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Einleitung:

In dem Bericht werden finnische Stellungnahmen, Praktiken, Studien und
Forschungen zum Phénomen alter werdender Belegschaften dargestellt. Der Bericht
ist Teil eines deutschen Entwicklungsvorhabens mit dem Titel Alter werdende
Belegschaften - altersgerechtes Arbeiten und Lernen in Hessen.

Hierzu wurde umfangreiches Material zu den Themenbereichen Alterspolitik,
Beschaftigung, Rentenpolitik und Wohlbefinden am Arbeitsplatz erfasst. Ziel war es,
den seit einigen Jahrzehnten zu beobachtenden Anstieg des Beschaftigungsgrades
der alteren Jahrgange in Finnland zu erklaren sowie die Entwicklung im Arbeitsleben
, die im Zuge des alterspolitischen Programms angelaufen ist, zu untersuchen. Da
diese seit den 1990-er Jahren laufende Entwicklung auch nach 2000 kontinuierlich
anhielt, wurde sie als ein einheitlicher Vorgang behandelt. Dem gewahlten Ansatz
gemal werden die Situation und die Entwicklung sowie teilweise auch Beschlisse
und Aktionen samt deren Auswirkungen tberpruft.
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Tell A:

Altersstruktur und —entwicklung der Bevdlkerung

Im Jahre 2007 betrug die durchschnittliche Lebenszeit finnischer Frauen 82,9 Jahre
und war damit fast 8 Jahre langer als noch Anfang der 1970-er Jahre. Die Lebenszeit
der Manner verlangerte sich im gleichen 35-Jahres-Zeitabschnitt um neun Jahre auf
75,8 Jahre. Im européischen Vergleich ist die durchschnittliche Lebenszeit der
Finnen heute relativ hoch und hat sich auch Gberdurchschnittlich giinstig entwickelt.

Bevdlkerung nach Alter und Geschlecht
Manner und Manner Frauen
Frauen
insgesamt
Altersgruppen 5300484 2596787 2703697
insgesamt
-14 894590 456679 437911
15-24 659186 336799 322387
25-44 1356314 692831 663483
45 - 64 1515163 754973 760190
65-74 462640 212611 250029
-75 412591 142894 269697

Bisher hatte das Bevolkerungswachstum stets auch eine Zunahme der
Erwerbsbevdlkerung bedeutet und somit die wirtschaftliche Entwicklung begunstigt.
Zwar wachst der alternde Teil der Bevolkerung bereits seit den 1960-er Jahren relativ
zur Erwerbsbevolkerung schneller, doch ergab der gleichzeitige Rickgang der
Kinderzahl weitgehend eine Stabilisierung der Abhangigkeitsrelation. In dieser
Hinsicht zeichnet sich eine ungiinstige Trendwende ab. Prognosen zufolge wird die
Erwerbsbevolkerung bereits ab 2010 abnehmen. Infolge der gleichzeitig weiterhin
anhaltenden Zunahme der alteren Bevolkerung wird die Abhangigkeitsrelation bzw.
Nicht-Erwerbstatigen-Proportion sich rasch verschlechtern
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Im Jahre 2007 betrug die Bevolkerungszahl Finnlands 5.300.484. Die Gruppe der
Menschen im mittleren Alter (45 bis 64 Jahre) mit 1.515.163 Personen war grof3er als
die néachstjingere Altersgruppe (25 bis 44 Jahre) mit 1.356.314 Personen. Die
Erklarung hierfur sind die geburtenstarken Nachkriegsjahrgange 1946 bis 1949.

Liite: Vaestopyramidi 2008= Pyramide der Finnische Bevolkerung

Viimeksi paivitetty 30.3.2009

Anderung der Berufsstruktur
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Im Zuge der stetigen Anderung der Gewerbestruktur Finnlands bindet die Primar-
und  Industrieproduktion  immer  weniger  Arbeitskrafte, wahrend die
Dienstleistungsgewerbe ihren Arbeitskrafteanteil erhdhen. Seit 1975 gingen
alljghrlich 6000 industrielle Arbeitsplatze verloren. lhre Erklarung hat diese
Entwicklung darin, dass die Produktivitat der Primar- und Industrieproduktion
Uberdurchschnittlich schnell wéchst. Der globale Entwicklungstrend wirkt aber auch
in einer anderen Richtung. Im Jahre 2003 befand sich von den industriellen
Arbeitsplatzen finnischer Unternehmen ein Drittel im Ausland. Die gesamte
Erwerbsbevdlkerung Finnlands betragt 2,4 Millionen Menschen.

In Schweden und Norwegen ist der Anteil der Teilzeitarbeit wesentlich grof3er als in
Finnland. Von den Frauen arbeiten in Norwegen 43 %, in Finnland 15 % in Teilzeit.
Der europdaische Mittelwert betragt 38 %. Die Anzahl der Teilzeit-Beschaftigten stieg
im Laufe von acht Jahren um 70.000, weshalb die Beschéftigungsquote sich — in
Vollzeit-Beschaftigung umgerechnet — nur um 35.000 Arbeitsplatze verbesserte.
Auch innerhalb der Industrie &ndert sich die Berufsstruktur mit einer Tendenz zu
immer mehr Arbeitsplatzen in Forschung, Entwicklung, Konstruktion und
Dienstleistungen. Der Anteil der in der eigentlichen Waren- und Materialproduktion
Beschaftigten sinkt. In der Gesellschaft wachsende Sektoren sind Forschung und
Entwicklung, Pflege und Betreuung, Handel, Finanzen, Sicherheit, Unterhaltung und
Kultur. Bei den Gesundheits- und Sozialleistungen scheint die Diskrepanz zwischen
Arbeitskraftebedarf und —angebot am grof3ten zu sein. Im Zuge dieser Entwicklung
treten in der sich &andernden Arbeitsbelastung geistige und mit den
zwischenmenschlichen Beziehungen zusammenhdngende Stressfaktoren in den
Vordergrund.
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Abhangigkeitsrelation, Beschaftigung und Erwerbsquo te

Im Vergleich der Abh&ngigkeitsrelation (age dependency ratio) stehen Finnland und
Deutschland vor gleichartigen Herausforderungen. Prognosen zufolge wird die
Abhangigkeitsrelation der alternden Bevolkerung im Jahre 2050 auf 80 % ansteigen,
d.h., auf je einen in der Produktion aktiven Menschen im Alter von 20 bis 59 Jahren
entfallen dann 0,8 Uber 60-jahrige Menschen. In Deutschland begann der starke
Anstieg der Abhangigkeitsrelation in den 1990-er Jahren, in Finnland drastischer in
den 2000-er Jahren. Die Geburtenrate wird in keinem der beiden Lander eine Wende
herbeifihren, da sich die Abhéngigkeitsrelation junger Menschen in beiden Landern
in den 2000-er Jahren stabilisieren wird — in Deutschland auf ein Niveau von 35 %
und in Finnland auf 45 %. Dies bedeutet, dass auf jeden 20- bis 59-jahrigen in
Deutschland 0,35 und in Finnland 0,45 unter 19-jahrige Menschen entfallen.

Die Lebenszeit wird im Laufe der n&chsten 15 Jahre voraussichtlich um ca. zwel
Jahre ansteigen. Laut einer Studie aus dem Jahre 1989 erklarte sich die frihe
Verrentung der Finnen mit wirtschaftlichen Faktoren, aber auch einem schlechten
Gesundheitsstand. Der Gesundheitsstand wurde anhand des Sterbealters indirekt
mit neun OECD-Landern verglichen. In Finnland entsprach das Sterbealter von
Frauen dem Durchschnitt der Vergleichslander, das der Manner war im Vergleich
das niedrigste.

Sowohl die Erwerbsquote als auch der Beschaftigungsgrad haben sich seit dem
Tiefststand wahrend der Depression der 1990-er Jahre in allen Altersgruppen gut
entwickelt. In Finnland sank das Bruttoinlandsprodukt (BIP) wahrend der Depression
in den Jahren 1991 bis 1994 um fast 20 %. Die Erwerbsquote und der
Beschaftigungsgrad alterer Menschen im Alter von 55 bis 64 Jahren stiegen jedoch
schneller als in den jingeren Altersgruppen an. In Finnland stieg die Erwerbsquote
der 55- bis 64-jahrigen von den 41 % des Jahres 1994 auf 59 % im Jahre 2007 an,
ihr Beschaftigungsgrad entsprechend von 34 % auf 55 %. Relativ gesehen war die
Entwicklung in der Altersgruppe 60 bis 64 Jahre am gunstigsten, denn ihre
Erwerbsquote und ihr Beschaftigungsgrad verdoppelten sich von knapp 20 % auf ca.
40 %. Nur in den alteren Altersgruppen Ubertrafen die Erwerbsquoten und
Beschaftigungsgrade deutlich den Stand aus der Zeit vor der Depression.

Wenn man die altersgruppenspezifischen Erwerbsquoten-Abweichungen vom
nordischen Durchschnittsniveau zur GroR3e der Altersgruppe in Finnland (im Jahre
2007) in Relation setzt, erhalt man eine Vorstellung vom Steigerungspotenzial des
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Arbeitskréafteangebots in den verschiedenen Alters- und Geschlechtsgruppen. Die
Schatzung besagt also, wie viele ,ungenutzte* Arbeitskrafte in den jeweiligen
Altersgruppen im Verhéltnis zu den anderen nordischen Landern vorhanden sind.
Der Vergleich stellt die Gruppe der &lteren, 55— bis 64-jahrigen Méanner als eine
bedeutende Arbeitskraftreserve heraus. Ein Anheben der Erwerbsquoten auf das
nordische Durchschnittsniveau wirde dem Arbeitsmarkt rund 50.000 Manner der
Altersgruppe 55 bis 64 Jahre zuflhren. Deutlich kleinere Reserven gibt es in den
Gruppen der 20- bis 24- und 50- bis 54-jahrigen Manner sowie der 30- bis 34-
jahrigen Frauen. Im Laufe der letzten zehn Jahre hing die Zunahme der
Erwerbsbevdlkerung in Finnland von der Entwicklung in der Altersgruppe der Uber
55-jahrigen ab. Die Anzahl der jingeren Altersgruppen von 15 bis 55 Jahren sank,
wahrend die Beschéftigung gleichzeitig zunahm.

In Finnland stieg der Beschéaftigungsgrad der 55- bis 64-jahrigen von den 33,5 % des
Jahres 1994 kraftig auf 58,5 % im Jahre 2006 an. Offensichtlich wurde der Anstieg
des Beschaftigungsgrades in diesem Zeitabschnitt sowohl von der allgemeinen
Wirtschaftslage und den Anderungen in der Gesetzgebung als auch von den
Kohorteneffekten infolge der Gréf3enunterschiede der Altersgruppen und ihrer
unterschiedlichen Einstellung zur Arbeit gefordert. Die Entwicklung in Finnland und
den nordischen Landern hat ihre Ursache im dynamischen Wirtschaftswachstum. Ein
weiterer Erklarungsfaktor liegt darin, dass die Verbesserung des Bildungsniveaus der
Nachkriegsjahrgange in Finnland im nordischen Vergleich am intensivsten war.
Hiermit hing auch eine starke Nachfrage nach qualifizierten Arbeitskraften
zusammen. Die alteren 55- bis 64-jahrigen Arbeitnehmer bilden am Arbeitsmarkt
einen flexiblen ,Auffangpuffer”; ihr Beschaftigungsgrad kann je nach Konjunktur stark
schwanken, wie es in Finnland offensichtlich auch in einem gewissen Ausmalfd der
Fall gewesen ist.

Falls die finnischen altersgruppenspezifischen Erwerbsquoten auf dem heutigen
Stand bleiben, wird der Anteil der heute 2,4 Millionen groRen Erwerbsbevdlkerung an
der Gesamtbevdlkerung bis 2050 von derzeit 49 % auf 42 % sinken. Steigen die
Erwerbsquoten dagegen je nach Altersgruppe auf den heutigen Stand von
Schweden, Danemark und Norwegen, so wird der Anteil der aktiven
Erwerbsbevolkerung an der Gesamtbevolkerung auf nur 45 % sinken. Wirde jedoch
die zu erwartende Lebensarbeitszeit einer 25-jahrigen Person proportional zur
langeren Lebenszeit steigen, so wird der Anteil der aktiven Erwerbsbevilkerung
gegeniber dem Jetzt-Stand nur um einen Prozentpunkt sinken. Bei diesen
Alternativen entwickeln sich die Populationen der Erwerbsbevélkerung sehr
unterschiedlich. Verandern sich die altersgruppenspezifischen Erwerbsquoten nicht,
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so bedeutet Personen betragen. dies einen Riickgang der Erwerbsbevolkerung
um 190.000 Personen. Kame Finnland bei der Erwerbsquote auf den nordischen
Stand, so wirde der Rickgang lediglich 20.000 Eine der langeren Lebenszeit
proportionale Verlangerung der Lebensarbeitszeit wirde bis 2050 eine Zunahme der
Erwerbsbevdlkerung um 140.000 Personen erbringen.

Der Einfluss des Bildungsniveaus auf die Beschaftigungslage alterer Menschen ist
offensichtlich. Das zeigt sich u.a. daran, dass der Beschaftigungsgrad von Menschen
mit einer kirzeren Ausbildung nach dem 55. Lebensjahr sehr rasch abnimmt. Die
Beschaftigungsgrade 30- bis 50-jahriger Manner ohne Primarstufenbildung betragen
im Durchschnitt 75 %. Der Beschéaftigungsgrad gleichaltriger Ma&nner mit einem
Hochschulabschluss betragt bis zu 95 %. Bei 60-jahrigen Mannern betragen die
Beschaftigungsgrade je nach Bildungsgrad in ersterer Gruppe 40 % und in letzterer
80 %.

