jedoch aus
empirischen Untersuchungen, dass diese Effekte in der Regel nur langfristig messbar
sind. Auch sind die Auswirkungen nicht monokausal einer MalRnahme zuzuschreiben,
sondern sind oft das Ergebnis eines familienpolitischen Gesamtsystems. Familienpoli-
tik wirkt im Zusammenspiel mehrerer MalRnahmen, sie wirkt mittel- bis langfristig und
sie wirkt dann, wenn sie nachhaltig ist. Ich warne davor zu denken, dass beispielswei-
se die Erh6hung des Kindergeldes um Betrag X die Fertilitatsrate um 0,Y erhoéht. Die-
ser Mechanismus ware zu einfach und wird den Wirkungsmechanismen von Familien-
politik nicht gerecht.

Sie fordern, das Wohlbefinden von Kindern und Eltern als zentrales familienpolitisches Ziel
festzuschreiben. Welche Unterschiede zur bisherigen Familienpolitik ergében sich hieraus?

Spiel3: Wir setzen, anders als bisher, das Wohlbefinden von Kindern und — potentiel-
len — Eltern in den Mittelpunkt unserer Forderungen. Die konkreten MaBnahmen
ordnen sich diesem zentralen Ziel unter. Dabei haben wir uns an bestehenden Ansét-
zen zur Ermittlung des Wohlbefindens von Kindern orientiert und diese um Kriteri-
en zum Wohlbefinden von Eltern erweitert. Sie sind oftmals deckungsgleich, wenn
auch nicht komplett.

Wie lasst sich das Wohlbefinden von Kindern und Eltern denn messen?

Spiel3: Es gibt sowohl bei Kindern als auch bei Eltern den materiellen Bereich. Das Wohl-



befinden wird von der finanziellen Situation beein-
flusst. Hinzu kommen beispielsweise die Bereiche
Gesundheit, Bildung und soziale Beziehungen. Zu gu-
ter Letzt spielt das subjektive Wohlbefinden eine gro-
Be Rolle, das man an der Zufriedenheit der Menschen
festmachen kann. Bei den Eltern haben wir den Wohl-
befindens-Indikator um den Bereich der Erwerbsta-
tigkeit ergénzt. Hier wird zum Beispiel geschaut, wie
sich die Vereinbarkeit von Beruf und Familie darstellt.

Nachhaltige Familienpolitik bedeutet fiir Sie eine
lebenslauforientierte Zeitpolitik. Was genau meinen
Sie damit?

Spiel3: Lebenslauforientierte Zeitpolitik heif3t, dass
wir Uber den gesamten Lebenslauf einer Familie
hin flexibel auf familidre Anforderungen reagie-
ren missen. Dies steht neben einer alltagsbezoge- Foto: privat

nen Zeitpolitik, die so gestaltet ist, dass Familie

und Beruf im Alltag miteinander vereinbar sein missen, beispielsweise durch moder-
ne Teilzeitmodelle. Wir meinen aber, dass eine solche Zeitpolitik allein nicht ausreicht,
auch wenn sie wichtig ist. Im Lebensverlauf einer Familie wird nicht nur in den ersten
drei Jahren Zeit gebraucht, sondern auch dariiber hinaus. Flexibilitat ist mit das Wich-
tigste fir Familien. Sie brauchen nicht immer mehr Zeit, sondern eine flexiblere Zeitein-
teilung. Es gibt einfach Phasen, da kénnen Eltern mehr arbeiten und beruflich investie-
ren und dann gibt es wiederum Zeiten, da werden sie in der Familie gebraucht.

Wie lasst sich diese Forderung umsetzen?

SpieR: Die Arbeitgeber und Sozialpartner spielen bei der Zeitpolitik sicherlich eine ent-
scheidende Rolle. Hier missen sich verschiedene Akteure an unterschiedlichen Stellen
Gedanken machen. Zum Beispiel, ob und wie Teilzeitkarrieren mdglich gemacht werden
kénnen. Muss Teilzeit tatsdchlich ein Karrierekiller sein? An welchen Stellen kann man
schrauben, um berufliche Auszeiten mit Phasen einer starken beruflichen Widmung zu
verkniipfen? Dies alles mit der Aussicht, dass man Mitarbeitern so eine Perspektive er-
6ffnen kann, die man sonst nicht wiirde halten kénnen. Eine flexiblere Zeitpolitik wiirde
auch Frauen in Fihrungspositionen férdern, die sonst oftmals vor einem Karriereschritt
zurickschrecken, weil sie nicht die nétige zeitliche Flexibilitat sehen, um auf familidre
Anforderungen reagieren zu kénnen.

Welche dringlichen Aufgaben sind im Bereich der Infrastrukturpolitik zu bewéltigen?
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Spief: Bei der Kindertagesbetreuung tut sich im quantitativen Bereich einiges. Beson-
ders wichtig ist daneben aber die qualitative Komponente der Kinderbetreuung. Wir
benotigen qualitativ hochwertige Betreuung, dann féllt auch die Entscheidung fur Kinder
leichter. Darliber hinaus geht es um die Betreuung von Grundschulkindern. Momentan
liegt der Fokus auf den Kleinkindern. Aber auch bei den tber 6-Jahrigen gibt es einen
Betreuungsbedarf. Beim Ausbau der Betreuung ist auerdem wichtig, dass wir weg von
einer traditionellen Kindertagesbetreuung hin zu Zentren fiir Familien gehen. Diese Zen-
tren sollten sich nicht nur als klassische Betreuung verstehen, sondern sehr viel starker
auf die Eltern ausgerichtet werden. Wenn ich expliziter als bisher die Familie als Ganzes
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akzeptiere, dient dies sowohl der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf als auch der Férderung der Kinder.

Warum?

SpieR: Zentren flir Familie haben den groBen Vorteil,
dass fir alle Familien etwas dabei ist. Bei einkom-
mensschwacheren Familien kénnten berufliche Wei-
terbildungen oder bei Familien mit Migrationshinter-
grund Sprachkurse fir die Eltern angeboten werden.
Auch Jobcenter kénnten in den Familienzentren ange-
siedelt werden. Gleichzeitig kbnnten die Familienzen-
tren aber auch Angebote wie frihkindliche Musiker-
ziehung, Logopadie oder Ergotherapie umfassen. Fir
Familien aus dem oberen Einkommensbereich ist es
oft schwierig, alles unter einen Hut zu bekommen.
Diese verschiedenen Angebote kénnten in den Zent-
ren flir Familie gebiindelt werden. Bei Besserverdie-
nenden sind es also vor allem die zeitlichen Kompo-
nenten. Bei Einkommensschwacheren kénnen die
Zentren zur Verbesserung der wirtschaftlichen Situ-
ation und beruflichen Weiterentwicklung beitragen.

Haben Sie das Gefiihl, dass die von Ihnen geforderte
Trias aus zeit-, geld- und infrastrukturpolitischen MaRk-
nahmen in der Politik angekommen ist und sich langsam
in den Kopfen festsetzt?

SpieB: Ich wiirde sagen, steter Tropfen hohlt den
Stein. Bereits 2006 haben wir im 7. Familienbericht
diese Trias in die Diskussion eingebracht. Seitdem
weisen wir immer wieder darauf hin, dass es nicht die eine familienpolitische
MaBnahme gibt — das Allheilmittel fur alle Fragen. Die Trias bezieht auch mit
ein, dass bestimmte Familientypen unterschiedliche Ecken der Trias benétigen,
in ganz unterschiedlichem Ausmaf. Einkommensschwachen Familien ist sicherlich
mit monetaren Leistungen mehr geholfen als Einkommensstarken, die wiederum eher
zeitbezogene Mafinahmen brauchen. Es hat sich einiges getan, aber wir sind noch lan-
ge nicht da angekommen, wo wir eigentlich hinmissen. Die drei Aspekte werden nicht
als gleichberechtig angesehen. Es ist nach wie vor so, dass monetére Leistungen einen
starken Schwerpunkt haben. Aber auch im Infrastrukturbereich diirfen wir nicht nach-
lassen. Es ist keinesfalls so, dass schon genug erreicht wurde, da missen wir weiter-
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arbeiten. Zeitpolitik ist sicherlich der Bereich, der bisher am wenigsten adressiert worden
ist. Dabei wissen wir, dass Familien mit jungen Kindern ihn am stdrksten fordern. Die
Mehrheit der Familien sieht insbesondere hier die Notwendigkeit fiir weitere MalRnahmen
der Familienpolitik.

Woran liegt das?

