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4 AbschlieRende Betrachtung

Der besonders hohe Riickgang der Erwerbsbeteiligung dlterer Arbeitnehmer seit Mitte der 70er Jahre ist in der Bundesrepublik
vor alem auf politisch-institutionelle Faktoren zurlickzufihren. Um den aktuellen Problemen der Massenarbeitslosigkeit ent-
gegenzuwirken, forderte der Gesetzgeber eine Politik der Reduzierung des gesamtwirtschaftlichen Arbeitskréfteangebots. Re-
gelungen zur Externalisierung der Beschaftigtengruppe der dlteren Arbeitnehmer durch Gesetze wie die , Altersrente fir Ar-
beitslose” oder das ,, Vorruhestandsgesetz* spielten hierbel eine wesentliche Rolle. Die mit der Friihverrentungspolitik einher-
gehenden K ostenbel astungen fir die gesetzliche Rentenversicherung und die erwartete demographi sche Entwicklung haben den
Gesetzgeber in jlngster Zeit zu Mal3nahmen in umgekehrter Richtung, némlich hin zu einer Verlangerung der L ebensarbeitszeit,
veranlaldt. Durch das,, Rentenreformgesetz 1992, u.a. mit der Neuregelung der Hinzuverdienstgrenze durch die Einfiihrung einer
Teilrente, ist eine Konkurrenzsituation rechtlicher Regelungen entstanden, die entweder auf arbeitsmarktpolitische Belange oder
auf rentenpolitische Gesichtspunkte zugeschnitten sind.

Der Beitrag untersucht, wie die bestehenden Verrentungsmaoglichkeiten auf der Mikroebene von einzelnen Unternehmen genutzt
werden. Dazu werden zum einen die wichtigsten Befunde aus der sozialwissenschaftlichen Literatur zusammengestellt. Zum an-
deren werden Ergebnisse aus zwei eigenen explorativen Erhebungen zur betrieblichen Personalabbaupolitik und zur Beschéfti-
gungspolitik von Versicherungsunternehmen herangezogen. Die Untersuchungen zeigen, dai3 dtere Arbeitnehmer — ungeachtet
der Problemlagen einzelner Unternehmen, ihrer Branchenzugehorigkeit oder der Qualifikationsstruktur ihrer Belegschaften —in
breitem Umfang friihzeitig aus den Betrieben ausgegliedert werden. Eine Verlangerung der Lebensarbeitszeit spielt in den Be-
trieben hingegen derzeit keine Rolle.

In Personal abbausituationen findet sich aus betrieblicher wie aus Arbeitnehmersicht eine gemeinsame Linie bei der Ausgliede-
rung alterer Arbeitnehmer: Die Arbeitgeber haben ein Interesse daran, ihre Belegschaft im Zuge des Personalabbaus zu ,, ver-
jangen“. Ein Teil der dteren Beschéftigten ist froh, aus der betrieblichen , Tretmiihle* herauszukommen, andere geben dem so-
zialen Druck seitensjlingerer Kollegen und der Betriebsratsmitglieder nach, die Alternativrolle des finanziell gut abgesicherten
» Frihrentners* wahrzunehmen und damit einen Beitrag zur Erhaltung von Arbeitsplétzen fir jiingere Kollegen zu leisten. In den
untersuchten Versicherungsunternehmen spielt die Teilrente als Moglichkeit der Verlangerung der Lebensarbeitsphase wegen
ihrer finanziellen Unattraktivitét und der hohen Anspruchsvoraussetzungen bislang keine Rolle. Vielmehr wird den Beschaftig-
ten dasfriihe Ausscheiden durch einfinanziell sehr viel attraktiver ausgestaltetes Vorruhestandsabkommen ,, erleichtert”. DieUn-
ternehmensleitungen beflirworten das friihere Ausscheiden &terer Belegschaftsangehdriger im Zuge einer Verbesserung ihrer
Qualifikationsstruktur durch die Einstellung jingerer Arbeitnehmer.

Zu welchen Lasten diese Externalisierungspolitik geht, liegt nicht im Kalkdl der betrieblichen Akteure. Sie nutzen das beste-
hende rechtliche Instrumentarium fir ihre jeweiligen betrieblichen Erfordernisse, die (noch) nicht auf eine Erhaltung des Be-
schéftigungspotentials ausgerichtet sind. Folglich haben Manahmen zu einer Verlangerung der Lebensarbeitszeit so lange
schlechte Umsetzungschancen in den Betrieben, wie dem beschéftigungspolitischen Druck einer Externalisierung von Arbeits-
kréften auf der betrieblichen Ebene nachgegeben werden kann, weil finanziell attraktiver ausgestaltete Instrumente vom Ge-
setzgeber (Uber das AFG) oder die Tarifpartner (durch Vorruhestandsvereinbarungen) bereitgestellt werden.