Im europaischen Vergleich schneidet Finnland hinsichtlich der Beschéaftigung alterer
Menschen vor allem dank der hohen Erwerbsquote der Frauen gut ab. Bei den
Méannern liegt Finnland im europaischen Mittelfeld. Die Erwerbsquote &élterer Frauen
liegt im nordischen Mittelwert, bei den alteren Mannern jedoch ist sie im nordischen
Vergleich eindeutig am niedrigsten. Daraus folgt, dass die durchschnittliche
Erwerbsquote niedriger ist als in den anderen nordischen Landern. Der Grad der
Berufstatigkeit von Frauen ist allgemein hoch. Mobglich wird dies u.a. durch
umfassende kommunale Kinderbetreuungsleistungen. Die Kindern haben subjektive
Rechte zu kommunale Kinderbetreuungsplatz . In Praxis 80% von Kindern werden
betreuet in Rahmen dieses Systems.

Frihe Verrentung

In Finnland wurden die Systeme der Erwerbsunfahigkeitsrente und der individuellen
Frihrente ausgenutzt, um altere Arbeitnehmer der Fruhverrentung zuzufithren. Im
Jahre 2005 betrug der Anteil der Erwerbsunfahigkeitsrentner in der Altersgruppe der
60- bis 64-jahrigen 5 bis 10 % und der Anteil der Frihrentner bei den 62- bis 64-
jahrigen 2 bis 3 %.

In Finnland wird sich die Altersstruktur der Erwerbsbevdlkerung (2,4 Millionen
Menschen) bereits in den néchsten Jahren stark verandern. Die Anzahl der 24- bis
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49-jahrigen wird bis 2012 um 150.000 sinken, wéahrend die der 50- bis 60-jahrigen
um 170.000 steigen wird.

In Finnland wurde die Verrentung von Unternehmen lange als Mittel zur Regulierung
des Personalbestands eingesetzt. Dies zeigt sich u.a. am Einfluss der Depression
von Anfang der 1990-er Jahre auf die Verrentungsvorgange. In den Jahren 1990 bis
1996 sank der Anteil der Erwerbsunfahigkeitsrentner unter den alljahrlich verrenteten
45- bis 64-jahrigen von 35 % auf unter 30 %, der Anteil der in eine individuelle
Frihrente Ubergegangenen von 30 % auf 20 %. Parallel zum Rickgang dieser
Anteile fand die Erwerbslosenrente gro3ere Verbreitung. Die Erwerbslosenrente hat
sich in den Depressionsjahren als Friuhverrentungspfad alter werdender
Arbeitnehmer fest etabliert. Von den im Jahre 1996 verrenteten 60- bis 64-jahrigen
trat fast jeder zweite eine Erwerbslosenrente an. Bei den 45- bis 64-jahrigen betrug
der entsprechende Anteil Gber ein Viertel.

Arbeitgeber wie Gewerkschaften forderten aktiv das Ausscheiden der é&lteren
Arbeitnehmer aus dem Berufsleben. Begriindet wurde das mit der Wahrung der
Wettbewerbsfahigkeit und Umstellungen der Produktion. Am starksten war der
Verrentungstrend in der Exportindustrie, es folgten die teilweise vor dem Wettbewerb
geschutzten Industriebranchen wie Landswirtschaft und der Inlandsmarktsektor. Im
offentlichen Sektor wurde weniger haufig auf die Fruhverrentung zurtckgegriffen. Die
Uberleitung der Arbeitnehmer in die Rentenschleife im Gefolge von Umstellungen
der Produktion war so weit verbreitet, dass die vorgezogene Verrentung in den 1990-
er Jahren als spezielles finnisches Modell galt.
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Teil B:

Einschlagige Gesetze und zentrale politische Akteur e

» Rentenpolitische Leitvorgaben und Rentenreform 2005

Die Entwicklung des Beschaftigungsgrades alterer Menschen in Finnland hat
wesentliche Vorbedingungen in rentenpolitischen Beschlissen und Leitvorgaben.
Eine Alterspolitik wird seit den 1990-er Jahren betrieben; zum Tragen kamen damit
Programme zum Berufsleben und Bestrebungen, das Renteneintrittsalter und vor
allem das individuelle Frihverrentungsalter anzuheben. Auf die Erwerbsquote &lterer
Menschen wirkten sich vor allem ,das Zuckerbrot und die Peitsche* des
Rentensystems aus. Friuher hatten die Frihverrentungsmdoglichkeiten einen starken
steuernden Einfluss.

Im Zuge der Rentenreform von 2005 wurde das finnische Erwerbsrentensystem in
vieler Hinsicht gedndert. Rentenanspriche erwirbt man mit der Arbeit im Lebensalter
von 18 bis 68 Jahren, und seit 2005 errechnet sich die Hohe der Rente anhand der
Erwerbseinkiinfte eines jeden Jahres. Das Renteneintrittsalter bei der Altersrente
liegt flexibel zwischen dem 63. und 68. Lebensjahr. Der Arbeitnehmer kann selber
entscheiden, wann er in Rente geht. Die neuen Rentenquotienten betragen 1,5 % im
Alter von 18 bis 52, 1,9 % zwischen 53 und 63 Jahren sowie 4,5 % vom nach dem
63. Lebensjahr erworbenen Einkommen. In Ganzheit kann die Rente uber 60 %
stiegen. Es hangt von Einheitlichkeit von Arbeitsgesichte wie hoch es stiegen kann.
Die beste bezahlte Renten in Rahmen dieses System sind am Ebene der 70 %
gewesen. Die Mdoglichkeit, in eine Erwerbslosenrente einzutreten, besteht fur 58-
jahrige nach einjahriger Erwerbslosigkeit. Ab 2009 wurde ein Lebenszeitktuoeffizient
eingeflhrt, der die kiinftige Rente an die Anderungen der Lebenserwarng anpasst.
Die Auswirkung der Rentenreform von 2005 auf den Renteneintritt wurde im Jahre
2007 mit einem numerischen Simulationsmodell evaluiert. Der Evaluierung zufolge
wurde das durchschnittliche Renteneintrittsalter um ca. 0,7 bis 1,5 Jahre angehoben.
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» Fruhrenten vor der Rentenreform 2005

Vor der Rentenreform von 2005 waren am Fruhrentensystem einzelne Korrekturen
vorgenommen worden. Die Anhebung der unteren Altersgrenze fir den Eintritt in die
Erwerbslosenrente hatte eindeutig die Wirkung, dass die Betroffenen langer im
Arbeitsleben blieben. Die Auswirkungen von Teilzeitrenten und Alternieren am
Arbeitsplatz  (freiwillige Beurlaubung und voribergehende Besetzung des
Arbeitsplatzes durch einen anderen Arbeitnehmer) sind noch nicht exakt erforscht.
Die Fruhrentensysteme und die durch die Depression hervorgerufene hohe
Arbeitslosigkeit erklaren, warum das voraussichtliche Renteneintrittsalter im Zeitraum
1997 bis 2002 bei 60 Jahren verblieb.

An den Fruhrentensystemen wurden in mehreren Phasen Veranderungen
vorgenommen. Im Jahre 1994 wurde das Eintrittsalter fur die individuelle Frihrente
von 55 auf 58 Jahre angehoben. Gleichzeitig wurde angestrebt, das Instrumentarium
von prophylaktischer Gesundheitsversorgung und intensivierter Rehabilitation zu
verbessern und bessere Arbeitsbedingungen zu entwickeln. Studien zufolge
bewirkten diese Lésungen unibersehbar einen Anstieg des Beschaftigungsgrades
der 56- bis 57-jahrigen. Der Beschaftigungsgrad dieser Gruppe stieg im Zeitraum
1995 bis 1998 um Uber 5 Prozentpunkte. Das untere Eintrittsalter in die individuelle
Frihrente wurde 2000 erneut angehoben — von 58 auf 60 Jahre. Eine Verbesserung
des Beschaftigungsgrades der Altersgruppe 58 bis 59 Jahre trat im Zeitraum 2000
bis 2004 ein. Als Kompensation zur Anhebung des Eintrittsalters in die individuelle
Frihrente wird bei Uber 60-jahrigen in der Beschlussfassung uber eine
Erwerbsunfahigkeitsrente die berufliche Komponente der Erwerbsunfahigkeit starker
berticksichtigt als bei jingeren Arbeitnehmern.

Schatzungen zufolge trug die Einfuhrung der Teilzeitrente zur Erh6hung des
Beschaftigungsgrades der 60- bis 64-jahrigen um 2,5 % im Zeitraum 1995 bis 2004
bei.

Das untere Eintrittsalter in eine Erwerbslosenrente wurde 1997 von 53 auf 55 Jahre
angehoben. Die Anhebung wirkte sich positiv auf den Verbleib der 53-jahrigen im
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Arbeitsleben aus. Die Unternehmen hatten die Erwerbslosenrente als Mittel zur
Betriebssanierung genutzt und altere Arbeitnehmer auf dieser Schiene in die
Verrentung abgeschoben.

Die Verringerung des Risikos der Erwerbsunfahigkeit und die Verbesserung des
Gesundheitsstandes der Bevolkerung bewirkten im Zeitraum 1990 bis 2002 einen
Aufschub des Eintritts in die Rente. In den in der Studie Uberpriften Jahren war es
im Allgemeinen erst im Alter von 60 bis 64 mdglich, eine vorgezogene Altersrente
anzutreten. Eine néhere Betrachtung dieser Altersgruppe in Beschaftigung erwies,
dass der Antritt einer vorgezogenen Altersrente genauso haufig war wie der
Ubergang in eine Teilzeitrente oder in die Arbeitslosigkeit.

Nach dem Stand von 2002 zu urteilen waren die Profile der aus dem Erwerbsleben in
eine Erwerbslosenrente (oder in die Arbeitslosigkeit) und in eine volle
Erwerbsunfahigkeitsrente Ubergegangenen Menschen ziemlich gleichartig, wenn
auch bei den ersteren Arbeitsmarktgriinde und bei letzteren gesundheitliche Fakten
eine Rolle spielten. Dies war typisch fir alleinstehende Manner und solche Méanner,
deren Ehepartnerin nicht berufstatig war. Auch frihere Perioden der Arbeitslosigkeit,
ein niedriges Bildungsniveau und ein Wohnsitz in einer dinn besiedelten Region
steigerten das Risiko der Arbeitslosigkeit oder der Erwerbsunfahigkeit.

> Das Berufsleben fordernde Faktoren

Faktoren, die sich auf die Beschaftigung alterer Arbeitnehmer positiv auswirkten,
waren ferner die breit angelegte und hoch entwickelte betriebséarztliche Versorgung
Finnlands, das umfassende Arbeitsschutzsystem, das Gleichberechtigungsgesetz
und die hohe Organisiertheit. Die drei Partner, Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerverbdnde und  Regierung, vereinbarten gemeinsam viele
sozialpolitische Reformen u.a. im Bereich der Rentenpolitik und der Entwicklung des
Arbeitslebens. Aus der Zusammenarbeit gingen u.a. ein alterspolitisches Programm
sowie Programme zur Entwicklung des Arbeitslebens und der Ausdauer am
Arbeitsplatz hervor. Ein zentraler Einflussfaktor waren die Entwicklung und
allgemeine Verbreitung des Strategischen Managements der Humanressourcen
(SHRM) speziell im 6ffentlichen Dienstleistungssektor. Positive Auswirkungen auf die
Entwicklung hatten auch die Verbesserung von Bildungsniveau und Gesundheit. Die
Ausweitung des Begriffs Wohlbefinden am Arbeitsplatz in den psychosozialen
Bereich, die Betonung der Eigenkontrolle tGber das Leben sowie die verstarkte
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Forderung des Wohlbefindens am Arbeitsplatz wirkten sich in der gleichen Richtung
aus.

Der Vertrag von Lissabon enthalt eine Beschéaftigungs-Zielvorgabe von 70 % und
sieht insbesondere eine Erhéhung des Beschéftigungsgrades élterer Frauen vor. Die
Uber 50-jahrigen werden also als eine immer groRere Arbeitskraftereserve
angesehen. Gleichzeitig treten die gesamte Lebensarbeitszeit erfassende Strategien
in den Vordergrund, die die Beschaftigungsfahigkeit in allen Lebensphasen
gewahrleisten sollen. Der Europdaische Sozialfonds (ESF) finanziert Vorhaben zur
Unterstitzung dieser Bestrebungen. Die Rentenstrategien und regionalen
Beschaftigungsplane gelten als hierzu geeignete Mittel. Weitere probate Mittel, ein
langeres Verbleiben im Arbeitsleben zu erreichen, sind die Verbesserung der
Bildungsmaoglichkeiten fur Menschen aller Altersgruppen sowie die Entwicklung der
Arbeitsbedingungen. Als wichtiges Element gilt auch die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie in allen Phasen der Berufskarriere. Im strategischen Personalmanagement
kommt es darauf an, altere Arbeitnehmer nicht vordergrindig als gesonderte Gruppe
einzustufen. Die Europédische Kommission unterstlitzt speziell Programme, die auf
eine tiefgreifende Einstellungsveranderung und eine Ausschopfung des
Kompetenzpotenzials aller Altersgruppen abzielen.

Der Ausschuss der Regionen (AdR) betonte 2004 die Forderung des aktiven Alterns.
Finnland war bestrebt, diese Leitlinien umzusetzen. Bei der Anhebung des
Beschaftigungsanteils von Frauen hat Finnland gute Fortschritte gemacht.