SpieR3: Bei der Zeitpolitik sind mehr Akteure notwendig als im monetaren Bereich, wo
der Bund zentrale geldpolitische Manahmen ergreifen kann. Die Zeitpolitik hingegen ist
ein Politikfeld, das vom Betrieb, den Berufsverbanden und Sozialpartnern sowie der Po-
litik gemeinsam gestaltet werden muss. Es betrifft mehr Akteure und mehr Bereiche.
Deswegen ist es sicherlich ein Gebiet, das schwerer zu gestalten ist. Umgekehrt sind
flexible Arbeitszeiten aber ein Thema, das alter nicht sein kénnte. Schon vor 20 Jahren
finden Sie in der Forschung immer wieder das Credo fir flexiblere Arbeitszeiten. Nach
wie vor ist es aber das, was die Arbeitnehmer im Hinblick auf eine bessere Vereinbarkeit
von Familie und Beruf am meisten vermissen.

Ist die Gesellschaft schon so weit, wie Sie dies bei einigen Manahmen fordern, nehmen
wir beispielsweise die stérkere Einbindung von Véatern?

Spief3: Ich denke, dass Vater in Elternzeit ein gutes Beispiel sind. Wenn wir die Zeit vor
2007 nehmen, als es die Paarmonate nicht gab, hat sich immens viel getan. Wir hatten in
dem alten Erziehungsgeldgesetz mannliche Anteile an Elternzeitnehmern von zwei bis
drei Prozent. Jetzt sind wir schon so weit, dass ein Viertel aller Vater Elternzeit nimmt,
wenn in der Regel auch nur die zwei Partnermonate. Aber immerhin. Dies ist ein Hinweis
darauf, wie Politik gestalten kann. Auf der anderen Seite wird jedoch auch klar, dass Va-
ter in der Regel eben nur die zwei Partnermonate nehmen und danach wieder klassisch in
die Vollzeittatigkeit zurlickkehren. Die sogenannten Partnermonate sind ein Schritt in die
richtige Richtung, aber wir miissen am Ball bleiben. Mit flexiblen Zeitmodellen geben wir
insbesondere auch Vétern die Mdglichkeit, mehr Zeit mit der Familie zu verbringen. Sodass
sie die enge Beziehung mit ihrem Kind auch tiber die zweimonatige Elternzeit hinaus fort-
flihren kdnnen. Denn es liegt auf der Hand, dass diese Zeit zu einer engeren Bindung zwi-
schen Vater und Kind fiihren kann und die Verbundenheit bestehen bleibt, wenn dem Vater
die Méglichkeit gegeben wird, auch nach Wiedereinstieg ins Berufsleben mehr Zeit mit sei-
nem Kind zu verbringen.



Interview mit Prof. Hans Bertram 49

INteressen von Familien
kommen zu kKurz

Was muss getan werden, um dem demografischen Wandel und niedrigen Geburtenziffern
effektiv zu begegnen? Das hochkaratig besetzte Forscherteam der Studie ,Zukunft mit Kindern*
empfiehlt einen radikalen Umbau der Familienpolitik, der Arbeitswelt und der Sozialsysteme. Der
VAA sprach mit Professor Hans Bertram, Familienwissenschaftler und Leiter des Schwerpunktes

JFertilitat und Politik, Uber Familienmainstreaming, berufliche Auszeiten und die Téchter des

amerikanischen Présidenten.

Sie fordern, das Wohlbefinden von Kindern und Eltern als zentrales familienpolitisches
Ziel festzuschreiben. Welche Unterschiede zur bisherigen Familienpolitik ergében
sich hieraus?

Bertram: Momentan wird in der Familienpolitik nicht dariiber gesprochen, was die
Eltern eigentlich wollen. Sondern dariiber, wie die Erfordernisse der Wirtschaft erfillt
werden kdnnen. Es sollte jedoch viel mehr dariber nachgedacht werden, wie die
konkreten Interessen der Kinder und Eltern eigentlich aussehen. Und zwar nicht all-
gemein, sondern ganz konkret in Abhéngigkeit vom Lebensalter der Kinder. Solange
die Familienpolitik diese unterschiedlichen Perspektiven nicht beriicksichtigt, kom-
men die Interessen von Familien zu kurz.

Wie séhen die Konsequenzen eines solchen Familienmainstreamings konkret aus?

Bertram: Ein entscheidender Punkt ist, dass man eine lebenslauforientierte Zeit-
politik zum Ausgangspunkt nimmt. Nehmen Sie beispielsweise eine junge Fuhrungs-
kraft mit Mitte 30. Der Arbeitgeber erwartet, dass diese Fithrungskraft rund um die
Uhr erreichbar ist und Vollzeit arbeitet. Wer sich dann fur Kinder entscheidet, kommt
in einen Konflikt. Gabe es ein Familienmainstreaming, dann wére es in den Betrie-
ben vollkommen selbstverstandlich, dass die Personalleitung diesen Konflikt im Kopf
hat und uberlegt, wie er aufgeldst werden kann. Auch bei Fiihrungskraften. Vor Kur-
zem sald ich in einer Diskussionsrunde im Kreis von Vorstdnden grofRer Dax-Unter-
nehmen. Die Moderatorin fragte die Herren, wie ihre Karrieren verlaufen seien. Al-
le fihrten an, dass sie eine gewisse Zeit im Ausland verbracht hadtten. Da fragte die
Moderatorin, was denn die Ehefrauen in dieser Zeit beruflich gemacht hatten. Und
selbstverstandlich waren die Partnerinnen wahrend dieser Zeit im Ausland Hausfrauen
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und Mitter. Ein wunderbares Beispiel, an dem man deutlich sieht, welchen Einfluss
bestimmte Karrieremuster auch auf den Partner und die Familie haben. Beim
Familienmainstreaming wiirde man in einem Konzern dartber nachdenken, wie si-
chergestellt werden kann, dass auch bei Fihrungskréften solche Probleme anders ge-
I6st werden kdnnen, als dies bei den jetzigen Vorstanden noch der Fall war.

Mit dieser Forderung sprechen Sie vor allem die Arbeitgeber an. Was kann denn die
Politik tun, um die Sozialpartner bei dieser Aufgabe zu unterstiitzen?

Bertram: Die Politik muss Vorbild sein. Doch der 6ffentliche Dienst hinkt hier oft
hinterher, gerade bei Fiihrungspositionen. In den USA beispielsweise missen die
Minister dem Senat Rede und Antwort stehen, was sie in ihrem konkreten Bereich fir
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie getan haben. Das ist im Verteidigungsbe-
reich natirlich schwieriger als im Innenministerium. Ich denke jedoch, dass dies eine
ganz wichtige Aufgabe von Politik ist: Nicht nur reden, sondern in Bereichen, in denen
man selbst Verantwortung tragt, Vorbild sein. Zeigen, dass es geht. Diese Funktion
von Politik thematisieren wir in Deutschland viel zu selten.

Sie fordern von der Politik eine Trias aus Zeit-, Geld- und Infrastrukturpolitik. Wie
kann man die sogenannte ,,Rushhour des Lebens™ entzerren?

Bertram: Indem man sicherstellt, dass eine junge Frau, die sich fur Kinder entschei-
det, nicht benachteiligt wird gegeniiber denjenigen, die im Beruf geblieben sind. Wie
man dies organisieren kann? Wir haben in unserer Gesellschaft die Vorstellung, dass
zeitliche Dauerprdsenz die Kompetenz von Menschen erhéht. Das ist aber wissen-
schaftlich umstritten. Auszeiten zwischendurch kénnen &uRerst sinnvoll sein. Es gilt
also zwei Dinge zu lsen: Zum einen missen die Entscheidung fiir Kinder und beruf-
liche Auszeiten finanziell méglich gemacht werden. Die Einfiihrung des einkom-
mensabhéngigen Elterngeldes war hier sicherlich ein wichtiger Schritt. Zum zweiten
missen aber auch berufliche Umorientierungen und lebenslanges Lernen ermdéglicht
werden. Sodass auch 40- oder 50-J&hrige nochmal ganz neu anfangen kénnen.

Momentan sieht unsere Vorstellung so aus: Am Anfang wird gelernt, die Lebensent-
scheidung ,,Chemiestudium® wird gefallt, dann wird gearbeitet und irgendwann kommt
der Ruhestand. Stattdessen kénnte man sich Unterbrechungen vorstellen, um die Még-
lichkeit zu schaffen, sich beruflich weiterzuentwickeln, auch in einem ganz anderen Feld.
Solange wir diese Verknipfung nicht schaffen, stecken wir in dem Dilemma, dass der-
jenige, der sich eine Zeitlang flr etwas anderes entscheidet, immer benachteiligt wird
gegenuber demjenigen, der innerhalb des Systems geblieben ist.

Im Bereich Geldpolitik empfehlen Sie die Weiterentwicklung der staatlichen Transferleis-
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tungen in Richtung einer universellen Kindergrundsicherung. Wie kénnte dies aussehen?