1 Einleitung

Seit Mitte der 70er Jahre ist in allen westlichen Industrie-
staaten ein anhaltender Trend zur Abnahme der Erwerbsbetei -
ligung Alterer festzustellen. In der Bundesrepublik ist zwi-
schen 1972 und 1985 die Erwerbsbeteiligung von Ménnern
im Alter von 60 bis 64 Jahren von knapp 67 auf etwa 34 Pro-
zent gesunken, bei den Frauen der gleichen Altersgruppe von
rund 17 auf zehn Prozent (OECD 1991). Bereits mit 50 Jah-
renist ein grof3er Teil der Arbeitnehmer erhdhten Beschéfti-
gungsrisiken ausgesetzt. Auch gesetzliche und tarifvertragli-
che Kiindigungsschutzbestimmungen haben diesen Trend
nicht aufhalten kénnen. Gerade bei anhaltend hoher Arbeits-
losigkeit sind Arbeitgeber wenig geneigt, betriebliche Mal3-
nahmen zur Beschéftigungserhaltung und Qualifikations-
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anpassung zu ergreifen, sondern besetzen Arbeitspl étze lieber
neu, sofern ihre Beschéftigten den betrieblichen Leistungs-
anforderungen nicht mehr entsprechen. Altere Arbeitnehmer
werden vor allem in belastungsintensiven Berufen haufig zu
den leistungsgeminderten Beschéftigtengruppen gerechnet.
Von betrieblicher Seite wird vielen von ihnen deswegen na-
hegelegt, aus dem Erwerbsleben auszuscheiden und die ge-
setzlichen und tarifvertraglichen Moglichkeiten der Frihver-
rentung in Anspruch zu nehmen. DieArbeitnehmervertretung
beflrwortet in der Regel eine solche Personalpolitik in der
Hoffnung, dadurch Arbeitsplétze jungerer Kollegen erhalten
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zu kénnen. Aber auch ein Grofliteil der &teren Arbeitnehmer
selbst mdchte heute so friih wie moglich das Berufsleben be-
enden. Durch die staatliche Regulierung des Rentenzugangs
und die garantierte materielle Sicherung im Alter, aber auch
bedingt durch die gestiegene Lebenserwartung und die Er-
hohung des Anteils Alterer an der Bevilkerung hat sich die
algemeine Einstellung zum Ruhestand in den vergangenen
Jahrzehnten grundsétzlich gewandelt. Der Ruhestand ist heu-
te as eigener Lebensabschnitt institutionalisiert und fester
Bestandteil biographischer Planung (Kohli 1985; Ehmer
1990, Kap.8).

Der Gesetzgeber hat Mitte der 80er Jahre, um den aktuellen
Problemen der Massenarbeitslosigkeit entgegenzuwirken,
das bestehende Instrumentarium zur Reduzierung des ge-
samtwirtschaftlichen Arbeitskréfteangebots weiter ausge-
baut. Regelungen, die den Ausstieg &lterer Beschéftigter aus
dem Erwerbsl eben erleichtern sollten, spielten dabei einepro-
minente Rolle. Grundsétzlich sind Frilhverrentungen also der
Fall einer negativen Angebotspolitik, bei der bestimmte Ar-
beitnehmergruppen (z.B. &ltere Arbeitnehmer) auf arbeits-
marktexterne Alternativrollen (den Status des Rentenbezie-
hers) verwiesen werden.! Komparativen empirischen Unter-
suchungen zufolge sind es vor alem politisch-institutionelle
Faktoren, weniger hingegen die spezifischen Arbeitsmarkt-
gegebenheiten, auf diesich der besonders hohe Riickgang der
Erwerbstétigkeit Alterer in der Bundesrepublik zuriickfiihren
|&3%t. Die Bundesrepublik ist, mit anderen Worten, zu den Lan-
dern zu z&hlen, deren wohlfahrtsstaatliches Regulierungssy-
stem eine Externalisierung von &lteren Arbeitnehmern as
Antwort auf betrieblicheAnpassungsproblemenachdriicklich
beférdert (vgl. Esping-Andersen 1990, Kap. 6; Rhein-Kress
1993, S. 149 ff.; Rosenow und Naschold 1994, S. 22 1.).

Mit der Frihverrentungspolitik gingen allerdings erhebliche
Kostenbelastungen fiir die Bundesanstalt fir Arbeit und die
gesetzliche Rentenversicherung (GRV) einher, deren Finan-
zierungsprobleme sich auf diese Weise weiter verschérften.
Eine Strategiein die umgekehrte Richtung, namlichhinzu ei-
ner Verlangerung der Lebensarbeitszeit, hat der Gesetzgeber
jungst mit dem Rentenreformgesetz 1992 eingeschlagen. Die-
se Gesetzesinitiativeist langfristig ausgerichtet und vor allem
as Antwort auf die erwartete demographische Entwicklung
und die damit verbundenen Finanzierungsschwierigkeiten
der Rentenversicherung konzipiert. So ergibt sich aktuell die
Situation, dal’ Regelungen zur Forderung der Ausgliederung
wie auch der verlangerten Beschaftigung von dlteren Arbeit-
nehmern nebeneinander bestehen und zum Teil miteinander
konkurrieren.