Der in Finnland fihrende Erforscher und Forderer der Alterspolitik ist Direktor Juhani
llImarinen vom Finnischen Institut fir Arbeitsmedizin (Tyo6terveyslaitos). Er setzte das
alterspolitische Management bereits Anfang der 1980-er Jahre in Gang. Sein
Hauptwerk Pitkdaa uraa!, lkaantyminen ja tydelaman laatu Euroopassa (Lange
Karriere! Altern und Qualitat des Berufslebens in Europa. 2006) ist auch in englischer
Ubersetzung verfiigbar. In diesem Buch wird die praktische Umsetzung des
Altersmanagements im Betrieb und als Teil des strategischen Vorgehens
thematisiert. Neben Visionen wird den Vorgesetzten ein Modell angeboten, mit dem
altere Arbeitnehmer angeleitet sowie flr sie eine langere und besser funktionierende
Karriere geplant werden konnen. Es enthalt praktische Beispiele zum
Altersmanagement in Betrieben. Ferner bietet es ein einzigartiges Vergleichsmaterial
zur Situation alternder Arbeitnehmer in Finnland und anderen EU-Landern. Laut der
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Definition von Juhani limarinen bedeutet Altersmanagement, dass das Alter und die
damit zusammenhangenden Faktoren im Alltagsmanagement und der
Arbeitsorganisation so beriicksichtigt werden missen, dass jeder Beschéftigte sich
als Arbeitnehmer geachtet und geschatzt fuhlt.

Besondere Herausforderungen fur das Altersmanagement erblickt er im Erfordernis,
den alternden Arbeitnehmer als Individuum zu Dberiicksichtigen sowie in
Einstellungen und Haltungen und in Faktoren, die mit dem Selbstbild des alternden
Arbeitnehmers zusammenhangen. Dabei geht es um Fragen zur Gesundheit,
Kompetenz und zum Wohlbefinden. Zu den Leistungsdefiziten alternder Menschen
stellt man sich anders als zu denen von jungen Menschen. Sie gelten als
altersbedingt, wahrend bei jungen Menschen auf Zufallsfaktoren verwiesen wird. Das
Problem ist jedoch, dass das Altern und das Uberschreiten eines bestimmten Alters
als Defizit gesehen werden. Als zentraler Akteur der Alterspolitik hat das Finnische
Institut far Arbeitsmedizin auch alterspolitische Programme durchgefuhrt.

» Gewunschter Ruhestandszeitpunkt

In der finnischen Strategie zur Verlangerung der Lebensarbeitszeit wurde das
Bestreben betont, durch Entwicklung der allgemeinen Einstellungen und des
Wohlbefindens am Arbeitsplatz auf die Entscheidung der Arbeitnehmer, wann sie in
den Ruhestand gehen mdchten, einzuwirken. Parallel dazu wurde angestrebt, die
Lebensarbeitszeit durch Schaffung zusatzlicher Anreize fir eine spatere Verrentung
zu verlangern.

Die Bereitschaft alterer Arbeitnehmer, ihre Lebensarbeitszeit zu verlangern, hangt
neben der Entlohnung von vielen individuellen Faktoren ab, darunter Gesundheit,
Sinngehalt der Arbeit und Betriebsklima sowie Wertschatzung von Freizeit und
Haushaltsarbeit. Die Voll- und Teilzeit-Rentensysteme schaffen fur altere Menschen
zusatzliche Moglichkeiten, ihre Arbeitsleistung individuell anzupassen. Eine
ausreichend gute Gesundheit ist Grundvoraussetzung flr das Verbleiben im Beruf.
Sowohl objektive als auch subjektive Indikatoren zeigen, dass die Gesundheit und
Leistungsfahigkeit der alteren Bevolkerung im Erwerbsalter sich in den letzten Jahren
verbessert haben. Je hoher das Bildungsniveau, desto wahrscheinlicher eine langere
Lebensarbeitszeit.
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In Finnland ist das Bildungsniveau alterer Menschen im Erwerbsalter in den letzten
10 bis 15 Jahren betrachtlich angestiegen. Viele altere Arbeitnehmer mdéchten ihre
Arbeitsstundenzahl reduzieren und auf Teilzeitarbeit umstellen. Die Alternative der
Arbeitszeitanpassung bietet alteren Arbeithehmern mehr Méglichkeiten und Anreize,
im Erwerbsleben zu bleiben. Einer Umfrage zufolge beabsichtigt ein Viertel der tber
45-jahrigen Arbeitnehmer, mindestens bis zum 64. Lebensjahr bzw. Uber die
Untergrenze des Altersrenten-Eintrittsalters hinaus zu arbeiten. Nach Erreichen des
Rentenalters weiterzuarbeiten hat jedoch nach Meinung der meisten u.a. zur
Voraussetzung, dass das Fortbestehen des derzeitigen Arbeitsverhaltnisses sicher
sei, ein besseres Rehabilitationsangebot und gute Mdoglichkeiten der Einflussnahme
auf die eigene Arbeit geschaffen sowie die Arbeitsbelastung und Hektik abgebaut
wirden. Als wichtig wird auch eine positive Einstellung des Arbeitgebers zur
langeren Lebensarbeitszeit angesehen. Arbeitsverdrossenheit, nachlassende
Arbeitsfahigkeit, Freizeithobbys und Verrentung des Ehepartners oder der
Ehepartnerin sind Faktoren, die den Wunsch nach dem Ubergang in den Ruhestand
verstarken. Auch betriebliche Zusatzrenten wirken auf eine friihere Verrentung hin.
Je junger die Altersgruppe, desto friher tritt nach eigener Einschatzung der
Betroffenen die Verrentung ein (2005). Die Unterstitzung von Management und
Kollegen hat ebenfalls Einfluss auf die Absicht, in Rente zu gehen oder im Beruf zu
bleiben. In den Betrieben, in denen der Arbeitgeber ein Weiterarbeiten nicht
unterstitzt, sind die Verrentungswinsche am starksten ausgepragt. In den
Unternehmen und Betrieben, in denen das Weiterarbeiten alterer Arbeitnehmer in
keiner Weise unterstitzt wurde, zeigten selbst spezielle Anreize — im Vergleich zu
Betrieben mit Forderung des Weiterarbeitens — nur wenig Wirkung. In Unternehmen
mit Uber 500 Beschéftigten sind die Arbeitnehmer eher gewillt, mit 63 oder friher in
den Ruhestand zu treten, als in kleinen Betrieben mit weniger als zehn Mitarbeitern.

Eine Betriebsklimastudie (2004) klarte durch Befragung, welche Dinge die
Arbeitnehmer als wichtig fur ein mdoglichst langes Verbleiben im Erwerbsleben
ansehen.

Als wichtigste Voraussetzung erwies sich das sichere Fortbestehen des derzeitigen
Arbeitsplatzes. An zweiter Stelle folgten die Entwicklung der
Rehabilitationsméglichkeiten und der betriebsarztlichen Versorgung sowie
Lohnerhdhung. Nur knapp 13% der Befragten hielten  bessere
Fortbildungsmaoglichkeiten fur ,besonders wichtig®.

Einer neueren Studie zufolge urteilen die Arbeitgeber, dass die meisten
Arbeitnehmer in etwa jedem zweiten Betrieb auf Wunsch bis zum 65. Lebensjahr
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arbeiten kdnnten, bis zum 68. Lebensjahr jedoch nur in jedem funften Betrieb. Nach
Auffassung der Arbeitgeber bestehen fir eine langere Lebensarbeitszeit mehr
Moglichkeiten als entsprechende Wiinsche bei den Beschaftigten. Von den éltesten
Arbeitnehmern beabsichtigt etwa ein Viertel, bis zum 65., und nur rund 2 %, bis zum
68. Lebensjahr zu arbeiten. Etwa die Halfte der Betriebe konnte in Zukunft mehr
Arbeitnehmer Uber 55 beschéftigen als derzeit. Die Mdglichkeiten zur Beschaftigung
dieser Altersgruppe werden im Kommunalsektor leicht besser eingeschatzt als in
anderen Sektoren. Auf die Auffassungen der Arbeitgeber wirkt sich der
Arbeitskraftebedarf aus. In den n&chsten Jahren beabsichtigt etwa jeder vierte
Betrieb, zusatzliche

Arbeitskréfte einzustellen. Das Arbeiten bis zum Erreichen des Regelrentenalters
wird in zwei von drei Betrieben zumindest teilweise unterstitzt. Starke Unterstitzung
bietet gut ein Zehntel der Betriebe, wobei der offentliche Sektor hierin den privaten
Sektor tberfligelt.

Die Arbeitnehmer waren bis vor kurzem der Auffassung, dass das Anrecht auf eine
Jruhe” Rente ein verbrieftes Arbeitnehmerrecht sei. Die Gewerkschaften haben
gleichwohl die Rentenreformen der letzten Jahre, die auf eine ,spéatere” Verrentung
abzielten, aktiv mitgetragen.

» Altersdiskriminierung

Die Altersdiskriminierung kommt in mindestens viererlei Hinsicht zum Vorschein: bei
der Einstellung, beim Zugang zur Fortbildung, bei den Karrierechancen und in der
Wertschatzung Alterer. Sowohl Vorgesetzte als auch Kollegen diskriminieren altere
Arbeitnehmer.

Das Gesetz verbietet die Altersdiskriminierung in Betrieben. Im Berufsalltag ist die
Altersdiskriminierung dennoch eine Tatsache, die sich auf die Ruhestandsabsichten
auswirkt. In Finnland enthalten die Tarifvertrage keine
Antidiskriminierungsvorschriften; auch sind die Vertrage an sich nicht
diskriminierend. Die Gleichbehandlung soll durch Gleichstellungsplane der Betriebe
gefordert werden. Das Management der Humanressourcen hat die Berufskarriere
alterer Arbeitnehmer verlangert. In der Umsetzung des Managements der
Humanressourcen ist der offentliche Sektor fihrend; mit Uber 45 Jahren war das
Durchschnittsalter der Belegschaften dort im Jahre 2006 denn auch am héchsten.
Laut einer um die Jahrtausendwende durchgefuhrten Studie hat jeder Zehnte bei der

Einstellung, bei der Organisation der Arbeit und verschiedenen Umstellungen im
Beruf Altersdiskriminierung erlebt. Die Situationen, anlasslich derer die
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Befragten von selbst erlebter Altersdiskriminierung berichteten, waren Phasen kurz
vor der Verrentung, Konfrontationen am Arbeitsplatz und Attitiiden des Arbeitsteams.
Laut Eurobarometer (2006) meinen in Finnland 49 %, in Europa 46 % sowie in
Déanemark und Schweden 36 % der Befragten, dass Altersdiskriminierung vorkommt.
Die alteren finnischen Frauen haben eine gewisse Altersdiskriminierung zunehmend
im Zeitraum 1996 bis 2000 erlebt, und dies trotz des gleichzeitig angelaufenen
Altersprogramms.

Die Ergebnisse, die das Personal von Betrieben der Metallindustrie und des
Einzelhandels betrafen, zeigten, dass bei der Einschatzung der Arbeitsleistung zwei
Dimensionen unterschieden werden konnten — die Qualitat der Arbeitsleistung und
die Kooperationsfahigkeiten. Unter den Mitarbeitern von Betrieben der Metallindustrie
und des Einzelhandels kursierten stereotype Vorstellungen von der Arbeitsleistung
alterer Arbeitnehmer. Die festgestellten altersbezogenen Stereotype waren fir alle
alteren Menschen positiv und betrafen sowohl die Qualitat ihrer Arbeitsleistung als
auch die fur die kollegiale Zusammenarbeit erforderliche soziale Kompetenz bzw.
Kooperationsfahigkeit. Die Dimension der Qualitat der Arbeitsleistung enthielt auch
die Effizienz der Arbeit, die als Einzelkriterium bei alteren Arbeitnehmern als im
Vergleich zu jungeren schlechter eingestuft wurde. Der Stellenwert der
Arbeitseffizienz war innerhalb dieser Dimension jedoch so niedrig, dass dieses
Altersstereotyp fir die alteren Arbeitnehmer positiv war. Die Altersstereotype der
Metallindustrie und des Einzelhandels hatten die gleiche Intensitat, weshalb sich
keine Branche bei der Beurteilung der Arbeitsleistung alterer Arbeitnehmer im
Branchenvergleich als negativer oder positiver erwies.

An den Arbeitsplatzen scheint die Altersdiskriminierung abgenommen zu haben, im
Neueinstellungsverfahren dagegen kommt sie noch haufig vor. Die Einstellungen der
Arbeitgeber zur Beschaftigung alterer Arbeitnehmer und zur Unterstitzung einer
langeren Lebensarbeitszeit wurden durch eine Befragung geklart. Die Ergebnisse
besagen, dass nur gut ein Viertel der Arbeitgeber meint, in Zukunft mehr Gber 55-
jahrige Arbeitnehmer als heute beschéaftigen zu konnen. Ungefahr ebenso viele
Arbeitgeber schatzen, dass es in den meisten Arbeitsfeldern mdglich sei, bis zum 65.
Lebensjahr zu arbeiten. Nur etwa jedes zehnte Unternehmen schéatzt, dass bis zu 68
Jahre alte Mitarbeiter in den meisten Arbeitsfeldern einsetzbar seien, und ist in
Zukunft bereit, bereits eine Altersrente beziehende Arbeitnehmer fest anzustellen.
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Eine um die Jahrtausendwende angefertigte Studie zum Neueinstellungsverhalten
kleiner und mittlerer Unternehmen ergab, dass die Neueinstellungen nach eigenen
Einschéatzungen des Managements altersneutral erfolgten, ein hohes oder
jugendliches Alter jedoch als Plus oder Minus von Bedeutung war. Alteren wurden
die Attribute ,erfahren, loyal gegeniber dem Arbeitgeber, erschépft und
arbeitsunwillig“ zugeschrieben. Jedenfalls waren in den letzten Einstellungsrunden
am meisten 26- bis 45-jdhrige eingestellt worden. Niemand hatte tber 55-jahrige
Bewerber eingestellt. Die Ergebnisse der Studie wurden dahingehend interpretiert,
dass bei Erfullung der Kompetenz- und der anderen Kriterien das Alter in Jahren
seinen Stellenwert verlor. Gleichzeitig wird aber auch angemerkt, dass der
Altersdiskriminierung  gleichzusetzende Erscheinungen wie Kategorisierung,
Normung und Typisierung nach dem Alter schwer wahrzunehmen seien, da sie so
weit verbreitet seien. Die Grenzschwelle der Anstellung scheint sich bei 55 Jahren
einzupendeln, was auch mit den damaligen institutionellen Altersgrenzen von
Teilzeitrente und Rentenschleife, die bei 56 und 55 Jahren lagen, zusammenhangt.