Bertram: Wir haben in der Bundesrepublik tiber hundert MaRnahmen zur Familien-
forderung. Kein Mensch weil3 aber, wie sie genau wirken und kumuliert werden.
Deshalb brauchen wir ein Instrument, das sicherstellt, dass das Geld nur dahinflief3t,
wo es wirklich benétigt wird. Die Idee hinter der Kindergrundsicherung sieht so aus:
Ein Kind kostet im Monat x Euro. Und diese x Euro werden von meiner Steuerschuld
abgezogen, weil ich aufgrund dieser Kosten in meiner steuerlichen Leistungsféahig-
keit eingeschrénkt bin. Wenn ich nicht so viele Steuern zahle, wie sie notwendig sind,
um den Betrag x von meiner Steuerschuld abzuziehen, gibt mir das Finanzamt die
Differenz. Das heifit, ganz egal ob ich eine Million verdiene oder 10.000 Euro, ich
kriege fur ein Kind immer gleich viel Geld. So sichert der Staat die Existenz der Kin-
der. Und das macht er einmal und zwar mit der Kindergrundsicherung. Er guckt nicht,
ob es da jetzt auch noch Ehegattensplitting, Kindergeld oder sonstige Férderungen
gibt.

Welche Vorteile erhoffen Sie sich dadurch?

Bertram: Entscheidet sich eine junge Frau dafir, ihr Kind allein aufzuziehen, dann
ist das schon aufgrund der Betreuung schwierig. Sie steht aber auch aus 6konomischer
Sicht meist vor einer grofen Herausforderung. Und das Kind hat die ékonomischen
Einschrankungen hinzunehmen, die sich aus der Lebensentscheidung der Mutter
ergeben. Eine Kindergrundsicherung wiirde dies egalisieren, weil die Mutter ihre Ent-
scheidung frei treffen kénnte und die Existenz des Kindes gesichert wére. Es geht
hier nicht um zusatzliches Geld, sondern darum, die vielen verschiedenen Leistungen






in ein einheitliches System zu tiberfiihren. Uber die Héhe dieses Betrages X lasst sich
streiten, aber man muss nicht, so wie aktuell, Giber den einen oder den anderen Teil
diskutieren und keiner weil} so genau, wie die eigentlich in Beziehung zueinander
stehen.

Welche infrastrukturellen MaRnahmen erachten Sie als besonders wichtig?

Bertram: Wir haben in Westdeutschland in den vergangenen Jahren einen grofen
Wandel hinsichtlich der Betreuungssituation von Kindern bis zum dritten Lebensjahr
erlebt. Da tut sich relativ viel. Was wir bisher vergessen haben, ist die Betreuung der
Kinder zwischen sechs und zwdlf Jahren. Ich denke, dass die Einfiihrung einer Ganz-
tagsschule hier sinnvoll wére, damit der Alltag von Kindern klar strukturiert ist. So
kdnnen die Eltern ihre Arbeitszeit nach diesem Ablauf richten und die Kinder gewin-
nen Gewissheit und eine klare Struktur. Solche Ganztagsschulen sollten dann nicht
nur den Unterricht umfassen, sondern auch Sport und Freizeitaktivitaten, &hnlich den
angelsachsischen Systemen.

Kann eine nachhaltige Familienpolitik die Entscheidung fiir Kinder erhéhen?

Bertram: Es gibt einen entscheidenden Punkt, der den Entschluss fiir Kinder meiner
Meinung nach erhéhen kann. Und dies ist die Frage, ob Kinder Teil des gesellschaft-
lichen Diskurses sind. In Gesellschaften, in denen Kinder Teil der 6ffentlichen Dis-
kussion sind, gibt es mehr Nachwuchs. Leider Gottes gehort unsere Gesellschaft nicht
dazu. Ganz anders in den nordeuropdischen Landern oder den USA. Schauen Sie sich
zum Beispiel die deutschen Politiker an. Deren Kinder sind nicht Teil des Berufsle-
bens. Ursula von der Leyen hat das mal versucht, es wurde ihr aber eher ibelgenom-
men. Wahrend sie den amerikanischen Pradsidenten auf der Couch sitzen sehen, bei-
de Téchter im Arm und sie gucken sich ein Baseballspiel an. Alle finden es vollkom-
men normal, dass es so ein Bild gibt. Bei uns wiirde man jedoch die Hande tiber dem
Kopf zusammenschlagen. Kinder mussen ein Teil der Gesellschaft und der Kultur
eines Landes sein, anders geht es nicht.

Wenn Sie einen Blick in die Zukunft werfen, wie wird die Familie in 2050 aussehen?

Bertram: Ich denke, es gibt zwei signifikante Entwicklungen. Zum einen werden wir
eine Neuinterpretation der Ehe erleben. Ich vermute, dass zunehmend é&ltere Partner
heiraten, um im dritten Lebensabschnitt fireinander Verantwortung zu tibernehmen
und dies nach auflen zu zeigen. Zum zweiten wird ein zunehmend groRer Prozentsatz
an Menschen keine Familie griinden wollen. Hier stellt sich die Frage, wie wir diese
Menschen integrieren kénnen, sodass sie nicht vereinsamen und bei der Pflege im
Alter auf sich alleine gestellt sind. Insgesamt werden wir akzeptieren missen, dass die
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Lebensformentscheidungen von Erwachsenen vielféltig sind und sich auch mehrmals
andern kénnen. Deswegen ist es eine der ganz groRen Herausforderungen, diese Vielfalt
familidrer Lebensformen zu akzeptieren und gleichzeitig sicherzustellen, dass Kinder auf-
grund der Entscheidung ihrer Eltern fir die eine oder andere Lebensform nicht benach-
teiligt werden.
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Arbeiten Im Rentenalter

Der deutsche Arbeitsmarkt verandert sich: Junge Fachkréfte werden knapper, gleichzeitig erreichen
immer mehr Menschen gesund das Rentenalter und arbeiten weiter. Der VAA sprach mit dem
Wirtschaftspsychologen Prof. JUrgen Deller Uber ihre Motive, die richtigen Rahmenbedingungen und
die festgefahrenen Denkstrukturen in einigen Unternehmen.

Sie beschaftigen sich als Leiter des Projektes ,,Silver Workers* mit Menschen, die im
Rentenalter arbeiten. Was genau steckt dahinter?

Deller: Die Grundidee des Projektes war die Frage ,,Kénnen und wollen Menschen im
Rentenalter kommerziell arbeiten?* Und wenn ja: ,,Unter welchen Rahmenbedingungen
tun sie es?“ Wir haben Menschen im Rentenalter gesucht, die arbeitshezogenen Tétigkei-
ten nachgingen, und sie zum Beispiel danach gefragt, unter welchen Rahmenbedingungen,
in welchem Umfang und bei welchem Arbeitgeber sie das tun — aber auch nach den
Reaktionen des privaten Umfelds und den Beweggriinden.

Zu welchem Ergebnis sind Sie gekommen?

Deller: Erstens: Es gibt diese Menschen. Zweitens: Es gibt sie mit ganz unterschiedlichen
Aufgaben, die sie sich stellen. Uns war natirlich bekannt, dass sich Leute ehrenamtlich
im Rentenalter engagieren. Weniger bekannt war, wie viele Menschen es im Bereich der
bezahlten Tatigkeit gibt. Inzwischen wissen wir: Es sind weit tiber eine halbe Million in
dieser Altersgruppe in Deutschland. Ganz wichtig ist fiir diese Menschen, angenommen
zu werden als jemand, der etwas leisten kann. Wertgeschéatzt zu werden. Und sich die
Arbeit so einteilen zu kdnnen, wie es einem gut passt, weil man ja noch eine Vielfalt an-
derer Interessen hat. Nach 40 Jahren Arbeitstatigkeit bleibt im Ruhestand dann ein Teil
weiter Arbeit, aber es geht eben auch darum, was ich mit meinen Freunden mache, wie
ich meinen Hobbys nachgehe, was ich mit meinem Partner unternehme. Oder was eben
gerade nicht, weil ich das Verhéltnis schonen will. Ein Teilnehmer hat zu mir am Telefon
gesagt: ,,Pappa ante Portas” soll mir nicht passieren.