Im vorliegenden Beitrag wird untersucht, wie die bestehen-
den Verrentungsmoglichkeiten von den Betrieben genutzt
werden. Gefragt wird, in welchem Umfang, unter welchen
Bedingungen und auf welchem Wege Arbeitnehmer (vorzei-
tig) in den Ruhestand Uberwechseln, welche Begriindungen
die Beteiligten (Unternehmensleitung, Betriebsrat, éltere Be-

1 Zum Zusammenhang von gesellschaftlichen Statuszuschreibungen, Be-
nachteiligungen am Arbeitsmarkt und beschéaftigungspolitischen Ausglie-
derungsstrategien vgl. grundlegend Offe und Hinrichs 1977, S. 37 ff. An-
dere,, Problemgruppen des Arbeitsmarktes*, welche aufgrund institutionel -
ler Mechanismen ggf. die Option einer Nicht-Beteiligung am Arbeitsmarkt
haben, sind Jugendliche, Behinderte, Frauen und Auslénder.

2 DieSituationin den neuen Bundes andern bleibt aufgrundihrer spezifischen
Problemkonstellation in diesem Beitrag ausgeklammert.

3 In den alten Bundesléndern betrug der Anteil der Berufs- und Erwerbsun-
fahigkeitsrenten am Rentenzugang 1992 knapp 20 Prozent (VDR-Renten-
zugang 1992).
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schéftigte) fur ihr Verhalten anfiihren und welche Interessen-
konflikte oder -Uiberschneidungen sich dabel ergeben.?

Zunachst wird ein knapper Uberblick tiber dierechtlichen Re-
gelungen der Frithverrentung und des gleitenden Ubergangs
in den Ruhestand sowie die damit verbundenen Zielvorstel -
lungen des Gesetzgebers gegeben (Abschnitt 2). Im Mittel-
punkt steht sodann die Umsetzung und A usgestaltung dieser
Regelungen in der betrieblichen Praxis. Zum einen werden
diewichtigsten Befunde aus der sozial wissenschaftlichen Li-
teratur zur Beschéftigungssituation aterer Arbeitnehmer und
zu betrieblichen Verrentungspraktiken zusammengestellt
(Abschnitt 3.1). Zum anderen werden Ergebni sse aus eigenen
explorativen Betriebserhebungen herangezogen. Eine unse-
rer Studien greift die Frage nach der betrieblichen Ausglie-
derungspolitik in der besonderen Situation des Personalab-
baus auf (Abschnitt 3.2). Die andere behandelt die Ver-
rentungspolitik in einer vergleichsweise prosperierenden
Branche, in der ein geringer personalwirtschaftlicher Anpas-
sungsdruck besteht. Von daher kénnen hier die Voraussetzun-
gen fur eine kiinftige Umkehr des Frihverrentungstrends so-
wie einen gleitenden Ubergang von &lteren Arbeitnehmernin
den Ruhestand als verhaltnisméaidig gut eingeschétzt werden.
(Abschnitt 3.3). Abschlieffend werden die Befunde restimiert
und unter renten- wie arbeitsmarktpolitischen Gesichtspunk-
ten erortert (Abschnitt 4).

2 Rechtliche Regelungen zum Ubergang in den
Ruhestand

2.1 Friuhverrentungsmdglichkeiten

Die Verrentungspolitik der Unternehmen wird durch die ge-
setzlich vorgegebenen Rentenzugangsmadglichkeiten sowie
die komplementéren Regelungen des AFG zwar nicht deter-
miniert, aber zumindest vorstrukturiert. Der Staat setzt auf
diese Weise Rahmenbedingungen und verfolgt bestimmte
Ziele. Eswird daher auch zu fragen sein, ob die gesetzlichen
Regelungen sich sowohl hinsichtlich ihrer Ziele als auch in
der Auswahl der Mittel ergénzen oder ob sie eher in einem
Konkurrenzverhdltnis zueinander stehen.

Durch die Regelungen der gesetzlichen Rentenversicherung
ergeben sich folgende M églichkeiten des Rentenzugangs fur
altere Arbeitnehmer:

Die gesetzliche Regelatersgrenze fiir den Bezug von Alters-
ruhegeld betragt 65 Jahre. Unter bestimmten Voraussetzun-
gen kann eine Altersrente jedoch auch schon friher bezogen
werden, namlich ab dem 63. Lebengahr (flexibles Alters-
ruhegeld fur langjahrig versicherte Manner) bzw. ab dem 60.
Lebengahr (Schwerbehinderte, langjdhrig versicherte Frau-
en, Arbeitdose).