» Arbeitsmarktpraktiken und Gleichstellung der Geschl echter

Die Erwerbsquote von Frauen ist in Finnland hoch. Das Bildungsniveau von Frauen
ist angestiegen, in den hochsten Bildungsstufen sind Frauen Uberreprasentiert. Das
Anfangsgehalt von Frauen ist 20 % niedriger als das von Mannern. Laut
Gleichstellungsgesetz und Tarifvertragen gilt ,gleiche Entlohnung fir die gleiche
Arbeit*. Der Unterschied erklart sich hauptsachlich damit, dass es gesonderte
Arbeiten und Arbeitsfelder fur Frauen und Manner gibt. Mit Gleichstellungspléanen
werden die gleichwertige Behandlung und Lohnentwicklung der Geschlechter im
Berufsleben sichergestellt. Die Arbeitsfahigkeit alterer Frauen nimmt starker ab als
bei Mannern. Dies deutet auf je nach Geschlecht unterschiedliche
Arbeitsbelastungen hin. In fihrenden Positionen sind Frauen unterreprasentiert. In
Umfragen zum Betriebsklima, die bereits seit 30 Jahren gemacht werden, erwahnen
nur rund zwei Prozent der Befragten geschlechtsbedingte Diskriminierung. Manner
und Frauen gehen in etwa im gleichen Alter in Rente.

» Migration
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Die Schwerpunkte der finnischen Immigrationspolitik haben sich in den letzten 50
Jahren verlagert. In den 1960-er Jahren herrschte die Auswanderung vor, in den
1980-er Jahren ging es vor allem um die humanitare Aufnahme von Flichtlingen, in
den 1990-er Jahren um eine kontrollierende, genehmigungsorientierte
Auslanderpolitik und seit etwa 2000 um die Immigration als Bestandteil der Arbeits-
und Gewerbepolitik (2008). Der Anteil der Bevolkerung mit auslandischem
Hintergrund wachst rasch. Ende 2007 hatten 133.430 Auslander (knapp 2,5 % der
Gesamtbevdlkerung) einen festen Wohnsitz in Finnland und alljahrlich zogen ca.
17.000 Auslander zu. In 2007 wohnten ca. 40.000 Personen vorlaufig in Finnland.
Die grof3ten Nationalitdtengruppen mit Immigrationshintergrund waren in 2007
Russen (26.211), Esten (20.006), Schweden (8349), Somalier (4852) und Chinesen
(3978).

Finnland ist das nordische Land mit der niedrigsten Immigrationsrate. Der alljahrliche
Immigrationsiberschuss Finnlands wird auf 7500 Personen geschatzt. Bei
Nichtbertucksichtigung der Einbirgerungen wird die Anzahl der auslandischen
Bevolkerung bis 2010 auf 160.000 und bei Berlcksichtigung der im Ausland
Geborenen auf Gber 200.000 anwachsen. Der Anteil auslandischer Arbeitskrafte an
der gesamten Erwerbsbevélkerung betragt ca. 3 %. Wegen des Alterns der
Bevolkerung wird die Erwerbsbevolkerung ab 2010 abnehmen. Dies hat zu einer
verstarkten Diskussion Uber die Berechtigung der Immigration mit dem Ziel, Arbeit zu
finden, gefuhrt.

Seit 2000 sind aus dem Ausland alljahrlich weit Gber 20.000 Menschen nach
Finnland gezogen. Im Jahre 2007 stieg die Bruttozahl der Immigration auf 26.000
Personen. Etwa zwei Drittel der Immigranten stammen aus Europa. Von den
Immigranten ist ein betrachtlicher Anteil bzw. rund ein Drittel finnischer Herkunft.
Finnische Rickwanderer kommen insbesondere aus Schweden. In einem Bericht
des Arbeitsministeriums aus 2003 wird festgestellt, dass hinsichtlich der Probleme
infolge der demographischen Entwicklung die Migration zwar nicht die alleinige
Losung sein kbnne, aber doch ein zentrales Element darstelle. Anfang des
Jahrtausends war in Finnland eine Strategie zur Arbeitsmigration erarbeitet worden.
Die Arbeitsadministration Uberprifte auch gesondert die Moglichkeiten zur
Anwerbung von Arbeitskraften auf3erhalb der EU. In den TV-Nachrichten vom
17.02.2009 wurde gemeldet, dass im vergangenen Jahr 6800 Immigranten eine
Arbeitserlaubnis beantragten und knapp 1000 Antradge abgelehnt wurden.
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» Berufliche Flexibilitdtsspannen

In Finnland ist die strukturelle und quantitative Flexibilitdt der Arbeitskrafte je nach
der schwankenden Nachfrage nach Arbeitskraften grof3. Der Kindigungsschutz ist
relativ schwach und bildet fur die Arbeitgeber kein Hindernis, wenn es um die
Anpassung an eine veranderte Konjunkturlage geht. In gleicher Weise war die
funktionelle Flexibilitat bei organisatorischen Umstellungen im Berufsleben grol3.
Diese funktionellen Anderungen betrafen alle Branchen und Teile der Arbeitsablaufe.
Die Gewerkschaften trugen die Umstellungen aktiv mit.

Die beruflichen Flexibilitditsspannen umfassen ein breites Spektrum flexibler
Arrangements zur Organisation der Arbeit und zu den Tarifbedingungen. Von den
Lohnempfangern arbeiten 40 % zeitweise zu Hause, auf Dienstreisen, bei Kunden
oder in einer anderen Betriebsstétte ihrer Arbeitsorganisation. Ein Viertel arbeitet zu
Hause und 4 % machen Telearbeit. Etwa vier Flnftel der Angestellten und ein Drittel
der gewerblichen Arbeitnehmer arbeiten in Gleitzeit. Auch Systeme mit
Arbeitszeitkonten sind weit verbreitet. Die Arbeitszeit richtet sich flexibel nach den
Erfordernissen von Arbeit und Arbeitgeber, doch gibt es im Gegenzug auch
Flexibilitat je nach den Arbeitszeiterfordernissen der Beschéftigten. Etwa die Halfte
der Angestellten und fast 40 % der gewerblichen Arbeitnehmer erhalten eine an das
Ergebnis gebundene Vergitung.
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Tell C:

Situation je nach Branche und Unternehmen

» Entwicklung der Anforderungen an die fachliche Komp etenz und der
Belastung im Berufsleben

Die qualitativen und quantitativen Anderungen der Arbeit erfordern von den &lteren
Arbeitnehmern im Vergleich zu friher bessere geistige Kraftreserven, Flexibilitat und
kontinuierliches lebensbegleitendes Lernen. Das Bildungsniveau der alternden
Bevolkerung liegt in Finnland wesentlich unter dem von jiingeren Altersgruppen. In
der Altersgruppe der 45- bis 54-jahrigen haben zwei Drittel, von den 55- bis 64-
jahrigen die Halfte eine auf die Primarstufe folgende Ausbildung. Bei den unter 44-
jahrigen betragt der entsprechende Anteil bereits ca. drei Viertel.

In einer vom Finnischen Institut fir Arbeitsmedizin (Tyo6terveyslaitos) im Jahre 2000
durchgefuhrten Befragung bezeichneten 35 % ihre Arbeit als psychisch und 25 % als
physisch ,ziemlich oder sehr anstrengend”. Ein Teil der Branchen, etwa Bildung,
Gesundheits- und Sozialdienste sowie Finanzen, kann eindeutig den psychisch
belastenden Berufsfeldern zugeordnet werden. In der Baubranche sowie in der Land-
und Forstwirtschaft wiederum ist die physische Belastung hoch. Sowohl die

Gefordert aus Mitteln des HMWVL und der Européischen Union — Européische Sozialfonds 2 1

) . w :
QuaIiﬁzicrungsn‘r'r'cnsivc
EUROPAISCHE UNION des hessischen Wisischaftsminisceriums -
Europalscher Sozialionds ™™ Frearamme sur berufiichen Bidung




lomwen arbeeilon gestalben

DGE BILDUNGSWERK HESSEN BV

psychische als auch die physische Belastung waren in der Hotel- und Baubranche
hoch. Einer 2003 durchgefiihrten Studie zufolge hatten die psychische Belastung und
die Hektik gegentber der friiheren Studie nur wenig abgenommen, doch hatte sich
das Betriebsklima insbesondere in staatlichen und kommunalen Firmen trotzdem
verbessert. Von den Lohnempfangern in privaten Branchen empfinden 53 % ihre
Arbeit als psychisch schwer. 31 % beurteilten ihre Arbeit als physisch anstrengend.
Im offentlichen Sektor war die Einstufung der Arbeit als psychisch schwer mit 73 %
sehr weit verbreitet.

Symptome wie Gleichguiltigkeit, Ermidung, Schlafstorungen und Angespanntheit
haben stark zugenommen. Mehr Befragte als friiher stellen den Sinn der Arbeit
Uberhaupt in Frage. Dies ist zugleich ein Hinweis auf die Bedeutung der
Organisierung der Arbeit fur die Ausdauer am Arbeitsplatz und das langere
Verbleiben im Berufsleben. Auch krankheitsbedingte Fehlzeiten haben in den
Betrieben zugenommen. Trotz einer leicht positiven Entwicklung sind Hektik,
verschéarfte Ergebnisvorgaben und ein harterer Wettbewerb fur das finnische
Berufsleben kennzeichnende Charakteristika.

» Gesundheit und Leistungsfahigkeit

Die Gesundheit ist der Einzelfaktor, der sich am starksten auf die Bereitschaft zum
Weiterarbeiten auswirkt. Wer sich gesund fuhlt, hat das grof3te Interesse daran, im
Berufsleben zu bleiben. Auch qualitative Faktoren des Berufslebens wie etwa ein
gutes Betriebsklima und fur gut befundene Vorgesetztenarbeit fordern diese
Bereitschaft.

In einer Follow-up-Studie lUber altere kommunale Arbeitnehmer war ein
Arbeitsfahigkeitsindex entwickelt worden, der in der betriebsarztlichen Versorgung
und in wissenschaftlichen Untersuchungen auch auf3erhalb Finnlands sehr viel
angewandt wird.

Die Arbeitnehmer beurteilen ihre Arbeitsfahigkeit als relativ gut. Der nach dem
Arbeitsfahigkeitsindex ermittelte durchschnittliche Punktwert aller Arbeitnehmer
betragt 7,5 und der Median 8 (Maximalwert 10). In der Untersuchung Terveys 2000
(Gesundheit 2000) lag der Punktwert fir 55- bis 64-jahrige bei 8,0. Die
Arbeitsfahigkeit der Berufstatigen wurde nach einem Arbeitsfahigkeitsindex, den das
Finnische Institut flr Arbeitsmedizin (Tyo6terveyslaitos) fur eine Studie im Jahre 2004
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erarbeitet hatte, beurteilt. Der Untersuchung zufolge erblickten die Arbeitnehmer im
Niveau ihrer eigenen Arbeitsfahigkeit je nach den psychischen oder koérperlichen
Anforderungen keinen Unterschied. Die Unterschiede in der Arbeitsfahigkeit je nach
Branche zeigten keine grof3e Variation. Das gleiche gilt fir die Unterschiede in der
Arbeitsfahigkeit von Mannern und Frauen.

In den einzelnen Berufsgruppen wichen die Einschatzungen von Mannern und
Frauen praktisch gar nicht voneinander ab. Die Bedeutung des Alters zeigt sich in
der Selbstbeurteilung: In der Gruppe der unter 25-jahrigen und der 25- bis 34-
jahrigen stuften zwei Drittel ihre Arbeitsfahigkeit als ,sehr gut® ein, bei den tber 54-
jahrigen nur ein knappes Viertel. In allen Altersgruppen wurde die eigene
Arbeitsfahigkeit nach der psychischen Dimension schlechter beurteilt als nach der
korperlichen Dimension. 94 % urteilten, dass sie mit ziemlicher Sicherheit auch nach
zwei Jahren noch in ihrem heutigen Beruf arbeiten wirden. Von den Arbeitnehmern
hatten rund 40 % wahrend des vergangenen Jahres keine krankheitsbedingten
Fehlzeiten gehabt. Die entsprechende Zahl bei Unternehmern betrug tiber 50 %. Die
Arbeit als sinnvoll zu erleben, gute Vorgesetztenarbeit, die Kollegen und die
Moglichkeit, Uber die eigene Arbeit mitzubestimmen, waren wichtige Teilfaktoren fr
das Verbleiben im Beruf. Die Mdglichkeit, Uber die eigene Arbeit mitzubestimmen,
hielten die Befragten fur wichtiger als flexible Arbeitszeiten, die allerdings auch als
relativ wichtig angesehen wurden. Die Erh6hung der Flexibilitat der Arbeitszeiten
wird besonders vom Standpunkt des Verbleibens lber 44-jahriger Manner im
Arbeitsleben als wichtig angesehen (2003). Bei den Uber 58-jahrigen Mannern war
mit 65 % der Anteil derjenigen, die flexible Arbeitszeiten als einen fir das Verbleiben
im Berufsleben wichtigen Faktor ansehen, kleiner als bei den Frauen (76 %) dieser
Altersgruppe.