Wie sieht es mit den Rahmenbedingungen aus?
Deller: Entscheidend sind die Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeitsort und die

Individualisierung von Arbeitsvereinbarungen. Viele dieser Leute wollen ungern weiter
disziplinarische Verantwortung tragen, weil sie das zu sehr binden wiirde. Sie haben aber
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haufig groBes Interesse, als Experten — zum Beispiel in Projekten — zu arbeiten. Das kann
auch mal mehrere Monate Vollzeit sein. Es muss sich nur mit ihrer persénlichen Situati-
on vereinbaren lassen. Dass Menschen im Rentenalter Enkel haben, um die sie sich kiim-
mern wollen, das hatten wir erwartet. Am meisten tberrascht in Bezug auf die personli-
che Situation hat uns, dass viele unserer Interviewten, die selbst Rentner waren, Eltern
hatten, die noch lebten, und sie es als ihre Verantwortung ansehen, dass ihre Eltern so
lange wie mdglich selbstbestimmt leben kénnen. Schon deshalb kdnnen diese Menschen
gar nicht mehr so arbeiten, wie sie friiher gearbeitet haben, sondern mussen die verschie-
denen Lebensbereiche miteinander vereinbaren kdnnen. Im Grunde haben sie auch hier
das Thema Work-Life-Balance oder die Vereinbarkeit von Arbeit und Familie angelegt,
nur eben in einer ganz anderen Altersgruppe, als man es erwarten wirde.

Welche Rolle spielen finanzielle Motive?

Deller: Wir haben ganz konkret gefragt, aus welchen Griinden die Leute arbeiten. Etwa
ein Zehntel hat uns gesagt: Ich arbeite auch, weil ich Geld damit verdienen will. Aber wir
sind ja Psychologen und da muss man manchmal Umwege gehen. Deshalb haben wir dann
gefragt: Uber ihre finanziellen Motive haben Sie uns Auskunft gegeben, aber welche
finanziellen Motive haben denn andere Leute? Und da kamen ganz andere Raten, etwa
35 Prozent. Wir glauben, dass wir (iber diese Projektion etwas mehr dariiber erfahren, wo
der Wert tatséchlich liegt. Bei maximal einem Drittel, wiirde ich sagen, gibt es also
finanzielle Griinde. Allerdings hatten wir es mit einer sehr gut ausbildeten Stichprobe zu
tun, bei der 75 Prozent der Befragten Abitur und ein Hochschulstudium hatten. AulRer-
dem ist das eine Momentaufnahme. Wir erwarten, dass sich die Leistungsfahigkeit der
Rentenversicherung durch die demografische Entwicklung nicht zum Positiven entwi-
ckeln wird. Daher wird die finanzielle Notwendigkeit, im Ruhestand zu arbeiten, in
Deutschland zunehmen. In anderen L&ndern ist sie schon hoher.
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Aus dem demografischen
Wandel ergibt sich fur
Politik und Wirtschaft ja
an verschiedenen Stellen
Handlungsbedarf: Aus-
weitung der hochproduk-
tiven mittleren Lebens-
phase, besserer Zugang
zum Arbeitsmarkt fir al-
tere Menschen, mehr Fle-
xibilitat in den Erwerbs-
biografien, um nur einige
Stichwdrter zu nennen.
Was sind die konkreten
Voraussetzungen, um die-
se Ziele in den Unterneh-
men zu erreichen?

Deller: Nach meiner Er-
fahrung mit den Unter-
nehmen aus Forschungs-
projekten, aber auch aus
angewandten Projekten
kann ich sagen, dass es
eine Grundvorausset-
zung gibt: Dass man sich
liberhaupt bewegt aus
dem festgefahrenen, zum
Teil schon zementierten
Vorstellungsgebaude, Ar-
beit sei etwas fiir 20- bis
50-Jahrige. Wenn man
das nicht tut, kommt alles,

was wir jetzt besprechen, gar nicht vor. Bei den Unternehmen muss es einen Mechanismus
geben, mit dem sie dazu gebracht werden, ihre alten Denkstrukturen zu durchbrechen
und in neue Denkmuster zu kommen. Man muss den Lésungsraum erweitern. Ich habe
ein Problem. Das Problem heif3t: Wie bekomme ich genugend qualifizierte Krafte? Bis
jetzt habe ich immer bei den Jungen gesucht, und vielleicht noch bei mittleren Jahrgén-
gen. Ab 50 habe ich nur noch Uberlegt, wie ich sie loswerde. Jetzt fange ich an, woanders
zu suchen und mir féllt auf: Da gibt es ja altere Leute, die etwas kdnnen. Wenn ich das
tue, wenn ich das erlebe, wahrnehme und fiir mich umsetzen kann, dann beginne ich, mir
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Gedanken dariiber zu machen, wie ich das System Arbeit (iberhaupt gestalten muss, da-
mit ich diese Potenziale auch nutzen kann.

Reicht der Druck durch den absehbaren Fachkraftemangel als Mechanismus aus oder
muss man das von auflen anstoRen?

Deller: Wir glauben ja an die Vernunft im Menschen [lacht]. Ich sage bewusst, wir glau-
ben daran, wir wissen es nicht. Wir versuchen, einen Veradnderungsprozess anzustol3en,
indem wir uns im ersten Schritt mit den Unternehmen dar(ber auseinandersetzen, wel-
che Regelungen sie haben: welche Arbeitszeitregelungen, welche Beurteilungsregelun-
gen. In einem Workshop bei einem der Projekte kam heraus, dass es fiir Arbeitnehmer ab
55 keine Leistungsbeurteilung mehr gab. Ein Teilnehmer sagte: ,,Die Aussage ist doch
klar. Die trauen den Leuten in dem Alter nichts mehr zu. Dann missen sie sich auch nicht
wundern, wenn die nichts mehr leisten.” Diese Regelung basierte auf einer Betriebsver-
einbarung, die hat man dann Gberarbeitet, weil man gemeinsam gesagt hat: Das ist nicht
das Signal, das wir aussenden wollen.

Wie geht es dann weiter?

Deller: Im zweiten Schritt schauen wir uns die Altersstruktur an, und zwar herunter-
gebrochen darauf, welches Wissen in welchen Altersstrukturen gebunden ist. Und da
stellt man haufig fest, dass funktionale Strukturen in Bezug auf das Alter sehr unter-
schiedlich sein kénnen. Dass man zum Beispiel im Marketing, in der Offentlichkeits-
arbeit eher jiingere Leute findet. Und dass man oft altere Arbeitnehmer in den Berei-
chen hat, in denen in den letzten 20 Jahren hohe Effizienzsteigerungen stattgefunden
haben, sodass man keine jiingeren Leute mehr eingestellt hat. Dann kann es passieren,
dass innerhalb von flinf bis zehn Jahren das gesamte Know-how in einem Bereich nicht
mehr da ist. Man muss sich also sehr frith Giberlegen, wie man den Know-how-Transfer
hinbekommt. Man muss sich tiberlegen, wie man das Know-how auch dann noch nutzen
kann, wenn die Leute in Rente sind. Kann man sie punktuell noch einbinden, in Pro-
jekten zum Beispiel, und sagen: ,,Komm doch einmal die Woche rein und wir gehen die
Sachen durch, die wir haben.” Wir versuchen, friihzeitig deutlich zu machen, dass man
das Thema strategisch behandeln muss. Dass man tiberlegen muss, wen man jetzt ein-
stellt.
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Betriebsrente als
Wettbhewerbsftaktor

Kapitalgedeckte Systeme der Altersvorsorge, allen voran die betriebliche Altersversorgung, sind fur die
Bewaltigung der demografischen Herausforderungen durch Unternehmen und Arbeitnehmer ein wich-
tiges Instrument. Allerdings ist es mit einer einfachen Erganzung umlagefinanzierter Vorsorgesysteme
durch mehr Kapitaldeckung nicht getan. Die demografische Ver&nderung setzt auch die Systeme der
betrieblichen Altersversorgung selbst unter Veranderungsdruck. Externe Faktoren wie die derzeitige
Schuldenkrise und die aus ihr resultierende Niedrigzinsphase schaffen zusétzliche Herausforderungen
und erhéhen den Reformbedarf. Andreas Zimmermann, Geschaftsflinrer Sozialpolitik des
Fuhrungskrafteverbandes ULA, geht im folgenden Beitrag mit kurzen Thesen auf die zehn wichtigsten
Zukunftsfragen im Hinblick auf die betriebliche Altersversorgung ein.

1. Betriebsrente als Instrument im Wettbewerb um Fachkrafte?

nter Arbeitgebern, Personal- und Vergitungsexperten ist quasi unstrittig, dass ange-

sichts des in vielen Bereichen schon jetzt spirbaren Fachkraftemangels eine hoch-

wertige betriebliche Altersversorgung ein wichtiger Wettbewerbsfaktor ist. Dabei
kommt es aber entscheidend auf die konkrete Ausgestaltung und auf die Verzahnung mit
anderen Vorsorgeinstrumenten an. In einer um mehrere Jahre verlangerten Erwerbsphase
gewinnen etwa Instrumente wie Langzeitkonten (Wertguthaben) ebenfalls an Bedeutung. Sie
ermdglichen den Aufbau von Flexibilitatspuffern — bezahlter Auszeiten fur Familien- oder
Qualifizierungsphasen. Die so entstandene Konkurrenz bei der Vorsorge muss nicht im Sinne
eines ,,Entweder—oder”, sondern kann durch ein ,,Sowohl-als—auch* aufgeldst werden. Der
grundsétzliche Vorrang gebiihrt aber aus Sicht der Fiihrungskrafteverbande weiterhin der
Betriebsrente.