Als letztes ist die Erwerbsunfahigkeitsrente zu nennen, die
zwar nicht zu den Altersrenten gehort, aber erhebliches Ge-
wicht am Verrentungsgeschehen hat.®> Um Erwerbsunfahig-
keitsrente in Anspruch nehmen zu kénnen, mul3 man die all-
gemeine Wartezeit von funf Jahren erflllen und in den letz-
ten finf Jahren vor Eintritt der Erwerbsunfahigkeit drei Jah-
re Pflichtbeitrage gezahlt haben. I nsbesonders seit dem Uber-
gang von der abstrakten zur konkreten Betrachtungsweise in
der Rechtsprechung des Bundesverfassungsgerichtes seit
1969 (Verschlossenheit des Teil zeitarbeitsmarktes fiir Altere)
wurde die Erwerbsunfahigkeitsrente zu einem wichtigen Mit-
tel der Frihausgliederung dterer und leistungsgeminderter
Arbeitnehmer. Da zur Erwerbsunféhigkeitsrente keine ge-
nauen empirischen Befunde vorliegen, bleibt sie in diesem
Beitrag weitgehend unberiicksichtigt.
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Fur unseren Kontext ist insbesondere die Altersrente fir Ar-
beitslose relevant. Versicherte, die mindestens 15 Jahre ver-
sicherungspflichtig beschéaftigt und in den letzten eineinhalb
Jahren vor Rentenzugang mindestens ein Jahr arbeitslos wa-
ren, sind berechtigt, mit 60 Jahren Altersruhegeld fir Ar-
beitd ose zu beziehen. Diese M&glichkeit des Rentenzugangs
gibt es zwar bereits seit 1957, grof3e Bedeutung erlangte sie
jedoch erst in den 70er Jahren, as die Arbeitslosenzahlen
dramatisch anstiegen. Das Arbeitslosenruhegeld, auch as
59er Regelung bezeichnet, erlaubt einen indirekten Renten-
zugang schon vor dem 60. Lebengjahr: indirekt insofern, al's
der Ubergang in den Ruhestand nicht direkt vom Erwerbsle-
ben, sondern Uber eine Zwischenphase, die Arbeitslosigkeit,
erfolgt. In dieser Zwischenphase beziehen die Alteren Ar-
beitdosengeld, das derzeit 60 Prozent bzw. 67 Prozent (bei
Arbeitsdosen mit Kindern) des vorherigen Nettoentgelts be-
tragt. Es hat sich alerdings eingebiirgert, dal? die dlteren Be-
schéftigten von ihrem ehemaligen Arbeitgeber eine finan-
zielle Aufstockung der Beziige vom Arbeitsamt erhalten, so
dai sie wahrend dieser Zwischenphase nicht selten in etwa
Uber das gleiche Nettoeinkommen wie vorher verfiigen. Fir
Unternehmer ist dies eine kostenguinstige Mdglichkeit, sich
von den lteren Mitarbeitern zu trennen, da sie die entstehen-
den Kosten hauptséchlich auf die Versichertengemeinschaft
abwalzen kdnnen.

Aufgrund der hohen Inanspruchnahme der 59r Regelung
wurde 1982 eine Erstattungspflicht fir Arbeitgeber einge-
fuhrt (8 128 AFG). Arbeitgeber muf3ten der Bundesanstalt fiir
Arbeit das nach dem 59. Lebengjahr an die ehemaligen Mit-
arbeiter gezahlte Arbeitslosengeld unter bestimmten Bedin-
gungen zurtickzahlen. 1984 wurden die Arbeitgeber aul3er-
dem verpflichtet, den Rentenversicherungstréagern Leistun-
gen zuriickzuerstatten (§ 1395b RVO). Die Hochstdauer der
Erstattungspflicht betrug nun maximal vier Jahre, d.h. siedau-
ertein der Regel biszum 63. Lebensjahr an, ab dem die mei-
sten Versicherten das flexible Altersruhegeld hétten in An-
spruch nehmen konnen. Der § 128 AFG wurde 1984 gleich-
zeitig dahingehend verschérft, da3 die Erstattungspflicht
nicht erst bel der Entlassung 59jahriger Arbeitnehmer ein-
setzte, sondern bereits wenn das Arbeitsverhdtnis nach Voll-
endung des 56. L ebensj ahres beendet worden war. Allerdings
gab es zahlreiche Ausnahmen von der Erstattungspflicht, die
vor allem kleinere Unternehmen beglinstigten (vgl. hierzu
insb. von Maydell 1994).

Konterkariert wurde diese Politik zur Vermeidung von , Lei-
stungsmifRbrauch” in den nachfolgenden Jahren durch Mal3-
nahmen zur verbesserten sozial politischen Absicherung dlte-
rer Arbeitsloser. Die Hochstbezugsdauer desArbeitsl osengel -
des fur Altere wurde stufenweise angehoben und betrégt seit
1987 32 Monate, so da3 die ,,59er Regelung” nun eher eine
»57,4-Regelung““ geworden ist. Zusétzlich brauchen sich seit
dem 1.1.1986 Arbeitslose ab dem 58. Lebensjahr nicht mehr
der Arbeitsvermittiung zur Verfiigung zu stellen (8 105c
AFG).