In einer Untersuchung zur Leistungswandlung wurden 67 % der Finnen der
Kategorie der Gesunden und 18% der Kategorie der Kranken ohne
Einschrankungen der Arbeitsfahigkeit zugeordnet. Der dritten Kategorie mit dem
grofdten Leistungsdefizit wurden 2003 15 % zugeordnet. Manner waren in der
Kategorie der Gesunden starker vertreten als Frauen, Frauen wiederum starker in
der Kategorie der Kranken ohne Einschrankungen der Arbeitsfahigkeit. In der
Kategorie mit dem gro3ten Leistungsdefizit waren gleichermal3en Frauen und
Manner vertreten. Fir leistungsgewandelte Menschen besteht die Moglichkeit zur
Rehabilitation mit dem Ziel, die krankheits- oder behinderungsbedingten Nachteile
auszugleichen, sowie zur beruflichen Forderung. Rehabilitation wirde man eigentlich
gerne mehr einsetzen als bisher. Die staatliche Sozialversicherungsanstalt (Kela)
betreibt Rehabilitation, doch setzt sich das nicht in ein am Arbeitsmarkt sichtbares
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Wachstum des Anteils rehabilitierter Arbeitnehmer um. In der Follow-up-
Untersuchung wird daher ein an das Altern gebundener, rehabilitationsunabhangiger
Trend zum Ausstieg aus dem Berufsleben festgestellt.

Die Arbeitsfahigkeit der alteren Bevolkerung hat sich in den letzten zwei Jahrzehnten
verbessert. Dies zeigt sich am Anteil der Erwerbsunfahigkeitsrenten. Eine
Erwerbsunfahigkeitsrente bezogen im Jahre 1980 altersbereinigt 37 % der 55- bis
64-jahrigen Manner. Noch 2000 lag der entsprechende Anteil bei 27 Prozent. Bei den
Frauen zeigte sich der gleiche Trend, wenn auch weniger ausgepragt. Auch in der
subjektiven Eigeneinschatzung ihrer Gesundheit geben die Menschen bessere
Beurteilungen. Waren 1980 von den 55- bis 64-jahrigen Mannern nach eigener
Einschéatzung 54 % in ihrer Arbeitsfahigkeit eingeschrankt, so waren es im Jahre
2000 nur noch 45 %.

» Fort- und Weiterbildung

In der Bildung und Ausbildung junger Menschen hat Finnland in Europa eine
Spitzenposition erreicht. Einen Abschluss der Tertiarstufe bzw. Hochschulabschluss
haben von den 25- bis 64-jahrigen in Finnland Gber 30 %, im Ubrigen Europa jedoch
unter 30 %. Im internationalen Vergleich liegen nur Kanada und die USA vor
Finnland, Japan liegt gleichauf. Nationale Zielvorgabe ist ein Bildungsstand, bei dem
50 % der Bevdlkerung einen Hochschulabschluss haben.  Einen Abschluss
zumindest der Sekundarstufe haben 87,6 % der 25- bis 34-jahrigen.

Laut einer Erhebung des finnischen Statistischen Zentralamts aus 2006 ist die
Beteiligungsrate an der Erwachsenenbildung unter den 18- bis 64-jahrigen von 32 %
im Jahre 1980 auf 54 % in 2000 stetig angestiegen. Im Jahre 2006 zeigte sich mit
einer Beteiligungsrate von 52 % zum ersten Mal ein leichter Rickgang. Die
Beteiligungsrate der 55- bis 64-jahrigen stieg von 15 % in 1980 auf 37 % in 2006.

Im Jahre 2006 beurteilten die Menschen die Anforderungen des Berufslebens
gegeniber 2000 als geringfugig leichter. Im Laufe von sechs Jahren hatten sich die
Moglichkeiten, eine vom Arbeitgeber finanzierte berufliche Schulung zu erhalten,
verbessert. Den Nutzen der Schulung erblickten die Befragten zunachst einmal in der
Wissensvermittlung, dann in der Vorbereitung auf anspruchsvolle Arbeitsaufgaben,
der Motivationssteigerung und der Foérderung des Selbstvertrauens. Am wenigsten
Nutzen erbrachte die Schulung bei der Ubernahme neuer Arbeitsaufgaben. Im Jahre
2006 beteiligten sich von den 55- bis 64-jahrigen 40 % an der beruflichen
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Erwachsenenbildung, von den 18- bis 64-jahrigen 51 %. Die Beteiligung der &lteren
Altersgruppe war von 27 % in 1990 auf 40 % in 2006 angewachsen.

An Personalschulungen beteiligten sich in 2006 von den 18- bis 64-jahrigen
Arbeitnehmern 57 % und von den 55- bis 64-jahrigen 52 %. Einen Schulungsbedarf
Im Zusammenhang mit Arbeit und Beruf spiurten nach eigener Aussage 43 % aller
Arbeitnehmer und 25 % der 55- bis 64-jahrigen.

In den Vergleichsjahren seit 2000 war die Fihrungs- und Vorgesetztenschulung
betrachtlich ausgebaut worden. An nachster Stelle kamen Schulung des
Pflegesektors, Teckniks, Produktions- und andere Kurse. Abgesehen von den Uber
55-jahrigen hatten die Menschen im Ausbildungs- und Erwerbsalter im Jahre 2006
gute Kenntnisse in mindestens einer Fremdsprache. Die Sprachkenntnisse der
Menschen im Erwerbsalter betreffen hauptséchlich Englisch und Schwedisch. Im
Vergleich zu 2000 hat sich der Bedarf an EDV-Schulungen unter den Menschen im
Erwerbsalter spurbar verringert.

Von den Arbeitnehmern beteiligten sich 58% an der beruflichen
Erwachsenenbildung. Hochschulabsolventen und Arbeithehmer im &ffentlichen
Sektor beteiligen sich haufiger als andere. Gruppen, die sich ebenfalls etwas starker
an der beruflichen Erwachsenenbildung beteiligen, sind Frauen, 25- bis 54-jahrige,
Angestellte und Bewohner stadtischer Siedlungen.

Abb. 1. Beteiligung an der beruflichen Erwachsenenbildung je nach Bildungsgrad im
Jahre 2006 (18- bis 64-jahrige Arbeitnehmer).

Quelle: Aikuiskoulutustutkimus 2006. Tilastokeskus.
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ML FELT

Teil D:

Konkrete alterspolitische Aktionen auf nationaler, regionaler und
betrieblicher Ebene

In allen nordischen Landern wurden alterspolitische Programme aufgelegt. Die
finnischen Programme zur Entwicklung der Welt der Arbeit:

1.

2.

Nationales Altersprogramm, 1998 — 2002

Ausdauer am Arbeitsplatz, Arbeitsministerium (TM), 2000 — 2003

3. Ausdauerprogramm KESTO, Institut fir Arbeitsmedizin (Tyo6terveyslaitos,
TTL), 2004 — 2007
4. Programm zur beruflichen Qualifikationssteigerung NOSTE,
Unterrichtsministerium (OPM), 2003 — 2007
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5. Programm zur Entwicklung des Arbeitslebens (TYKES), Arbeitsministerium
(TM), 1996 - 1999, 2000 - 2003 und 2004 - 2009

6. Programm des Ministeriums fir Soziales und Gesundheit ,Zuriick ins
Arbeitsleben” (VETO), Ministerium fur Soziales und Gesundheit (STM), 2003 —
2007

7. Forderung des Wohlbefindens am Arbeitsplatz staatlicher Stellen (KAIKU),
2002 - 2004

Das erste alterspolitische Programm FinnAge fuhrte das Finnische Institut far
Arbeitsmedizin 1990 - 1996 durch. Es zielte auf die Verbesserung der
Arbeitsfahigkeit alternder Arbeitnehmer und ihres Wohlbefindens am Arbeitsplatz ab;
hierzu sollten Forschung, breite Informierung Uber bewahrte Verfahrensweisen und
Vernetzung von Unternehmen und Verbanden dienen. Auf der Grundlage dieser
Vorarbeit wurde ein Ausschuss (IKOMI 1996) mit dem Auftrag, die Voraussetzungen
zur Beschaftigung alterer Arbeitnehmer zu erkunden, eingesetzt. Der Ausschuss
vertffentlichte 1997 ein Nationales Altersprogramm fir die Jahre 1998 — 2002.

1. Ziel des Nationalen Altersprogramms  war es, den Verbleib und die Ausdauer
der alternden und Alteren Arbeitnehmer im Arbeitsleben sowie ihre
Beschaftigungsmoglichkeiten zu fordern. Im einzelnen bestand das Altersprogramm
aus mehrere  Verwaltungssektoren Ubergreifenden Informations-  und
Schulungsvorhaben, Aktionen zur Wahrung der Arbeitsfahigkeit, Foérderung der
Beschaftigungsmoglichkeiten  und  Informationskampagnen  zur  Schaffung
.altersfreundlicher” Einstellungen. Das Programm enthielt auch umfassende
Forschungsarbeiten sowie Vorhaben zur Entwicklung der Arbeitsteams. Im Rahmen
des Altersprogramms wurde auch die einschlagige gesetzgeberische Arbeit
vorangetrieben. Zielgruppe des Programms sind 45- bis 64-jahrige Arbeitnehmer und
Arbeitslose, betriebsarztliches und  Arbeitsschutzpersonal, Personal der
Arbeitsadministration, Lehrpersonal, Arbeitgeber und Arbeitsteams. (KIO 2002.)

2. Das Programm Ausdauer am Arbeitsplatz  hatte das Ziel, die Arbeitsfahigkeit zu
verbessern und das Wohlbefinden am Arbeitsplatz aufrechtzuerhalten. Den Anstol3
zum Ausdauerprogramm gaben zum einen der Umbruch im Arbeitsleben, zum
anderen der vorzeitige Ausstieg aus dem Arbeitsleben, ferner die Herausforderungen
aus der demographischen Entwicklung und die hohen Belastungswerte, die in
Betriebsklima-Studien ermittelt worden waren. Zielgruppen des Programms waren
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Unternehmen der verschiedensten Branchen, offentliche Kérperschaften, Verbande,
Unternehmer und Landwirte. Das Programm hatte vier funktionelle Ebenen:
Informierung und Verbreitung bewéahrter Verfahrensweisen, Nutzung vorhandener
Forschungsergebnisse und Einleitung neuer Forschung, Unterstiitzung von
Entwicklungsvorhaben und Beobachtung der Gesetzgebung. Im Programm gilt der
mentalen Ausdauer und dem psychischen Wohlbefinden ein besonderes
Augenmerk. Zu Programmbeginn wurden die Teilfaktoren, die sich auf die Ausdauer
am Arbeitsplatz auswirken, definiert: mentale Ausdauer und psychisches
Wohlbefinden, Tatigkeit und Entwicklung des Arbeitsteams, Arbeitsumfeld und
Verhéltnisse am Arbeitsplatz, Beherrschung der Arbeit, Kompetenz und Fachkénnen,
Arbeitszeit- und sonstige betriebliche Regelungen, koérperliche und geistige
Gesundheit sowie Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Ziel des Ausdauerprogramms ist es, das Wohlbefinden am Arbeitsplatz zu fordern
und aufrechtzuerhalten. In ihrem Follow-up-Bericht stellt die Arbeitsgruppe fest, dass
die Arbeitsausdauer von der Forderung der Arbeitsfahigkeit und des Wohlbefindens
am Arbeitsplatz abhange. Diese wiederum grindeten auf einer Steigerung von
Gesundheit und Kondition, insbesondere aber auch auf der Losung von Problemen
im Arbeitsteam sowie auf der Sicherung von Fachkompetenz und -konnen. Im
Rahmen des Programms wurden drei Forschungsvorhaben zu folgenden Themen
gestartet: Follow-up zu den Humanressourcen und Umsetzung der Ergebnisse,
Arbeitsausdauer junger Erwachsener und Wirksamkeit bewahrter Verfahrensweisen.

Als Teilfaktoren des Wohlbefindens am Arbeitsplatz wurden identifiziert:

1. Handlungsweisen von Arbeitsteams (Unternehmenskultur, Managementstil,
Vorgesetztenarbeit, Betriebsklima)

2. Verhéltnisse am Arbeitsplatz und Arbeitsablaufe (Arbeitsmethoden,
Ausfuhrungsweisen der Arbeit, Arbeitszeit, Arbeitsbelastung)

3. Kompetenz und Fachkdénnen (Schulung, Fachkdnnen, berufliche Kompetenz,
Lernen)

4. Arbeitsfahigkeit und Ausdauer (Gesundheit, Arbeitsfahigkeit, Ausdauer,
psychische Ausdauer)
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5. Stellung der alternden Arbeithehmer (Einstellungen, Férderung der Ausdauer
am Arbeitsplatz, Altersmanagement, Arbeitslosigkeit)

Im Rahmen des Programms wurde Finanzierung fiur  betriebliche
Entwicklungsvorhaben bereitgestellt.

3. Das KESTO-Programm des Finnischen Instituts fur Arbeitsmedizin entwickelt
einen kostenlosen Internet-Dienst mit Namen Duunitalkoot, der als Hilfsmittel zur
Planung und Entwicklung des Betriebsklimas dienen soll. Sein Ziel ist es, Chancen
zur kontinuierlichen gemeinsamen Verbesserung des Wohlbefindens am Arbeitsplatz
und diesbeziglicher Aktivitaten aufzuzeigen. Fir die Ausdauer bei der Arbeit und das
Weiterarbeiten wichtige Umstande sind u.a. Losungen zu den betrieblichen
Flexibilitatsspannen, Aufrechterhaltung der beruflichen Kompetenz, Wahrung der
Arbeitsfahigkeit  sowie  Verstandnis  multikultureller ~ Umgebungen und
unterschiedlicher Arbeitskulturen.