2. Wer trégt in Zukunft die Aufwendungen fur die
betriebliche Altersversorgung?

Die Verbreitung von Betriebsrenten hat nach der Reform von 2001 zun&chst stark zuge-
nommen. In den letzten Jahren hat sich der Zuwachs abgeschwacht. Der Anteil der
Arbeitnehmer mit einer betrieblichen Versorgungszusage stagniert bei circa 60 Prozent.
AufRerdem entfallen die jingeren Zugewinne lberwiegend auf arbeitnehmerfinanzierte
Versorgungszusagen, gestiitzt auf den 2001 eingefiihrten Rechtsanspruch auf Entgeltum-
wandlung tber Direktversicherungen fiir Arbeitnehmer ohne eine anderweitige betrieb-
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liche Altersversorgung. Dies fiigt sich zu einem generellen Trend, weg von arbeitgeber-
finanzierten hin zu misch- oder vorwiegend arbeitnehmerfinanzierten Systemen auch in
anderen Durchfiihrungswegen. Aus Sicht der Fiihrungskrafteverbande kann von einer
rein arbeitnehmerfinanzierten ,,Basislésung*“ ohne zusatzliche Beteiligung des Arbeitge-
bers keine echte Anreizfunktion ausgehen. Die Arbeitgeber beziehungsweise die Sozial-
partner sind daher auch in Zukunft gefordert, attraktive Vorsorgepakete zu schniiren.

3. Wie viel Forderung kann sich der Staat auf Dauer leisten?

Deutschland hat sich spatestens seit der Rentenreform von 2005 im Rentenrecht zu einem
System der nachgelagerten Besteuerung entschieden: Beitrage werden — je nach Durch-
flihrungsweg zum Teil mit Obergrenzen — steuerfrei und zumeist auch sozialabgabenfrei
gestellt. Leistungen im Alter werden demgegeniiber nachgelagert voll besteuert.
Ahnlich hilt es die Mehrzahl der OECD-Staaten, wobei es auch hier Unterschiede im
Detail gibt. So werden etwa in einigen Staaten neben den Leistungen auch die Kapitaler-
trage in der Ansparphase besteuert. In Deutschland ist das Verbot der Doppelbesteuerung
fester Bestandteil der hdchstinstanzlichen Rechtsprechung und wird auch stringent ange-
wandt.

Trotzdem ist der derzeitige Regelungszustand keine Selbstverstandlichkeit. So tendiert
die EU-Kommission neuerdings dazu, den zeitweisen Verzicht der Staaten auf Steuerein-
nahmen — effektiv handelt es sich um eine Stundung — als Subvention einzustufen. Eine
solche Subvention stiinde natrlich vor allem bei hoch verschuldeten Staaten schnell zur
Disposition. AufRerdem wiirde sich die Frage nach dem gesellschafts- und sozialpolitischen
Nutzen verschérft stellen. Ein Mal3stab ware hier der Beitrag zur Armutsbek&mpfung, der
als unzureichend angesehen werden kdnnte, wenn Geringverdiener die steuerlichen An-
reize nicht oder nur unterproportional nutzen. Auf diese Weise wiirde auch Forderungen
nach mehr Umverteilung in der ersten Saule der Altersversorgung oder eine obligatorisch
Betriebsrente Vorschub geleistet.

4, Wie planbar und verpflichtend bleiben
Betriebsrentenzusagen fur die Arbeitgeber?

Betriebsrentenzusagen existierten in Deutschland lange Zeit vorwiegend als Zusagen einer
konkret bezifferbaren Leistung. Steigende finanzielle Belastungen durch einen beschleu-
nigten Anstieg der Lebenserwartung haben aber zu einem Formwandel hin zu beitrags-
orientierten Zusagen mit der ,,Beitragszusage mit Mindestleistung* als unterste Auffang-
linie gefuihrt. Auch im internationalen Vergleich deutet sich ein Trend hin zu derartigen
Systemen an, wobei auch einige Staaten, denen Arbeitnehmer bislang das volle Anlage-
risiko trugen, in Zukunft ein hoheres Mal an Sicherheit bieten wollen. Aus ULA-Sicht
sollte die Beitragszusage mit Mindestleistung die unterste Auffanglinie bleiben.
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5. Was wird aus der Direktzusage”?

Der Umstand, dass Betriebsrenten ein wichtiges personalpolitisches Instrument sind,
bedeutet keineswegs automatisch, dass die Unternehmen ihre Administration zwingend
als ihre ureigene Aufgabe betrachten. Dies ist am schleichenden Bedeutungsverlust der
Direktzusage ablesbar, deren Merkmal die Bildung von Pensionsriickstellungen in der
Unternehmensbilanz ist. Zwar ist sie, was die Hohe der Deckungsmittel anbelangt, noch
immer der wichtigste Durchfiihrungsweg. Extern finanzierte Formen der Altersversor-
gung und Behelfskonstruktionen wie Treuhandfonds (CTA) gewinnen unter dem Einfluss
internationaler Bilanzierungsstandards (IFRS/IAS) jedoch immer mehr an Bedeutung.
Vor allem Eigenkapitaliiberlegungen spielen hier eine wichtige Rolle, verschérft durch die
neuerdings vorzunehmende Bewertung von Pensionsrickstellungen zu Marktpreisen und
die damit verbundene Volatilitat. Die ULA bedauert diesen Trend. Zum einen erschwert
er rein praktisch die Altersvorsorge fir Fihrungskrafte, insbesondere wenn zur Ver-
meidung steuerlicher Nachteile zum Teil aufwéandige Kombinationen mehrerer Durch-
fihrungswege nétig sind. Die ULA ist zudem der Auffassung, dass die Starken der
Direktzusage — insbesondere ihr Potential, den Unternehmen langfristig ,,geduldiges
Kapital* der Arbeitnehmer zu verschaffen — durch eine zu starke Fixierung auf Eigen-
kapitalkennziffern unterbewertet werden.

6. Wird die Betriebsrente obligatorisch?

Die von nahezu allen politischen Parteien in letzter Zeit entwickelten Modelle fiir eine
marmutsfeste Ausgestaltung der gesetzlichen Rente sind aus ULA-Sicht einseitig und ver-
nachlassigen den Losungsbeitrag der Betriebsrenten. Lebensstandardsicherung und
Armutsvermeidung sollten unabhéngig von der Hohe der Einkommen Aufgabe aller drei
Sdulen der Altersvorsorge sein. Allerdings besteht das bereits angesprochene Problem,
dass Geringverdiener derzeit die vorhandenen Formen der geférderten Altersvorsorge nur
unterproportional nutzen. Bisherige Regierungen haben dennoch vor einer obligatorischen
Zusatzvorsorge bislang richtigerweise Abstand genommen. Ein Obligatorium kénnte be-
stehende, funktionierende Systeme massiv beschadigen. Ein verninftiger Mittelweg kénn-
te aber in Opting-Out-Modellen liegen. So wére es denkbar, dass kiinftig von Arbeitneh-
mern automatisch ein Teil des Einkommens fur den Aufbau einer betrieblichen Alters-
versorgung einbehalten wiirden, es sei denn sie legen Widerspruch ein oder verfiigen be-
reits tiber eine ausreichende Versorgungszusage.

/. Bleibt eine eigenstandig ausgestaltete Betriebsrente
in Deutschland moglich’?

Gesellschaften und Unternehmensbelegschaften altern in ganz Europa, in Deutschland
jedoch schneller als in vielen anderen Staaten. Der Zuzug von Fachkraften wird daher ein
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wichtiger Faktor zur Erhaltung der Wettbewerbsfahigkeit sein. Daher sollte auch das Be-
triebsrentenrecht mobilitatsfreundlich ausgestaltet sein und unnétige Verluste durch einen
Wechsel des Wohnsitzes oder Arbeitgebers minimieren. Eine von der EU-Kommission
ins Auge gefasste Verkiirzung der Unverfallbarkeitsfristen auf maximal drei Jahre ist
daher als angemessen zu bewerten. In Deutschland gelten derzeit fiinf Jahre fur arbeitge-
berfinanzierte Anwartschaften.