Dartiber hinaus weigerten sich viele Unternehmen, der Er-
stattungspflicht nachzukommen, und klagten gegen die
Kostenerstattung. 1990 entschied das Bundesverfassungsge-
richt zwar, daf3 die Erstattungspflicht grundsétzlich rechtens
sei, versah sie aber mit erheblichen Einschrankungen und

4 Inder Montanindustrieist sie durch staatliche Zuschiisse sogar zu einer 55er
Regelung geworden (vgl. Rosenow und Naschold 1994, S. 65).

5 Schonvor Inkrafttreten des Vorruhestandsgesetzes gab es mehreretarifliche
Vorruhestandsregelungen, z.B. seit 1978 in der Zigarettenindustrie (vgl.
Schwahn 1988).
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schuf insgesamt eine unklare Rechtslage. Bei der Vielzahl der
anhangigen Félle war es fur die Soziaverwaltung nun fak-
tisch nicht mehr moglich, die ausstehenden Betrége in (den
notigen) Einzelprozessen einzutreiben. Anfang 1991 waren
etwa 200.000 unerledigte Félle des § 128 AFG anhéngig. Auf
Vorschlag des Bundesarbeitsministeriums wurde mit 1900
Unternehmen ein Pauschalvergleich ausgehandelt, wonach
die Unternehmen 500 Millionen DM alsAbfindung an die So-
zZialversicherungen zahlten — ein Betrag, der weit unter den
ausstehenden Forderungen der Sozialversicherungstrager
von etwa 1,2 Milliarden DM lag (vgl. von Maydell 1994, S.
103; Rosenow und Naschold 1994, S. 66). Am 1.7.1991 wur-
de die Erstattungspflicht schliefdich ausgesetzt.

Seit dem 1.1.1993 ist eine Neuregelung des § 128 AFG in
Kraft. Danach wird die Erstattungspflicht auf zwei Jahre be-
grenzt, setzt alsomit dem 58. Lebensjahr desArbeitslosenein.
Sie entfélt ganz, wenn das Arbeitsverhaltnis vor Vollendung
des 56. L ebengjahres beendet wurde. Auch in der Neufassung
des 8 128 AFG gibt eseine Reihevon Ausnahmetatbesténden,
diedieErstattungspflicht aufheben. Sieentfallt z.B., wennder
Arbeitnehmer Anspruch auf andere Sozialleistungen (etwa
Erwerbsunfahigkeits- oder Berufsunféhigkeits-Rente) hat.
Nach statistischen Angaben haben aber 3543 Prozent aller
Uber 55j8hrigen aufgrund ihrer eingeschrénkten Leistungs-
fahigkeit Anspruch auf andere Sozialleistungen (vgl. Ossen-
buhl 1990, S. 635). Die L eistungen miissen ebenfallsnicht zu-
ruckgezahlt werden, wenn die fraglichen Arbeitnehmer dem
Unternehmen noch nicht sehr lange angehtrt haben oder
wenn die Erstattung eine unzumutbare Belastung fir den
Arbeitgeber bedeuten wiirde. Bei Personal abbaumal3nahmen
entfélt dieErstattungspflicht ganz oder teilwei se, jenach dem
Umfang der Abbaumal3nahmen und dem Anteil der freige-
setzten dlteren Mitarbeiter an der urspriinglichen Beleg-
schaftsstruktur.

Gleichzeitig wurde die Berechtigung zum Bezug von Ar-
beitdosengeld eingeschrankt. So werden Abfindungen nun
teilweise auf dasArbeitslosengeld angerechnet (8§ 117aAFG),
bei Sperrzeiten , wegen selbstverschuldeter Arbeitslosigkeit
ohne wichtigen Grund” wird die Bezugsdauer desArbeitslo-
sengeldes um mindestens ein Viertel, a'so um acht Monate,
gekirzt (8 110 AFG). Trotz dieser Einschrankungen ist auch
nach der Neuregelung des § 128 AFG damit zu rechnen, dal3
die 59er Regelung fir die Unternehmen weiter lohnend sein
und daher stark in Anspruch genommen werden wird.

Explizit alsInstrument zur Entlastung desArbeitsmarkteswar
die von 19841988 giiltige Vorruhestandsregelung konzi-
piert.5 Das Vorruhestandsgesetz bot Arbeitnehmern die M 6g-
lichkeit, mit 58 Jahren aus dem Erwerbsleben auszuscheiden,
sofern die Sozia partner eine entsprechende Regelung ver-
einbarten. Die Ubergangsszeit bis zum erstmals moglichen
Rentenbezug wurde durch Zahlungen des Arbeitgebers fi-
nanziell tberbruckt. Das von den Unternehmen zu zahlende
Vorruhestandsgeld betrug mindestens 65 Prozent des letzten
Bruttogehalts; in Tarifvertrdgen konnten aber hohere Lei-
stungen vereinbart werden. Bel Wiederbesetzung des freige-
wordenen Arbeitsplatzes bezahlte die Bundesanstalt fur Ar-
beit einen Zuschuf? von hdchstens 35 Prozent (des mit 65 Pro-
zent des vorherigen Bruttogehal tes angenommenen Vorruhe-
standsgel des) an die Unternehmer.