Fur die Beobachtung des Umfangs, Inhalts und der Ergebnisse von Aktionen zur
Wahrung der Arbeitsfahigkeit wurde im Rahmen des nationalen Altersprogramms ein
spezielles Arbeitsfahigkeitsbarometer geschaffen. Den Ergebnissen des Barometers
zufolge war der grofdte Teil der finnischen Arbeitnehmer Anfang der 2000-er Jahre
zumindest in ein einfaches System zur Wahrung der Arbeitsfahigkeit einbezogen.
Der Glaube an die wirtschaftliche Rentabilitit der Systeme war stark und die
Aktionen zur Wahrung der Arbeitsfahigkeit galten in den Betrieben als wichtig. Laut
dem Arbeitsfahigkeitsbarometer von 2001 wurde das Weiterarbeiten &lterer
Arbeitnehmer in rund jedem 10. Betrieb nachdricklich geférdert. Nach
Arbeitnehmersicht gab es fir das Weiterarbeiten alterer Arbeitnehmer in jedem
dritten Betrieb keinerlei Ansporn. Nach den Antworten der Arbeitgeber zu
urteilen war dies in gut einem Viertel der Betriebe der Fall. Dem
Arbeitsfahigkeitsbarometer zufolge war das Altersmanagement um die
Jahrtausendwende erst wenig verbreitet. In 80 % der privaten und in 70 % der
offentlichen Betriebe war diese Praxis unbekannt. Bei einer Expertenbefragung zur
Evaluierung des Altersprogramms fiel auf, dass die Diskriminierung Uber 50-jahriger
bei Neueinstellungen allgemein als Problem gilt. Etwa die Halfte der Befragten
meinte, dass die Diskriminierungslage sich wahrend des Altersprogramms nicht
geandert habe, ein Viertel sprach sogar von einer Verschlechterung.

Die Aktionen zur Wahrung und FoOrderung der Arbeitsfahigkeit wurden laut dem
Arbeitsumfeld-Barometer des Arbeitsministeriums von 2002 stark intensiviert. Auch
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inhaltlich wurden die Aktivitaten ausgeweitet. Unter den Aktionen zur Foérderung der
Arbeitsfahigkeit erhielt die Steigerung der beruflichen Kompetenz die weiteste
Verbreitung.

4. Das Programm NOSTE hatte das Ziel, die berufliche Kompetenz &lterer
Arbeitnehmer mit niedrigerem Ausbildungsstand zu steigern. Uber 23.000
Arbeitnehmer begannen mit NOSTE-Finanzierung eine Fortbildung, 8843 davon im
EDV-Bereich. Im Jahre 2007 begannen 4554 Teilnehmer eine Schulung. Insgesamt
wurden 14.475 Prufungen und Teilprifungen abgelegt, 49 % davon zu
~.Ccomputerfihrerscheinen“ und dazugehdérigen Teilprifungen. Von den
Kursanfangern waren in 2007 rund 40 % Méanner. Der Anteil Arbeitsloser unter den
Kursanfangern betrug 2007 rund 13 %.

5. Ziel des Programms zur Entwicklung des Arbeitslebens war es, die
betrieblichen Verfahrensweisen so anzupassen, dass sowohl die betrieblichen
Ergebnisse als auch die Qualitat des Arbeitslebens gesteigert werden. Eine zentrale
Stellung nahmen Entwicklungsvorhaben in den Betrieben ein. Die Vorhaben hatten
einen oder mehrere Schwerpunktbereiche. Es sollten u.a. die Arbeitsablaufe, das
Funktionieren der Arbeitsteams, das Management, die Teamarbeit, die
Arbeitsfahigkeit und die Ausdauer sowie die externe Vernetzung entwickelt werden.

Seit 2007 ist das Programm zur Entwicklung des Arbeitslebens (TYKES) das
wichtigste seiner Art. Mit ihm werden zugleich die wirtschaftliche Effizienz von
Unternehmen und Korperschaften und die Qualitdt des Arbeitslebens geférdert.
Ausgangspunkt der Vorhaben ist die Kooperation von Management und Personal.
Zur breiten Informierung uber die Ergebnisse dienen Verdffentlichungen und
Vernetzung der Programmbeauftragten.

Strategische Schwerpunktbereiche des Forschungsprogramms fur 2008 bis 2011
sind die Steigerung der Produktivitdt und die Verbesserung der Qualitat des
Arbeitslebens, Forderung des Fachkdnnens auf individueller und betrieblicher Ebene
sowie Ansporn von Beschaftigung und Unternehmertum in Eigeninitiative. Im
Rahmen des Programms wurden bisher 337 Vorhaben zur Erforschung und
Entwicklung des Arbeitslebens durchgefthrt. Zielvorgabe sind 1000 Vorhaben, die in
dieser Programmperiode 250.000 Menschen erfassen sollen.

Mit einem arbeitspolitischen Forschungsprogramm soll die Qualitat der arbeits- und
gewerbepolitischen Beschlussfassung verbessert werden In diesem Vorhaben
wurden dber 300 Studien zum Arbeitsleben erstellt. Ein Ziel war es, auf eine
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Verringerung der negativen Einflisse des Alterns und eine Steigerung seiner
positiven  Auswirkungen hinzuwirken. Zentrale = Schwerpunktbereiche der
Programmperiode 2008 bis 2011 sind Flexibilitat und Sicherheit (flexicurity),
ergebnisorientiertes Personalmanagement (SHRM), Verfahren zum Lernen am
Arbeitsplatz, Kooperations- und Partizipationsmodelle im Arbeitsleben sowie
Abstimmung von Arbeit und Privatleben in verschiedenen Lebensphasen.

6. Programm Zurlck ins Arbeitsleben (VETO)

Das Wohlbefinden und die Ausdauer der Arbeitnehmer sind die zentralen
Ansatzpunkte dieses Programms zur Attraktivitat des Arbeitslebens. Es richtet sich
an alle Menschen im Erwerbsalter, speziell jedoch an altere Arbeithehmer und
Berufsanfanger. Ziel ist es, jungere Menschen zu einem friiheren Einstieg ins
Arbeitsleben und &ltere Arbeitnehmer dazu anzuspornen, dass sie vor ihrer
Verrentung zwei bis drei Jahre langer als bisher Ublich im Berufsleben verbleiben.
Sicherheit, Gesundheit und das Wohlbefinden der Arbeitnenmer sind die
Voraussetzungen dafur, dass die Freude an der Arbeit das ganze Berufsleben
hindurch erhalten bleibt.

Das VETO-Programm besteht aus funf Teilbereichen oder Themen, fur die jeweils
eine eigene Aktionsgruppe zustandig ist:

1. Hohe Qualitat des Arbeitslebens und gute Sicherheitskultur. Ein Augenmerk
gilt hier u.a. der Vorbeugung gegen Arbeitsunfélle sowie der Informierung tber
bewéhrte Verfahrensweisen zu Arbeitsmedizin und -schutz.

2. Wirksame arbeitsmedizinische Betreuung und Rehabilitation. Es soll ein neues
Modell geschaffen werden, bei dem das Risiko der Erwerbsunfahigkeit
frihzeitig erkannt und die Menschen zu Rehabilitation in Eigeninitiative
angespornt werden.

3. Vielfaltigkeit und Gleichstellung im Arbeitsleben. Die Gleichstellungsaspekte
sollen also starker ins Arbeitsleben einbezogen werden. Auch werden neue
Mittel zur flexiblen Vereinbarkeit von Beruf und Familie gesucht.

4. Einkommenssicherung und Lebensarbeitszeit mit Arbeitsanreizen. Hier wird
die Umsetzung der neuen Rentengesetzgebung evaluiert.

5. Unter dem Titel Kommunikation sollen die Themen des VETO-Programms in
die 6ffentliche Diskussion eingebracht und eine Sensibilisierung fur die
Thematik bewirkt werden.
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7. Im staatlichen KAIKU-Entwicklungsprogramm sollen 300 Beauftragte fur das
Wohlbefinden am Arbeitsplatz geschult werden. Dadurch soll der Frihverrentung
entgegengewirkt werden. Von den Arbeitnehmern des staatlichen Sektors werden bis
2010 rund 50 % in Rente gehen. Das bisherige Ruhestandsalter war 59 Jahre.
Zielvorgabe ist es, ein Drittel der Frihverrentungen zu verhindern. Das Programm
enthalt eine alljahrliche Evaluierung der individuellen Leistungsfahigkeit und des
Wohlbefindens am Arbeitsplatz sowie des Betriebsklimas. Schatzungsweise die
Halfte der staatlichen Behérden hat die Evaluierungen durchgefuhrt.

Kursthema flir die Beauftragten fir das Wohlbefinden am Arbeitsplatz waren die
Evaluierungen der Entwicklungsmdglichkeiten, des Personalmanagements und des
Betriebsklimas. Fur die erforderliche Betreuung wurde ein Netz gegriindet, dem sich
u.a. staatliche Lehranstalten angeschlossen haben, sowie die Zollverwaltung, das
Verteidigungsministerium und die Polizeidirektion Helsinki.

Weitere Programme

Mit finanzieller Unterstitzung durch den Europaischen Sozialfonds (ESF) wurden
einige Schulungs- und Entwicklungsvorhaben durchgefiihrt. Sie betrafen in erster
Linie die Berufsausbildung und Weiterbildung (455/908, Ziel 4 insgesamt). Ein
weiterer spezieller Themenkreis ist die Friherkennung von Anderungen im
Arbeitsleben, am Arbeitsmarkt und bei den beruflichen Anforderungen (174/908).

Hannu Piekkola zufolge gibt es selbst in grof3en Industrieunternehmen keine
speziellen Altersprogramme oder —strategien. Man hatte geglaubt, auch in Zukunft
gewerbliche Arbeitnehmer und Angestellte mit guter Entlohnung leicht fur das
Unternehmen gewinnen zu kdnnen. Aktives Altern ist ein Bestandteil verschiedener
Strategien zur Foérderung von Fachkdénnen und Gesundheit. Inwieweit das
Altersmanagement Uber diese Elemente zum Tragen kommt, ist vorerst ungeklart. In
der Industrie war man bei der Entlohnung in den 1980-er Jahren dazu
Ubergegangen, den faktischen Schwierigkeitsgrad sowie das Fachkénnen und die
Leistungstrager zu beriicksichtigen. Die Zusammenhange von Entlohnungssystemen
und Altern wurden nicht geklart.

Im Bankensektor wurde in zwei Finanzkonzernen ein Entwicklungsvorhaben, mit
dem die Arbeitnehmer motiviert werden sollten, ihre Arbeitsaufgaben bis zum
Ruhestandsalter erfolgreich wahrzunehmen, durchgefinhrt.

In vielen industriellen Grol3betrieben wird ein Drittel der heutigen Belegschaft bis
2013 in Rente gehen. Die Planungen der Unternehmen fir diesen
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Generationswechsel betreffen vor allem Neueinstellungen. Um diesen Wandel zu
beschleunigen, nutzen die Unternehmen die vorhandenen Frihverrentungssysteme
aus. Rentenversicherungsgesellschaften bieten Dienstleistungen zur Rehabilitierung
Leistungsgewandelter und zur Schulung von Management und Personal in Fragen
des Wohlbefindens am Arbeitsplatz an. Einige Unternehmen betreiben
Humanressourcen-Management samt den dazugehérigen Strategien und haben
Systeme zur Personalberichterstattung und Programme zum Wohlbefinden am
Arbeitsplatz. Die meisten fuhren keine ,Verrentungsaufzeichnungen®, das
summarische durchschnittliche Verrentungsalter ist jedoch bekannt.

UPM Kymmene, ein Weltkonzern der Forst- und Papierindustrie, hat das vom
Finnischen Institut far Arbeitsmedizin erarbeitete Schulungsprogramm zum
Altersmanagement aufgegriffen. Uber 50 Vorgesetzte des obersten und mittleren
Managements des Unternehmens beteiligten sich an einer Schulung zur
Altersstrategie.

Auch einige andere Unternehmen haben eigene Altersprogramme. Abloy, ein
Unternehmen der Schloss- und Sicherheitsbranche, hat seit 2000 ein
Altmeisterprogramm, das die Wertschatzung und die Arbeitsfahigkeit Alterer wahren
soll. 58-jahrigen Mitarbeitern werden Pflege der physischen Kondition, Schaffung von
Gemeinschaftsgeist, individuelle Physiotherapie, Massage und maximal 20
zusatzliche freie Tage pro Jahr angeboten. Die Wirkung des Programms zeigte sich
in einem Anstieg des Ruhestandsalters von 60 auf 63, geringerem Krankenstand und
besserer Arbeitszufriedenheit.

Eigentliche Altersprogramme gab es bei den Unternehmen nur wenige und sie alle
wurden nach 2000 eingefuhrt. Programme zur Foérderung des Wohlbefindens am
Arbeitsplatz im Rahmen des Humanressourcen-Managements gab es dagegen im
gréReren Malie.

Die drei grof3ten Arbeitsrenten-Versicherungsgesellschaften haben Programme zur
Forderung des Wohlbefindens am Arbeitsplatz und bieten Rehabilitationsleistungen
an. Das umfassendste derartige Programm — Kommunalarbeit mit Kondition — wird
von der Kommunalen Rentenversicherungsanstalt (KEVA) angeboten und hat guten
Anklang gefunden.