Bereits existierende Vorschriften wie der seit 2005 bestehende Rechtsanspruch auf
Ubertragung von Anwartschaften und das sogenannte Ubertragungsabkommen, wiirden
so sinnvoll ergénzt. An anderer Stelle droht durch regulatorischen Ubereifer und tibertrie-
benes Harmonisierungsstreben unverdndert Schaden durch die EU-Gesetzgebung. Zwar
konnte der Versuch, betrieblichen Versorgungseinrichtungen deutlich héhere Anforderun-
gen an die Eigenkapitalausstattung tiberzustilpen, im Sommer 2013 vorerst abgewehrt
werden. Grund zur dauerhaften Entwarnung besteht jedoch nicht. Die ULA tritt dafir ein,
dass die Eigenstandigkeit der betrieblichen Altersversorgung mit ihren Unterscheidungs-
merkmalen zu privaten Lebensversicherungen dauerhaft gewahrt bleibt. Sie hélt dariber
hinaus auch eine europaweite Harmonisierung der tber viele Jahrzehnte gewachsenen na-
tionalen Rentensysteme insgesamt weder fiir machbar noch fiir wiinschenswert.

8. Bleiben Betriebsrenten lebenslang wertstabil”?

Angesichts von Rentenbezugszeiten von 20 Jahren bei heute eintretenden Versorgungs-
féllen kommt der Frage des Kaufkrafterhalts eine entscheidende Bedeutung zu. Nach
geltendem Recht missen Arbeitgeber alle drei Jahre eine Anpassung laufender Betriebs-
renten an die Verbraucherpreisentwicklung priifen. Sie sind zu einer Abwagungsentschei-
dung berechtigt und dirfen neben der allgemeinen wirtschaftlichen Lage auch die Netto-
I6hne vergleichbarer Arbeitnehmergruppen im Unternehmen bercksichtigen. Bei Neu-
zusagen seit dem 1. Januar 1999 haben Arbeitgeber die einseitige Option, dauerhaft und
unwiderruflich an Stelle der Anpassungspriifung einmal jahrlich eine Anpassung um ein
Prozent vorzunehmen. Forderungen der Arbeitgeberverbande, diese Option auch auf
Altzusagen auszuweiten, lehnt die ULA ab. Die mit der Ein-Prozent-Regelung verbun-
dene Gefahr einer Auszehrung der Betriebsrente ist nur hinnehmbar, wenn dies bereits
bei Erteilung der Zusage durch ein hdheres Leistungsversprechen ausgeglichen wird.
Eine Anwendung auf vor dem Stichtag erteilten Zusagen kdme also einer riickwirken-
den Entwertung dieser Betriebsrenten gleich.

9. Bedrohen Niedrigzinsphasen die Betriebsrente?
Die aktuelle Niedrigzinsphase setzt Betriebsrentensysteme unter zusatzlichen Verénderungs-

druck. In versicherungsférmigen Systemen mit reinen Leistungszusagen sind die Arbeit-
geber zu wachsenden Nachdotierungen gezwungen. Haufig werden dabei die Grenzen fiir
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steuerfreie Zahlungen tiberschritten und eine Lohnsteuerpflicht fiir die Arbeitnehmer entsteht.
Die Flihrungskrafteverbande halten daher umgehende steuerliche Entlastungsmanahmen fir
erforderlich®. In beitragsorientierten Systemen wirkt sich das Sinken der Kapitalertrage bezie-
hungsweise der Uberschussbeteiligungen vor allem zu Lasten der Arbeitnehmer aus.

Tendenziell leidet dadurch die Attraktivitat einer Betriebsrente. Allerdings stehen auf
den allgemeinen Kapitalmérkten auch kaum Anlagealternativen mit hdherem Zinspotenti-
al und einer vergleichbaren Sicherheit zur Verfiigung. AufRerdem riicken bei sinkenden
Anlagezinsen auch die Verwaltungs- und Abschlusskosten als Faktor fur die effektive Ren-
dite ins Blickfeld. Hier haben Betriebsrentensysteme in besonderer Weise Kosten- und Wett-
bewerbsvorteile, insbesondere bei unmittelbaren Versorgungszusagen sowie bei Systemen
wie Firmenpensionskassen, in denen der Arbeitgeber selbst das Tragerunternehmen ist.

10. Welche Rolle spielen die Sozialpartner und
FUhrungskréafteverbande”

Der Staat bereitet zwar den rechtlichen Rahmen fur die betriebliche Altersversorgung, ih-
re konkrete Ausgestaltung und ihre Attraktivitat liegen aber in den Handen der Unternehmen,
Gewerkschaften sowie der Interessenvertretungen in den Unternehmen. Tarifvertrége wie
die in der Chemiebranche haben fiir die Betriebsrente in Deutschland schon des Ofteren
Schrittmacherfunktion gehabt und Innovationen hervor gebracht, die sich spéater in der Fla-
che durchgesetzt haben.

Bruttoversorgungsgrad
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Grafik: VAA

"Ein ausfuhrliches Positionspapier der ULA zu dieser Frage erscheint voraussichtlich im Oktober 2013 und kann unter
www.ula.de abgerufen werden.
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Die Sozialpartner vor Ort sind nah dran an den Problemen und haben auch das
langfristige Wohlergehen des Unternehmens und der Beschéftigten im Auge. Betriebs-
rate und Sprecherausschiisse haben so die Mdéglichkeit, die notwendige Weiterent-
wicklung der betrieblichen Versorgungssysteme durch passgenaue Vereinbarungen
zu begleiten.

Andreas Zimmermann st Geschéftsfihrer Sozialpolitik bei der ULA,
dem politischen Dachverband des VVAA. Dort ist er unter anderem zu-
sténdlig fur alle Fragen der sozialen Sicherung einschlieBlich betriebli-
cher und privater Vorsorgesysteme auf deutscher und européaischer
Ebene.
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Der Verband

ie Flihrungskréfte Chemie sind zusammengefasst im Verband angestellter Aka-

demiker und leitender Angestellter der chemischen Industrie e. V. (VAA). Als

Berufsverband und Berufsgewerkschaft vertritt der VAA die Interessen von
rund 30.000 Fihrungskraften aller Berufsgruppen in der chemischen Industrie und den
angrenzenden Branchen.

Der VAA verfiigt Gber ein dichtes Netzwerk. Fir die Mitglieder ergeben sich durch
ihr Engagement im Verband wichtige Kontakte. Berufsanféanger finden einen einfache-
ren Einstieg ins Unternehmen, weil sie von der Erfahrung anderer Mitglieder und den
Verbindungen vor Ort profitieren.

Im Rahmen der Vorabendveranstaltung der VAA-Delegiertentagung 2013 diskutierten Prof. Jirgen
Deller von der Leuphana Universitat Lineburg (links) und der Direktor des Internationalen Instituts far
Empirische Sozialbkonomie (INIFES) Prof. Emnst Kistler Gber den demografischen Wandel als Heraus-
forderung fur Fuhrungskréfte industrieller GroBunternehmen.



Der Verband

Als groiiter deutscher Flihrungskréafteverband bekennt sich der VAA zu einer Werte-
kultur, in der die Fahigkeiten und Talente jedes Einzelnen optimal zur Geltung gebracht
werden. Vielfalt und deren Wertschatzung (Diversity & Inclusion) bedeutet fiir den Ver-
band, dass der Umgang miteinander von Respekt, Riicksichtnahme, Vertrauen und Offen-
heit geprégt ist. Daher setzt sich der VAA in den Unternehmen der Chemieindustrie fur ein
Arbeitsumfeld ein, das eine diskriminierungsfreie Personlichkeitsentfaltung ermdglicht.
Gerade in Zeiten der Globalisierung und des demografischen Wandels bleibt der Wirtschafts-
standort Deutschland nur wettbewerbsfahig, wenn die Chancen personeller Vielfalt erkannt
und die Potenziale aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bestmdglich geférdert werden.

Der VAA (bt politischen Einfluss. Seine Aufgabe ist die Durchsetzung der Anlie-
gen von Fihrungskraften in der Wirtschafts-, Sozial- und Umweltpolitik. Die rechtli-
chen und sozialpolitischen Entwicklungen in der betrieblichen Altersversorgung ver-
folgt der Verband auf nationaler und européischer Ebene. Der VAA steht fiir wirtschafts-,
forschungs- und innovationsfreundliche Rahmenbedingungen. So setzt sich der Ver-
band dafiir ein, dass beim Umstieg auf regenerative Energien die Versorgungssicher-
heit zu international wettbewerbsfahigen Preisen gewahrleistet wird. Des Weiteren for-
dert der VAA, den Wissenschaftsstandort Deutschland durch den Ausbau und die For-
derung moderner Zukunftstechnologien weiter auszubauen.

In seiner politischen Arbeit wird der VAA durch den politischen Dachverband al-
ler Flihrungskrafte in Deutschland ULA unterstitzt. Die ULA vertritt die gemeinsa-
men gesellschaftspolitischen, sozialen, rechtlichen und wirtschaftlichen Interessen von
Uiber 50.000 Fuhrungskréaften gegeniber der Politik.