Das Vorruhestandsgesetz wurde nach 1988 aufgrund der ho-
hen Kosten fir die Arbeitgeber nicht verlangert (vgl. Rose-
now und Naschold 1994) mit der Folge, da3 die 59er Rege-
lung von nun an wieder verstarkt zur Anwendung kam. Das
Vorruhestandsgesetz wurde am 1.1.1989 vom Altersteilzeit-
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gesetz abgel 6, das einen stufenweisen Ubergang in den Ru-
hestand férdern sollte. Arbeitgeber, die mit mindestens
58jahrigen Mitarbeitern eine Teilzeitbeschéftigung verein-
barten, konnten unter bestimmten Voraussetzungen Zuschis-
se von der Bundesanstalt fur Arbeit erhalten. Die Regelung
war jedoch finanziell nicht sehr attraktiv ausgestaltet und
wurde weder von Arbeitgebern noch von Arbeitnehmern an-
genommen. Sie lief Ende 1991 aus.®

2.2 NeueWegein der Rentenpolitik

Bis 1992 waren die rechtlichen Regelungen nicht auf einen
stufenweisen Ubergang in den Ruhestand zugeschnitten. Der
Austritt alterer Arbeitnehmer aus der Erwerbsarbeit erfolgte
nicht Uber eine Phase der Teilzeitbeschaftigung, sondern ab-
rupt unter ganzlicher Aufgabe der Beschéftigung bei gleich-
zeitigem Bezug einer Vollrente mit stark eingeschrankten
Hinzuverdienstmdglichkeiten (Rosenow und Naschold 1994,
S. 19). Das am 9.11.1989 beschlossene und am 1.1.1992 in
Kraft getretene Rentenreformgesetz ging in puncto Alters-
grenzen neue Wege.

Die Rentenreform 1992 markiert den vorlaufigen Endpunkt
einer Reihe von Einschnitten in der Leistungsstruktur zur
Konsolidierung der Finanzen der GRV. Die GRV war durch
die hohen Arbeitslosenzahlen und die damit verbundenen
Beitragsriickgange sowie durch die L eistungsausdehnung im
Zuge der Rentenreform 1972 in finanzielle Bedrangnis gera-
ten (vgl. hierzu ausfuhrlich Hermann 1988). Insbesondere die
Einflihrung des flexiblen Altersruhegeldes fir Méanner hatte
zu einer sofortigen Absenkung des durchschnittlichen Ren-
tenzugangsaltersgef tihrt. Anfang der 80er Jahre wurde aul3er-
dem offensichtlich, da3 die GRV auch durch die Alterung der
Bevolkerung langfristig in finanzielle Schwierigkeiten kom-
men wirde. Daher verstérkte sich im folgenden die Suche
nach langerfristigen Konsolidierungsmdglichkeiten.

Fur unseren Zusammenhang sind zwei Reformbestandteile
von Bedeutung, durch die eine Ausweitung der Erwerbsbe-
teiligung Alterer angestrebt wird. Dabei geht es zunéchst ein-
mal um eine Anhebung des durchschnittlichen Rentenzu-
gangsaltersin Richtung der Regelatersgrenze von 65 Jahren
(s. zum folgenden ausfihrlicher Schmahl 1992):

1. Ab dem Jahre 2001 wird das Alter, von dem ab erstmals
eine Altersrente ohne versicherungsmathematische Abschl &
ge bezogen werden kann, schrittweise auf 65 Jahre ange-
hoben.” Nach Abschluf3 der Umstellung ist es friihestens ab
dem 62. Lebensjahr mdglich, eine Altersrente zu beziehen.
Fur jeden Monat der Inanspruchnahme vor dem 65. Lebens-
jahr mul3 dann eine Rentenminderung von 0,3 Prozent in Kauf
genommen werden. Dagegen erhdlt jeder, der Uber das65. Le-
bensjahr hinaus sozia versicherungspflichtig beschaftigt bleibt,

6 Zur Abfederung des massiven Arbeitsplatzabbaus in den neuen Bundesl én-
dern, gab es vom 3.10.1990 bis Ende 1992 die Moglichkeit, fir dtere Ar-
beitslose ab 55 Jahren (fur Manner galt vor dem 1.7.1991 ein Mindestalter
von 57 Jahren) Altersiibergangsgeld bei der Bundesanstalt furr Arbeit zu be-
antragen. Die Hohe desAltersiibergangsgel desliegt bei 65 Prozent desletz-
ten durchschnittlichen Nettogehalts; die Hochstbezugsdauer betréagt finf
Jahre, so dald Anspruchsberechtigte bis maximal Ende 1997 Altersiiber-
gangsgeld von der Bundesanstalt fir Arbeit erhalten.