» Programm zum Altersmanagement beim Bauamt der Stadt Helsinki
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Im Bauamt der Stadt Helsinki wurde am Anfang der 2000-er Jahre ein echtes
alterspolitisches Entwicklungsvorhaben gestartet, tber das in 2006 ein Bericht
vorgelegt wurde. Die Arbeiten in den zum Bauamt gehérenden Betrieben (Bau,
Reparatur und Transport) sind kérperlich schwer oder mittelschwer. Das
durchschnittliche Leistungsvermdgen sinkt im Allgemeinen mit zunehmendem Alter.
Die Wahrung des Leistungsvermdgens und —willens alterer Arbeitnehmer auf einem
guten Stand bei gleichzeitig hohem Verrentungsalter ist eine Summe vieler Faktoren.
Von Bedeutung sind hier die individuellen Umstande der Arbeithehmer, am
wichtigsten jedoch ist es, die korperliche und geistige Gesundheit und den
Lebensschwung auf einem hohen Stand zu halten. Das in dem Altersprogramm fur
Uber 56-jahrige entwickelte Funktionsmodell einer ,Gesundheitsgarantie” erwies sich
fur das Bauamt von Helsinki als Erfolg im Hinblick auf die Wahrung von
Wettbewerbsfahigkeit und Rentabilitat auch bei physisch schweren Arbeiten. Die
Botschaft der ,Gesundheitsgarantie“ Wir sorgen fur Dich, wenn Du alterst ist auch bei
den 45- bis 55-jahrigen, die stéandig tGber ihre Zukunft im Bauamt oder bei
Konkurrenzbetrieben nachdenken, gut angekommen. Der Arbeitgeber bezahlt jedes
dritte Jahr die Gesundheits- und Konditionschecks der Mitarbeiter. Das Programm
enthalt ein interessantes Altersfrei-System, das in das Arbeitsleben ein spezielles
Flexibilitatsmodell eingebracht hat. Zum Altersprogramm des Bauamts Helsinki
gehort ein Dialog zwischen Vorgesetztem und Mitarbeiter, in dem fur alle Uber 45-
jahrigen Mitarbeiter fur die nachsten Jahre ein personlicher Entwicklungsplan
vereinbart wird. Angestrebt wird, dem Vorgesetzten ausreichende Kenntnisse und
andere Fertigkeiten fur diesen Dialog an die Hand zu geben. Formulare allein reichen
daflr nicht aus.

Zum Altersprogramm gehdren aktive Gesundheitschecks, Konditionstests und
Sportgruppen sowie aktive Kooperation von Mitarbeitern und Vorgesetzten. Die
.Gesundheitsgarantie” im Rahmen der betriebsarztlichen Versorgung bedeutet einen
alljahrlichen Gesundheitscheck fur tber 55-jahrige. Wahrend der Laufzeit des
Programms beteiligten sich auch 45- bis 54-jahrige an den Checks. Durch die
Untersuchung des gesamten alternden Personals erhielt man ein Gesamtbild von
den Belastungsfaktoren der Arbeit und der Belastung. Die so entstandene
Gesundheitsdatei bietet eine solide Wissensgrundlage zum Gesundheitsstand und
zur Arbeitsfahigkeit des Personals. Im eHR- Datensystem beurteilten der
Arbeitnehmer und der Vorgesetzte gemeinsam die physische und psychische
Arbeitsbelastung und gaben ihre Beurteilungsdaten in das System ein, fir das die
betriebsarztlichen Mitarbeiter ein Zugangs- und Leserecht haben. Die
betriebsarztlichen Mitarbeiter beteiligten sich an der Einschatzung des Altersfrei-
Bedarfs aufgrund ihrer eigenen Erkenntnisse und der eHR-Eintragungen. Die
Regulierung der Arbeitsbelastung, die Arbeitsrotation und die Bertcksichtigung der
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Leistungseinschrankungen waren die wichtigsten Kooperationsmittel von
Vorgesetzten und betriebsarztlichen Mitarbeitern.

FUr ein angemessenes Altersmanagement brauchen die Vorgesetzten die
erforderlichen Informationen. Diese betreffen sowohl die betrieblichen Vorgaben als
auch die alteren Mitarbeiter. Im Rahmen des Altersprogramms des Bauamts Helsinki
wurde fur die Vorgesetzten ein elektronisches Personalmanagement-System
(abgekirzt eHR) entwickelt. Das System dient zur Erfassung und Dokumentierung
der Gesprache von Vorgesetztem und Mitarbeiter tGber den personlichen
Entwicklungsplan und andere Themen, zur Beurteilung der Arbeitsbelastung, zur
Erfassung und Evaluierung der Fachkenntnisse und der daraus resultierenden
Entwicklungserfordernisse, zur Meldung des Krankenstands und von Fehlzeiten, zur
Schulungsverwaltung sowie zur Notierung vieler anderer Angaben und zwischen
Vorgesetztem und Mitarbeiter getroffener Absprachen. Grundséatzlich gilt, dass alle
das Datensystem gemeinsam nutzen konnen. Das eHR ist also mehr als ein blol3es
Informationssystem, es ist ein interaktiver Kommunikationskanal zwischen
Mitarbeitern, Vorgesetzten, betriebsarztlichen Mitarbeitern und Management.
Allerdings wurde auch festgestellt, dass sich Teilzeitrenten nur schlecht fir die
Bauamtsbetriebe eignen, da die Arbeitsaufgaben Gesamtauftrage sind und von den
Kundenvorgaben abhangen. Ein Ziel des Altersprogramms ist es daher, den Bedarf
an Teilzeitrenten durch andere Arrangements zu verringern. Dieses Ziel wurde auch
tatsachlich erreicht, denn wahrend des Altersprogramms entschieden sich nur sehr
wenige Mitarbeiter fur Teilzeitrenten. Alles in allem sind die Erfahrungen zur
Wirksamkeit des Altersprogramms als Mittel zur Férderung der Ausdauer am
Arbeitsplatz teilweise widersprtchlich.

» Das Gesund-in-Rente -Programm ME-2005 der Firma ORAS Oy

ORAS ist ein mittelgrof3es finnisches Unternehmen, das Wasserarmaturen herstellt.
In der Altersstruktur des Personals war es zu einer Verzerrung gekommen, wichtige
Fachkonner ,drohten®, in Rente zu gehen. Die Herstellung von Wasserhahnen ist
gleichwohl eine weitgehend handwerkliche Arbeit. Das Unternehmen sperrte die
Frihverrentungsschleife und schuf das Projekt ME-2005, mit dem das physische und
mentale Wohlbefinden der alteren Mitarbeiter geférdert werden sollte. So wiirde man
Verrentungen wegen Erwerbsunfahigkeit vermeiden und kdnnten alle bis zum 65.
Lebensjahr weiterarbeiten. Das Programm wurde in Zusammenarbeit von
Management und Personal geplant. Um eine realistische Grundlage zu sichern,
wurden die Altersprogramme anderer Firmen im Benchmarking verglichen. Es wurde
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ein Seniorenclub geschaffen, in dem altere Mitarbeiter Losungen fur die Probleme,
denen sie in ihrem Arbeitsumfeld konfrontiert wurden, suchten. Es sollte ein positiver
Gemeinschaftsgeist aufgebaut werden. Es wurde probeweise ein ,Senioren-Frei*
eingefuhrt. Dem gemal3 haben Gber 55-jahrige die Moglichkeit, zwecks Erholung von
arbeitsbedingter Erschopfung 4 bis 30 zusatzliche freie Tage pro Jahr zu bekommen.
Ziel des Tests war es, geeignete Modelle der individuellen Flexibilitat zu finden. Die
Senioren wurden auch von der Schichtarbeit freigestellt. Es wurde Teamarbeit
organisiert und die Mitarbeiter erhielten mehr Partizipationsmdglichkeiten. Der
Fuhrungsstil wurde auf Unterstitzung der Teamarbeit umgestellt. Die Vorarbeiter
wurden zu Teamtrainern. Zur Verbesserung der funktionalen Flexibilitdt wurde die
Mehrfachkompetenz ausgebaut. Die Arbeitsablaufe wurden neu gestaltet und im
Zusammenhang damit die notwendige Fachschulung und Schulung der
Betriebsleitung arrangiert. Die Entlohnung wurde auf Festlohn umgestellt, damit
niemand wegen des Erlernens neuer Arbeitsaufgaben finanzielle Einbul3en
hinnehmen musste. Das Programm enthielt Fitness-Treffen und Vorbeugung gegen
arbeitsbezogene Gesundheitsprobleme. In der Fihrungskultur schaltete man auf
Trainerrollen und Selbststeuerung um. Das gesamte Personal erhielt eine Schulung
zu Kooperations- und Kommunikationsfertigkeiten. Neben der Schulung am
Arbeitsplatz stellte man auf Arbeitsplatzrotation um. Es wurde zusatzliche
Unterstitzung fur den Fall von Familienkrisen bereitgestellt und
Sensibilisierungsarbeit betrieben.

Projektbegleitend lief stdndige Informierung tUber das Intranet und die
Firmenzeitschrift.

Das Management leitete federfihrend einzelne Projektteile und das Projekt
insgesamt. Der Konzernleiter, der Geschaftsfuhrer, der Fabrikdirektor und der
Personaldirektor waren jeweils in inrem Bereich fur das Projekt zustandig. Nach
Einschéatzung von Mitarbeitern und Management war das Projekt ein Erfolg.

Gefordert aus Mitteln des HMWVL und der Européischen Union — Européische Sozialfonds 37

g g , .
- By
Qunli
F , EUROPAISCHE UNION dei hp
| reriiqvpimenin e Europdlscher Soziafonds ™™™ "o




lerren arbeilon gesialber T T

DGE BILDUNGSWERK HESSEN BV

Teil E:

Zusammenfassung

Die Erwerbsquote der éalteren bzw. 55- bis 64-jahrigen Arbeitnehmer ist in Finnland
im Zeitraum 1994 bis 2007 von 41 % auf 57 % und ihr Beschéaftigungsgrad
entsprechend von 34 % auf 55 % angestiegen. Inwieweit ist diese Entwicklung ein
Ergebnis der neuen Alterspolitik? Im Lichte zahlreicher Untersuchungen und nach
gemeinsamer Auffassung der Arbeitsadministration und der
Rentenversicherungsanstalten erklaren folgende Faktoren diese Entwicklung:

1. eine starke und lange andauernde Hochkonjunktur von 1993 bis 2008,

2. der Kohorteneffekt der geburtenstarken Jahrgénge,

3. die oben beschriebenen Reformen des Frihrentensystems,
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4. die durch die Entwicklungsprogramme herbeigefiihrte Anderung der
Einstellungen und

5. die Anebung des Ausbildungsniveaus der alteren Arbeitnehmer.

Die bis zum Anfang der 1990-er Jahre verfolgte Alterspolitik sollte vor allem eine
Arbeitskraftepolitik sein und den Stand der offenen Arbeitslosigkeit senken. Hierzu
diente die Frihverrentung der alternden Arbeitskrafte. Ziel der neuen Alterspolitik ist
es dagegen, den Beschaftigungsgrad anzuheben und die Lebensarbeitszeit zu
verlangern. In der Rentenpolitik trat die Wende um den Wechsel der 1980-er und
1990-er Jahre ein. Ein gemeinsames Rentenkomitee von Staat, Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerverbénden setzte das Ziel, die Lebensarbeitszeiten bis 2020 um ca.
drei Jahre zu verlangern. Die Beliebtheit der Frihrenten hatte damals dazu gefihrt,
dass das faktische Ruhestandsalter unter 57 Jahre fiel. Daher schlug das
Rentenkomitee vor, die Erwerbslosrente abzuschaffen sowie die Altersgrenze der
individuellen Frihrente und das Ruhestandsalter des offentlichen Sektors
anzuheben. Die Arbeithehmerverbande stellten sich zu diesen Vorschlagen negativ.
Die Verwirklichung dieser Vorschlage wurde daher auf die Mitte der 1990-er Jahre
verschoben.

Das Verrentungsalter der geburtenstarken Jahrgange (1946 bis 1949) stieg wegen
ihrer besseren Gesundheit, ihrem hoéheren Ausbildungsniveau und ihrer starken
Arbeitsbindung an. Dass diese am Arbeitsleben orientierte Generation Anfang des
Jahrtausends das 55. Lebensjahr Uberschritt, ist also ein wichtiger Grund fir den
angestiegenen Beschaftigungsgrad der alteren Arbeitnehmer. In dieser Altersgruppe
ist der Anteil der Menschen, die nur eine Primarstufenbildung haben, deutlich
niedriger.

Finnland hat im Hinblick auf die Beschaftigung alle Zielvorgaben des Vertrags von
Lissabon umgesetzt. Das Ziel des Beschaftigungsgrades von Frauen (60 %) ist
schon langst erreicht, bei alteren Arbeitnehmern wurde das Beschaftigungsgradziel
von 50 % vor einigen Jahren und bei der Erwerbsbevdlkerung wurde das Ziel von
70 % in 2008 erreicht. Die Unterschiede der Beschéaftigungsgrade von Mannern und
Frauen sind in Finnland wie auch in den anderen nordischen Landern EU-weit am
niedrigsten. In der Beschaftigungslage der Geschlechter weist Finnland weltweit den
hdchsten Grad der Gleichstellung auf.

Die demographischen Anderungen in der Gruppe &lterer bzw. 55- bis 64-jahriger
Arbeitnehmer sind in Finnland im européischen Vergleich am grof3ten. Der Anteil
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eben dieser Bevolkerungsgruppe an der nichterwerbstatigen Bevdlkerung ist
ebenfalls gro3. In der Gruppe der éalteren Menschen gibt es gleichwohl
aulRergewohnlich viele als arbeitslos registrierte Personen. Somit besteht Anlass, sie
fur das Arbeitsleben zu aktivieren. In Finnland war der Ruckgewinnungsgrad
arbeitsloser alterer Menschen fur das Arbeitsleben mit ca. 10 % geringer als im EU-
Vergleich. Wenn ein Arbeitnehmer in die Erwerbsunfahigkeitsrente geht, steigt der
vom Arbeitgeber zu zahlende Beitrag zur Erwerbsunfahigkeitsrente. Diese
individuelle Rentenhaftung von Grol3unternehmen scheint einer Neuanstellung
alterer Menschen entgegenzuwirken. Die Unterschiede bei der Entlohnung
verschiedener Altersgruppen sind in Finnland nicht grof3.