Auf europdischer Ebene sind VAA und ULA durch die européische Dachorganisa-
tion der Fihrungskréfte Confédération Européenne des Cadres (CEC) vertreten. Die
CEC repréasentiert rund 1,5 Millionen Fiihrungskrafte und ist von der Européischen
Kommission als reprasentative Fiihrungskréfteorganisation anerkannt. In dieser Funk-
tion ist die CEC standiger Ansprechpartner im sozialen Dialog auf EU-Ebene. Dariiber
hinaus ist der VAA Griindungsmitglied des Europdischen Fiihrungskréfteverbands Che-
mie FECCIA, der auf européischer Ebene die Aktivitaten der Fiihrungskréafte in der
Chemie koordiniert und innerhalb der CEC zur Geltung bringt.

Struktur

Die Mehrzahl der VAA-Mitglieder ist in Werksgruppen organisiert. Werksgruppen sind in
Unternehmen und an Chemiestandorten aktiv. Dabei kdnnen sie auch unternehmenstbergrei-
fend organisiert sein. Bundesweit gibt es rund 190 Werksgruppen. Sie gestalten die Arbeit des
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Verbandes vor Ort. VAA-Mitglieder in kleineren Unternehmen, in denen es keine Werksgrup-
pe gibt, werden als Einzelmitglieder gefiihrt und unmittelbar von der Geschaftsstelle in Kéln
betreut. Die Mitglieder sind regional in einer der acht Landesgruppen zusammengeschlossen.

Mitglieder

2012 konnte der VAA seine Mitgliederzahl nochmals deutlich steigern. Mit insgesamt 28.058
Mitgliedern zum Jahresende 2012 ist der Verband um 416 Mitglieder gewachsen. Die Zahl
der im Berufsleben stehenden Mitglieder stieg dabei auf 17.874. Insbesondere fiir Studen-
ten, Absolventen und junge Fihrungskréafte ist der VAA sehr attraktiv: So ist auch die Zahl
der Berufseinsteiger im vergangenen Jahr gestiegen.

Aktive Mitglieder
nach Berufsgruppen

Chemie

Il Ingenieurwissenschaften

B andere naturwissenschaftliche
Fachrichtungen

Wirtschaftswissenschaften

B kaufménnische und technische
Angestellte

7%  sonstige Berufe

Verbandsorgane

Oberstes Entscheidungsorgan des VAA ist die Delegiertentagung. Hier legen die Vertreter
aus den Werks- und Landesgruppen die Grundlinien der Verbandspolitik fest und wéhlen
den siebenkdpfigen, ehrenamtlich besetzten Vorstand. Dieser wird durch den Beirat und die
Kommissionen unterstiitzt. Die Verbandsgeschafte fiihren hauptamtliche Mitarbeiter in der
Geschéftsstelle in K6In und im Biro Berlin.



Der Verband

\orstand

Seit der Delegiertentagung 2011 sind im Verbandsvorstand vertreten:

1. Vorsitzender: Dr. Thomas Fischer,
Vizeprasident der ULA, Vizeprasident der FECCIA,
VAA-Werksgruppe Leverkusen

2. Vorsitzender: Rainer Nachtrab,
VAA-Werksgruppe BASF Ludwigshafen

Schatzmeister: Raimund Barth,
VAA-Werksgruppe Clariant Rhein-Main
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Dr. Martin Bewersdorf,
VAA-Werksgruppe Industriepark Wolfgang

Dr. Frédéric Donié,
VAA-Werksgruppe Roche Diagnostics Penzberg

Dr. Roland Leroux, FECCIA-Préasident,
VAA-Werksgruppe Schott

Dr. Wolfram Uzick,
VAA-Werksgruppe Bergkamen



Der Verband

Geschaftsstelle

Ilga Mdllenbrink Stephan Gilow

Dr. Torsten Glinke Dr. Martin Kraushaar Christian Lange

Erste Anlaufstelle fir alle Anliegen der Mitglieder ist die Geschaftsfiihrung des VAA.
Sie wird vom Hauptgeschaftsfihrer, Rechtsanwalt Gerhard Kronisch, geleitet. Sitz der
Geschéftsstelle ist Koln.

BUro Berlin

Stefan Ladeburg Thomas Spilke
Die Mitglieder in den neuen Bundeslandern, Hamburg, Niedersachsen sowie Schleswig-

Holstein werden vom VVAA-Biiro Berlin betreut. Leiter des Berliner Biiros ist Rechtsanwalt
Stefan Ladeburg.
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Beirat

Der Beirat unterstiitzt den Vorstand bei der Fiihrung des Verbandes. Jede der acht VAA-Lan-
desgruppen entsendet je ein Mitglied des Landesgruppenvorstands in den Beirat. Zusatzlich
wird der Vorstand durch Kommissionen zu verschiedenen Fachgebieten beraten. Den Kom-
missionen gehdren vom Vorstand benannte Experten aus der VAA-Mitgliedschaft an.

Aufsichtsrate

Die Kommission analysiert die Entwicklung der Unternehmensmitbestimmung in Deutsch-
land und Europa. Sie unterstitzt VAA-Mitglieder in ihrer Aufsichtsratstatigkeit.

Betriebliche Altersversorgung

Die Kommission verfolgt die rechtlichen und sozialpolitischen Entwicklungen in der
betrieblichen Altersversorgung auf nationaler und européischer Ebene. Sie fiihrt Ver-
gleichsstudien zu den Versorgungssystemen der Unternehmen durch.

Betriebsrate

Die Kommission unterstiitzt VAA-Mitglieder bei ihrer Betriebsratstétigkeit. Sie erarbeitet Rechts-
und Sachinformationen, inshesondere zu den Folgen von Betriebsanderungen und Unterneh-
mensumstrukturierungen, zu Sozialpléanen sowie zu Entgeltsystemen und Arbeitszeitfragen.
Diversity

Ziel der Kommission ist es, das Bewusstsein fur personelle Vielfalt zu scharfen und deren Wert-
schétzung sowohl innerhalb des Verbandes als auch in den Unternehmen zu férdern, beispiels-
weise durch Sensibilisierung und Information der Fiihrungskréfte fiir das Thema Diversity.

Einkommen

Die Kommission analysiert Gehalts- und Bonussysteme, fiihrt jahrlich die Einkommensum-
frage unter den VAA-Mitgliedern durch und befasst sich mit neuen Formen der Entlohnung.

Hochschularbeit

Die Kommission bereitet die Vorstellung des VAA an den Hochschulen vor <
und berat studentische Mitglieder und Interessenten bezuglich ihrer zu- ‘
kinftigen Industrietatigkeit. Sie diskutiert Fragen der Reform des Chemie- ;
studiums und der Arbeitsmarktsituation fiir Absolventen der Chemie und Campus
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anderer Studiengange im MINT-Bereich (Mathematik, Ingenieurswissenschaften, Na-
turwissenschaften und Technik).

Internet

Die Kommission Internet unterstiitzt seit November 2009 die

Erweiterung des VAA Internet-Angebots. Ihr zentrales PINKO
Projekt ist die Weiterentwicklung der Plattform fir internet-

gestutzte Kommunikation PINKO.

Ost

Die Kommission Ost beschéftigt sich mit spezifischen, die neuen Bundeslénder betreffenden
Fragestellungen, insbesondere zu Gehalt und Gehaltssystemen sowie strukturbedingten Themen.

Pensionare

Die Kommission betreut die Pensionédre im VAA und koordiniert die Aktivitaten der
regionalen Pensiondrsbetreuer vor Ort.

Sprecherausschuss

Die Sprecherausschusskonferenz unterstiitzt VAA-Mitglieder in Sprecherausschiissen
der leitenden Angestellten in ihrer tdglichen Sprecherausschussarbeit.

Interessenvertretung

Tarifsituation

Der VAA tarifiert die Mindestjahresbezige fiir akademisch gebildete Angestellte der chemi-
schen Industrie im 2. Beschaftigungsjahr. Der entsprechende Tarifvertrag wurde am 2. Juli
2012 mit dem Bundesarbeitgeberverband Chemie (BAVC) abgeschlossen. Fiir die Jahre 2012
und 2013 betragen die tariflichen Mindestjahresbeziige im zweiten Beschéftigungsjahr

B fir diplomierte Angestellte Euro 57.950,
B fir Angestellte mit Promotion Euro 67.540.



Mitbestimmung
Sprecherausschisse

Ende 2012 stellte der VAA in lber 95 Prozent der Unternehmen der chemischen Industrie
den Sprecherausschussvorsitzenden beziehungsweise seinen Stellvertreter.

Betriebsrate

212 Verbandsmitglieder in 117 Betrieben der chemischen Industrie hatten Ende 2012
Betriebsratsmandate inne. Der Anteil weiblicher Betriebsratsmitglieder des VAA belduft
sich auf rund 30 Prozent.