" Die Anhebung der abschlagsfreien Altersgrenzen war bis zuletzt ein sehr
umstrittener Punkt der Reform. Zwar herrschte weitgehend Konsens darii-
ber, daf3 eslangfristig zu einer Anhebung kommen miisse, man war sich aber
Uber den Zeitpunkt uneinig. Insbesondere die SPD und die Gewerkschaften
wiesen darauf hin, dal3 eine Anhebung in den 90er Jahren nur zu einer Er-
héhung der Arbeitslosenquoten fuhren wiirde. Im Bundestag erreichte die
SPD eine Verschiebung der urspriinglich schon ab 1995 vorgesehenen An-
hebung. Dariiber hinausist ab 1997 jahrlich im Rentenversicherungsbericht
der Bundesregierung uber die Auswirkungen der Altersgrenzenanhebung
auf den Arbeitsmarkt zu berichten (vgl. Nullmeier und RUb 1993).
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einen Rentenzuschlag von 0,5 Prozent pro Monat (vor 1992
betrug dieser Zuschlag 0,6 Prozent).

Um der Heraufsetzung der abschlagsfreien Altersgrenzen
eine grofere Wirksamkeit zu gewahren, wurde in § 41 SGB
VI festgelegt, dal3 einem Arbeitnehmer nach dem Kindi-
gungsschutzgesetz nicht gekindigt werden darf, weil er einen
Anspruch auf Altersrente hat. Nach § 41 SGB V1 soll eineVer-
einbarung, nach der ein Beschéftigungsverhétnis zu diesem
Zeitpunkt enden soll, nur noch wirksam sein, wenn diese Ver-
einbarung innerhalb der letzten drei Jahre getroffen wurde
oder vom Arbeitnehmer bestétigt wurde. Ob dies nur fir in-
dividualrechtliche Vertrége oder auch kollektivrechtliche
Vertrage gilt, hat einen erbitterten Streit ausgel 0st (vgl. Stein-
meyer 1992). Die Arbeitgeber furchteten, dal ihre Beschaf-
tigten kinftig nur noch gegen Abfindungszahlungen bereit
seinwirden, mit 65 Jahren in Rente zu gehen. Diesistin eini-
gen Féllen tatséchlich vorgekommen, so dal3inzwischen nach
einer Ubergangsfrist wieder der alte Rechtszustand herge-
stellt wurde, die Entscheidung Uber den Zeitpunkt des Aus-
scheidens also wieder weitgehend dem Arbeitgeber obliegt
(vgl. Lehmann 1994; Boecken 1995).

2. Einweiterer wichtiger Reformbestandteil ist die Neurege-
lung der Hinzuverdienstgrenzen durch die Einfiihrung einer
Teilrente schon ab dem Jahr 1992. Jeder Arbeitnehmer, der
Anspruch auf eine Altersrente hat, kann nun innerhalb be-
stimmter Einkommensgrenzen weiterarbeiten und gleichzei-
tig einen Tell seiner bisher erarbeiteten Rente beziehen. Die
Teilrente, dieein Drittel, die Halfte oder zwei Drittel der Voll-
rente betragen kann, ermdglicht also einen stufenweisen
Ubergang vom Erwerbsleben in den Ruhestand. Fiir jede Per-
son gibt es eine individuelle, von der Hohe des vorherigen
Verdienstes und der Art der Teilrente abhangige Hinzuver-
dienstgrenze. Dabei gilt: Je niedriger das bisherige Einkom-
men und je hoher die gewéhlte Teilrentenstufe, umso niedri-
ger ist auch die Hinzuverdienstgrenze (und umgekehrt). Da
diese Regelung nur auf das Einkommen abstellt, sind vdllig
unterschiedliche Arbeitszeiten mit ihr vereinbar. Das hohe
Flexibilisierungspotential geht allerdings mit hohen Transak-
tionskosten fur Arbeitnehmer und Arbeitgeber einher, so dald
nicht auszuschlief3en ist, daid kollektiv vereinbarte L dsungen
sich am Ende a's fur beide Seiten am vorteilhaftesten erwei-
sen werden.

Folgendes Berechnungsbeispiel zeigt, welches Bruttoein-
kommen ein Eck- oder Standardrentner (mit 45 Entgeltpunk-
ten, z.B. eine Person, die 45 Jahre bei durchschnittlichem Ar-
beitsentgelt erwerbstétig war) 1994 as Teilrentner erzielen
konnte.

Gerade in Verbindung mit der Anhebung der abschlagsfreien
Altersgrenzen konnte die Teilrente langfristig zu einem at-

Tabelle 1:

Teil Maximaler %vom | Rente | Summe % vom

der Rente Hinzu- letzten | (DM) | (DM) letzten
verdienst  Brutto Brutto

(DM)

Ein Drittel 3114,30 75 667,35 | 3781,65 91

Halfte 2335,73 56 1001,03 | 3336,75 81

Zwei Drittel 1557,15 38 1334,70| 2891,85 70

Vollrente 560,00 13 2002,05 | 2562,05 62

Eigene Berechnungen in Anlehnung an Viebrok 1993, S. 98; (Zahlen fur die
alten Bundeslander, gliltig vom 1.1.94-30.6.94)
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traktiven ,, Pfad” in den Ruhestand werden. Insbesondere fiir
Menschen, die eine Vollzeiterwerbstétigkeit aus gesundheit-
lichen Griinden nicht mehr ausliben wollen, und/oder fir we-
niger gut Verdienende, die sich den Rentenbezug vor der
Regelatersgrenze nicht leisten kdnnen, bietet die Teilrente
auch heute schon eine attraktive Option. Das wahrend der
Teilrente erzielbare Einkommen ist hoher as be der Voll-
rente; gleichzeitig erhoht sich das spétere Renteneinkommen
durch die fortgesetzte Erwerbstétigkeit.