Die gemeinsame Auswirkung verschiedener Faktoren hat aufRerdem auch die
Bedeutung der aufgefuhrten rentenpolitischen Entscheidungen verstarkt. Gleichzeitig
waren groRRe Sensibilisierungsprogramme zur Anderung der Einstellungen gestartet
worden, u.a. das Nationale Altersprogramm. In einem Land wie Finnland mit
.dreierparitatischen” Sozialapartnern war es Voraussetzung der Reformen, zunachst
einen gemeinsamen Willen bzw. Konsens herbeizufihren. Die Programme und
konkreten Anderungen der sozialen Sicherheit schufen im Verbund mit dem
Humanressourcen-Management eine neue Atmosphéare am Arbeitsmarkt und in den
Unternehmen. Die Entwicklungsprogramme und Rentenreformen  wirkten
komplementéar aufeinander und auf ihre jeweiligen Grundlagen, Zielsetzungen und
Verfahrensweisen ein und wurden somit effektiver. Gleichzeitig beeinflussten sie die
Einstellungen und Auswahlentscheidungen von Arbeitgebern und —nehmern und
schufen eine konsensorientierte Arbeitsmarktpraxis.

Eine groRe Herausforderung ist es, das Betriebsklima so zu verandern, dass éltere
Arbeitnehmer und auch Rentner noch eingestellt werden konnen. Die finnische
Strategie zum Wohlbefinden am Arbeitsplatz wirkt sich ihrerseits auf das soziale
Funktionieren der Betriebe aus.

Das Humanressourcen-Management (Strategic Human Resource Management) fand
in den Kommunen seit den 1980-er Jahren und in Privatfirmen spéter Verbreitung.
Der Ansatz des Altersmanagements hat erst in diesem Jahrtausend in die
Denkweise Eingang gefunden. Allerdings hat sich eine neue Sichtweise zum
alternden Arbeitnehmer erst in den letzten Jahren gezeigt. Anstelle des
Kostenaspekts sind die Potenziale und Fahigkeiten alterer Arbeitnehmer in den
Vordergrund geruckt.

» Finanzkrise und Rezession
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Die alterspolitisch giinstige Entwicklung kam mit der Rezession zum Stehen. Die
erste Nachricht zu einer Wende in der Beschéftigung alterer Arbeitnehmer besagte
folgendes:

TV-Nachrichten vom 15.02.2009: In diesem Jahr wurden bisher doppelt so viele 55-
bis 64-jahrige gekundigt wie im Vorjahr. Die Kindigungsrate ist hoher als am Anfang

der Rezession der 1990-er Jahre. Die Nachricht basierte auf Informationen des
Fonds der Arbeitslosigkeitsversicherungen.

Quellenverzeichnis:

Hannu Piekkola; Nordic policies on active ageing in the labour market and some
European comparisons.

Unesco 2008

Tyopolitikan tutkimsuohjelma vuosille 2008-2011. Tyopoliittinen tutkimus tyo- ja
elinkeinopolitikan tukena. Tyopoliittinen tutkimus 2007 (337). Tyoministerio

Kelan tilastollinen vuosikirja 2005. Sosiaaliturva 2006. Kela
Vajaakuntoiset tydelamassa,; Helena Rytkdnen, Juhani Juntunen, Hanna Kaipainen,

Veijo Notkola.
Eteren tutkimuksia 1/2003
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Jouko Lind, Tuula Aaltonen, Jukka-Pekka Halonen ja Timo Klaukka; Kelan
kuntotuksen vuonna 2002 paattaneet. Kuntoutujien rekisteriseuranta vuosina 2002-
2004. Sosiaali- ja terveysturvan katsauksia 74/2007

Tybvoima 2025. Tydpoliittinen tutkimus 325/2007. Tyéministerio
Eeva-Leena Vaahtio; Rekrytointi, ika ja ageismi. Tyoministerio 244/2002

Ari  Peltoniemi; Tyollisten tyokyky vuonna 2004 . Pellervon taloudellisen
tutkimuslaitoksen raportteja n:0 193. Tydpoliittinen tutkimus 273/2005

Jarkko Tonttila, Petri Virtanen, Irmeli Lamberg, Jyrki Kontio; Osaamisen kehittdminen
tyollisyyden edistgjana. Tutkimus tietotekniikan palvelu- ja ohjelmistotuotannon
toimialalta. Tyopoliittinen tutkimus 264/2005.

Heikki Uhmavaara, Jukka Niemela, Harri melin, Tero Mamia, Anita Malo, jaakko
Koivumaki, Raimo Blom; Joustaako tyd? Joustavien tydjarjestelyjen mahdollisuus ja
todellisuus. Tyopoliittinen tutkimus 277/2005.

Matti Jokelainen; Elakelaisten osuus 55-64-vuotiaasta véestostda kymmenessa
OECD-maassa vuonna 1989. Kansanelakelaitoksen julkaisuja T9:42 1991.

Ikdantyvien tyossakaynti, ty6ttomyys ja varhainen elédkkeelle siirtymien 1987-1996.
Sosiaali- terveysministerio julkaisuja 1999:7

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen metallialalla 2002-2004. Kolmen
kehittdmismenetelman vertailu;

Tuula Vauhkonen, Jari Rajala, jorma Méakitalo, Hannu Anttonen. Tykes raportteja
49/2006

Seija llmakunnas ja Juha Rantala; Oikeat asenteet vai onnistunut politiikka
ikdantyneiden paremman tydllisyyden taustalla? Tydpoliittinen aikakausikirja 2/2005

Stellungnahme des Ausschusses der Regionen zu der Mitteilung der Kommission an
den Rat, das Europaische Parlament, den Europaischen Wirtschafts- und
Sozialausschuss und den Ausschuss der Regionen ,Anhebung der
Beschaftigungsquote alterer Arbeitskrafte und des Erwerbsaustrittsalters® (2005/C
43/03)
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Nuorten ja ikaantyneiden tyollisyys Euroopassa; Matti Sihto. Tyopoliittinen
aikakausikirja 1/2008

Ikdantymisraportti; Kokonaisarvio ik&antymisen seurauksista ja varautumisen
riittdvyydesta.
Valtioneuvoston kanslian julkaisusarja 1/2009

Juha Rantala; Varhainen elékkeelle siirtyminen. Elaketurvakeskuksen tutkimuksia
2008:1

Vapaan sivistystyon kehittdmisohjelma 2009-2012. Opetusministerion asettaman
valmistelutyéryhman loppuraportti/luonnos 10.2.2009

Pekka Ylostalo;Keskustelua suomalaisen tydelaman luonteesta ja sen
muuttumisesta. Elaketurvakeskusken keksustelualoitteita 2007:4

Janne Pelkonen; Vanhimpien palkansaajien tydssa jatkaminen tyoelakeuudistuksen
jalkeisissa valintatilanteessa. Elaketurvakeskuksen raportteja 2005:1

Ikastereotypiat metalliteollisuuden ja vahittdiskaupan tydyhteisdissa; Seppo
Karisalmi, Jorma Seitsamo, Eldketurvakeskuksen monisteita 44:2003

Kansalliset kehitysohjelmat, tyohvyinvointi ja ikaantyvien tydssa pysyminen; Simo
Forss. Elaketurvakeskuksen monisteita 52:2004

Eila Tuominen and Mervi Takala; Ageing workforce and employers.Attitudes to
employment of older persons. The case of Finland. Finnish centre for pension.
Working papers 2006:5

Tuottavaa ty6ta kaiken ikaa -nakokulmia HKR-Tekniikan ikdohjelmasta.Juha Nurmela
(toim)

HELSINKI 2007raportteja 51

Tyokyvyn ulottuvuudet; Terveys 2000 tutkimuksen tuloksia. Raija Gould, Juhani
llImarinen, Jorma Jarvisalo ja Seppo Koskinen; Helsnki 2006

Simo Forss, Seppo Karisalmi ja Pirjo Tuuli; Tydyhteiso, jaksaminen ja elékeajatukset.
Tybssapysymisprojektin loppuraportti 2000.
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Tyopolittinen tutkimusohjelma vuosille 2008-2011. Tydpoliittinen tutkimus tyo- ja
elinkeinopolitikan paatoksenteon tukena. Tydpoliittinen tutkimus 2007. Tyéministerio
2007

Matti Sihto, lkaantyneiden tyollisyys uhkaa taas kaantya laskuun.Vieraskyna
Helsingin Sanomat 7.2. 2009, artikkeli

Anna-Maija Lehto ja Hanna Sutela; Eldkeikda nostetaan harhaanjohtavin
perustein.Vieraskyna Helsingin Sanomat 6.3. 2009, artikkeli

Nousiainen llkka; Yritykset tarvitsevat oman ikajohtamisen ohjelman//Johtoporras
2003:3, artikkeli

Juhani llmarinen; Towards a longer Worklife! Ageing and quality of worklife in the
Eyropean Union. 2005 Finnish Institute of Occupational Health.

Auli Toom, Jussi Onnismaa; Hiljainen tieto,tietdmista, toimimista, taitavuutta.
Aikuiskasvatuksen 47. vuosikirja 2008

Juhani llmarinen, Satu Lahteenmaki, Pekka Huuhtanen; Kyvyista Kkiinni.
Ikdjohtaminen yritysstrategiana. Talentum Helsinki 2004

Frank Lorenz/ Gunther Schneider(Hrsg.); Altersgerechtes Arbeiten. Der
demografische Wandel in den Belegschaften. VSA-Verlag 2008 Hamburg

Tyopoliittinen Aikakausikirja 3/2008. Ty6- ja elinkeinoministerié Helsinki
Tyoterveyslaitos; lkajohtamsita kehittamaan. Tyokirja 2003

Kaija Tuomi- Sinikka Vanhala (toim); Yrityksen toiminta, menestyminen ja
henkildston hyvinvointi. Seurantatutkimus Metalliteollisuduessa ja Vahittaiskaupan
alalla. Helsingin kauppakorkeakoulu 2002

Pauli Juuti; Ikajohtamien. Ikdohjelma 1998-2002 hyva ika. JTO-tutkimuksia 13

Anne Vahanen, Leena Paasivaara ja Juhani Nikkild; lk&johtaminen hoitotydssa.
Artikkeli Hallinnon tutkimus 1/2005

Employment and labour market policies for ageing work force and initiatives at the
work place.
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National overview report: Finland. European foundation for the improvement of living
and working conditions. Anne Punakallio 2007.

Employment and labour market policies for an ageing workforce and initiatives at the
workplace. National overview report: Germany. Frerichs Fredich, Sporket Mirko
2007.European foundation for the improvement of living and working conditions.

Gerhard Naegele, Katrin Kramer;Recent developments in the employment and
retirement of older workers in Germany. Journal of ageing & social policy, Vol
13(1)2001.

Robert Arnkil, Merja Hietikko, Kati Mattila, Jarmo Nieminen, Pekka Rissanen, Timo
Spanger; Kansallisen ikdohjelman arviointi. Sosiaali- ja terveysministerion selvityksia
2002.2 Helsinki

Englischsprachige Websites:

www.etk.fi; Rentenforschung

www.ttl.fi; Wohlfart und Gesundheit in der Arbeitsleben
www.localfinland.f; Kommunen in Finnland

www.minedu.fi; Bildunginformation

www.ttk.fi; Zusammenarbeit in Arbeitsschutz

www.stm.fi; Wohlergehen und Gleichwertigkeit im Arbeitsleben
www.efa.org.uk

www.eurofound.eu.int

www.noste-ohjelma.fi

www.kaikuohjelma.fi

Deutschsprachige Websites:
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www.demowerkzeuge.de
www.demotrans.de
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Finnland Bevdlkerungspyramide fir das Jahr 1990
Alter und Geschlecht Verteilung fur das Jahr 1990:
Finland: 1998
MALE FEMALE
a0+
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To-7d
10-14
5-9
-4
230 200 150 100 a0 0 0 a0 100 150 200 270
Population Cin thousands)
Source: U.S. Census Bureau, International Data Baze.
Finnland Bevdlkerungspyramide fir das Jahr 1995
Alter und Geschlecht Verteilung fur das Jahr 1995:
Finland: 1995
MALE FEMALE
a0+
o-79
To-7d
250 200 150 100 A0 o0 S0 100 150 200 2950
Population Cin thousands)
Source: U.S. Census Bureau, International Data Baze.
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Finnland Bevdlkerungspyramide fir das Jahr 2000
Alter und Geschlecht Verteilung fir das Jahr 2000:
Finland: 2888
MALE FEMALE
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Source: U.5. Census Bureau, International Data Base.
Finnland Bevdlkerungspyramide fir das Jahr 2003
Alter und Geschlecht Verteilung fur das Jahr 2003:
Finland: 2883
MALE FEMALE
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Population Cin thousands)
Source: U.5. Census Bureau, International Data Base.
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Finnland Bevdlkerungspyramide fir das Jahr 2005
Alter und Geschlecht Verteilung fur das Jahr 2005:

Finland: 2085
MALE FEMALE
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5 o @ 50 100 150 200 250
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Source: U.3. Censuz Bureau, International Data Baze.
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Finnland Bevdlkerungspyramide fir das Jahr 2010
Alter und Geschlecht Verteilung fur das Jahr 2010

Finland: 2818
MALE FEMALE
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Source: U.S. Census Bureau, International Data Baze.
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Finnland Bevdlkerungspyramide fir das Jahr 2020
Alter und Geschlecht Verteilung fur das Jahr 2020:

Finland: 2828
MALE FEMALE
a0+
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Source: U.S. Census Bureau, International Data Baze.
Finnland Bevolkerungspyramide fiir 2050
Alter und Geschlecht Verteilung fur das Jahr 2050:
Finland: 2858
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Source: U.S. Census Bureau, International Data Baze.

Source Quelle
US Census Bureau July 17, 2003
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