Aufsichtsrate

Ende 2012 hatten VAA-Mitglieder in 43 mitbestimmten Unternehmen insgesamt 57
Aufsichtsratsmandate inne, und zwar

M 40 Sitze der leitenden Angestellten,
B 6 Arbeitnehmersitze,
B 11 Gewerkschaftssitze.

Hinzu kommen ein Arbeitnehmersitz in einer Européaischen Aktiengesellschaft (SE) sowie
vier weitere Aufsichtsratsmandate in Aufsichtsraten nach dem Drittelbeteiligungsgesetz
(DrittelbG).

Umfragen

Ein effizientes Mittel der Verbandspolitik sind Umfragen, weil sie Informationen tber
die hochaktive Gruppe der Fuhrungskrafte bieten. Die Aufmerksamkeit der Presse ist
daher sicher. Der VAA hat die etablierte Reihe seiner Umfragen fortgesetzt, die regel-
méRig hohe Beachtung in den Medien sowie den Personalabteilungen der Unternehmen
finden.

Einkommensumfrage
Die VAA-Einkommensumfrage wird seit 1963 unter allen aktiv im Berufsleben ste-

henden VAA-Mitgliedern durchgefiihrt. Die Umfrage bietet ein differenziertes Bild
zu den einzelnen Einkommensbestandteilen von Flihrungskraften sowie zu Karriere-
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entwicklungen und soziotkonomischen Fragestellungen. Mit der standig wachsenden
Zahl ausgewerteter Fragebdgen und der seit 2012 méglichen Langsschnittbetrachtung
liefert die Umfrage jahrlich neue Erkenntnisse und immer prazisere Aussagen.

Befindlichkeitsumfrage

Mit dieser Umfrage ermittelt der VAA seit 2002 jahrlich die Stimmung von tber 6.000
befragten Flihrungskréften in 25 groBeren Chemie- und Pharmaunternehmen mit ins-
gesamt etwa 250.000 Beschaftigten. Die unabhéngige Umfrage hat sich als zuverlas-
siges Stimmungsbarometer in den Kalendern der Personalverantwortlichen fest etab-
liert und wird in vielen Hausern im Vorstand diskutiert. Die Ergebnisse bieten ein
wertvolles Instrument, um die Arbeitsbedingungen konkret zu beeinflussen.

Chancengleichheitsumfrage

Bereits seit 1990 fuhrt der Verband die Umfrage zur Chancengleichheit durch.
Aufgrund des langen Betrachtungszeitraums und der hohen Teilnehmerzahl bietet sie
eine einzigartige Grundlage fir die langfristige Betrachtung der Entwicklung der
Chancengleichheit in Unternehmen der Branche. Die funfjahrlich stattfindende
Umfrage ermittelt den Umsetzungsstand von Chancengleichheit in den Betrieben
sowie verschiedenen Einflussfaktoren auf die Karrieren weiblicher und méannlicher
Fuhrungskréfte. Die letzte Umfrage fand 2010 statt.

Pensionarsumfrage

Alle drei Jahre fihrt der VAA eine Umfrage zur Einkommenssituation der Pensioné-
re und Entwicklung der Ruhestandsbeziige durch. Die Umfrage ermittelt die Héhe der
durchschnittlichen Ruhestandsbeziige und differenziert dabei nach gesetzlicher
Rente, Pensionskassen- und Firmenrente. Dadurch wird unter anderem der seit
Jahren sinkende Versorgungsgrad deutlich belegt. Die letzte Umfrage fand 2012 statt.
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Juristischer Service

juristischen Service. Verbandsmitglieder erhalten jederzeit sofort Auskunft per

Telefon. Die VAA-Juristen verfligen ber umfangreiche Erfahrungen bei der
Beratung von Fiihrungskraften, da sie die Unternehmen, Strukturen und Besonderheiten
der chemischen Industrie kennen und genau wissen, was mdoglich ist. Die VAA-Juristen
prifen Vertrage, verhandeln mit Arbeitgebern und fiihren Prozesse, wo sie nétig werden.
Sie sichern Mitgliedern gute Konditionen.

D er VAA hat einen auf auRertarifliche und leitende Angestellte spezialisierten

Insgesamt lag die Zahl der durch die VAA-Juristen durchgefiihrten Beratungen im
vergangenen Jahr bei Gber 3.500. In 224 Féllen, die in den Bereich des Rechtsschutzes
fallen, hat der VAA seine Mitglieder gerichtlich vertreten. Die Zahl der aufRergericht-
lichen Vertretungen, der sogenannten Beistandsfalle, lag bei 388.

Mitgliederverwaltung

leicht: Die Mitgliederverwaltung gibt Auskunft zu allen Fragen und Anliegen

der Mitglieder zum Verbandsbeitritt, zur Werbung von Neumitgliedern, zum
Mitgliedsstatus, zur Beitragsabrechnung, zum Versand von Informationen und vielen
weiteren Punkten.

M itglieder machen den Verband aus. Der VAA macht es seinen Mitgliedern

Tanja Kamrath, Lina Trucios de Buhl,
Leitung der Geschéftsstelle Kdln Buchhaltung und Mitgliederverwaltung
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Presse- und Offentlichkeitsarbeit

und journalistische Begleitung verbandsrelevanter Themen in der internen und
externen Kommunikation. Das Team ist verantwortlich fiir die die redaktio-
nelle Betreuung der Verbandspublikationen, die Pressearbeit des Verbandes, die Ver-
anstaltungsorganisation sowie fur Analyse und Statistik. Des Weiteren spielt die Aus-
wertung und &ffentlichkeitswirksame Aufbereitung der VAA-Umfragen eine wichtige Rolle
in der Presse- und Offentlichkeitsarbeit. So hat der Verband im letzten Jahr das Zentrum

Z ur Presse- und Offentlichkeitsarbeit des Verbandes gehért die Positionierung

Christoph Janik Timur Slapke Ursula Statz-Kriegel

fir Sozialforschung Halle mit einer Studie beauftragt, welche die Erwartung von Jung-
akademikern an ihre zukiinftigen Arbeitgeber ermittelt. Die Ergebnisse wurden in einer
Broschiire mit dem Titel ,,Employee Branding als neue Personalstrategie. Familienfreund-
lichkeit als strategischer Vorteil“ verdffentlicht und gemeinsam mit dem Ministerium fur
Arbeit, Soziales, Frauen und Familie des Landes Brandenburg vorgestellt. Die Studie zeigt,
dass sich Studenten und Absolventen vor allem an weichen Faktoren, wie einem guten Ar-
beitsklima oder der Vereinbarkeit von Karriere und Familie orientieren.
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Verbandspublikationen
VAA Magazin

Das VAA Magazin berichtet zu verbandspolitischen, wissen-
schaftlichen, rechtlichen und weiteren aktuellen Themen. In Re-
portagen werden beispielsweise moderne Technologien wie die
Membranforschung oder branchenrelevante Themen wie der
Emissionshandel beleuchtet. Das Magazin erscheint alle zwei
Monate mit einer Auflage von 27.500 und richtet sich an \Ver-
bandsmitglieder sowie Entscheidungstrager in Politik, Wirt-
schaft, Wissenschaft und Verbanden.

VAA Newsletter

Der monatliche Newsletter greift aktuelle Ereignisse auf und kommentiert diese. Dabei in-
formiert er insbesondere (iber verbandspolitische Entwicklungen, stellt arbeitsrechtliche Ur-
teile mit besonderer Relevanz fiir Fiihrungskréafte vor und hat einen weiteren Schwerpunkt
im Themenfeld Finanzen. Der Newsletter erreicht rund 12.250 Abonnenten.

\Website

Der Internetauftritt des VAA informiert stets aktuell Gber die unterschiedlichsten The-
men, Aktivitaten und Positionen des Verbandes. Interaktive Elemente zu den Social-Me-
dia-Aktivitaten des Verbandes sind so integriert, dass die Besucher direkt auf die VAA-
Angebote bei Facebook, Google+ und Twitter aufmerksam gemacht werden.

Plattform fur internetgestitzte Kommunikation PINKO

PINKO bietet allen VAA-Mitgliedern individuelle, auf ‘

sie zugeschnittene Informationen und Angebote. Jedes Pl N KO
Mitglied kann sich per Internet direkt in die \erbands-

arbeit einklinken. Uber Umfragen und Diskussionsforen werden die Mitglieder noch stérker
in die Verbandsarbeit einbezogen und an der Meinungsbildung beteiligt.

Broschuren

Die VAA-Informationen und VAA-Broschiiren machen Arbeits- und Sozialrecht fiir Laien
verstandlich. Die Texte sind klar gegliedert und werden regelméaRig aktualisiert. Pragnante
Ubersichten erleichtern das Verstandnis. Die Themen reichen von der betrieblichen Altersver-
sorgung Gber das Kiindigungsrecht bis zum Zeugnis.
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