Vergleich der Kosten einzelner Regelungen

Um die finanzielle Attraktivitét der verschiedenen Frihver-
rentungsmaglichkeiten aus Sicht der beteiligten Akteure zu
verdeutlichen, werden im folgenden kurz die K osten der un-
terschiedlichen Maf3nahmen zusammengefaldt. Der Vorruhe-
stand, der von einzelnen Branchen aufferhab des Giiltig-
keitszeitraumes des Vorruhestandsgesetzes gewéhrt wird,
wird voll von den Unternehmen getragen, d.h. sie erhalten
keine Zuschiisse zu den Vorruhestandszahlungen von in der
Regel 75 Prozent des vorherigen Bruttoentgelts des ehemali-
gen Mitarbeiters. Fur die Mitarbeiter bedeutet dies gleichzei-
tig eine Minderung ihres Einkommens bis zur Rente. Eswer-
den weliterhin Beitrége zur GRV entrichtet, alerdings auf ei-
nem niedrigeren Niveau alsvorher, so dal3 sich spéter einege-
ringe Rentenminderung ergibt. Zusétzlich kénnen sich die
Anwartschaften bei der betrieblichen Altersversorgung ver-
ringern.

Waéhrend der Geltung des Vorruhestandsgesetzes trug eben-
fallsder Arbeitgeber die K osten, konnte diese aber durch Ein-
stellung einesArbeitslosen mindern (um 35 Prozent, s.0.). Fur
den Arbeitnehmer ergaben sich die gleichen Wirkungen wie
oben ausgefihrt.

Bel der 59er Regelung tragen, wie die Praxis gezeigt hat,
meist nicht die Arbeitgeber die grofite Last, sondern die So-
zialversicherungen. Zunéchst ist hier der Bezug des Arbeits-
|osengel des zu nennen, das biszu 32 Monate gezahlt wird und
die Versichertengemeinschaft der Arbeits osenversicherung
belastet (falls die Erstattungspflicht nicht greift). Fur die Un-
ternehmen entstehen K osten nur, sofern sieAbfindungen oder
Aufstockungen zum Arbeitslosengeld zahlen. Insgesamt diirf-
ten diese Betrége aber geringer alsdie Aufwendungen fir den
Vorruhestand sein. Fur die Arbeitnehmer ergeben sichim Re-
gelfall hthere EinbulRen alsbeim Vorruhestand. Sie wechseln
mit 60 Jahren in die Rente, so da3 sie (bei Ménnern drei Jah-
re) weniger Beitrage als sonst an die GRV entrichtet haben.
Fur die Zeit der Arbeitdosigkeit sind auf3erdem geringere
Beitrage an die GRV entrichtet worden. Die Rentenminde-
rung (im Querschnitt) wird alsoin diesem Fall hther alsbeim
Vorruhestand ausfallen. Wie beim Vorruhestand kénnen sich
hier zusétzlich die Anwartschaften fur die betriebliche Al-
tersversorgung verringern. Fals der Betrieb Abfindungs-
oder Aufstockungszahlungen leistet, kann diefinanzielle Ein-
buf3e des einzelnen dadurch (teilweise) kompensiert werden.
Innerhalb der Rentenversicherung bewirkt die langere Ren-
tenlaufzeit im Langsschnitt allerdings eine Umverteilung zu-
gunsten derer, die Uber die 59er Regel ung ausgeschieden sind.

Bel Inanspruchnahme der Teilrente trégt der Arbeitnehmer
normal erwei se die vollen Kosten. Er erhdlt eine entsprechen-
deTellrente und bekommt von seinem Arbeitgeber ein Gehalt
fUr die noch geleistete Arbeit. Da der Arbeitnehmer nicht

8 Zur Diskussion Uber die Beschéftigungseffekte siehe z.B. Schméhl und
Conradi 1984; Hoffmann und K tihlewind 1984.
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mehr verdienen darf, als es die jeweiligen Hinzuverdienst-
grenzen zulassen, Ubernimmt der Arbeitgeber nur dann einen
Teil der Kosten, wenn dievereinbarte Arbeitszeit in groferem
Mal%e sinkt als das festgelegte Gehalt. Die Versichertenge-
meinschaft wird weder in der Arbeitslosen- noch in der Ren-
tenversicherung zusétzlich belastet.

Allevorgestellten Verrentungsi nstrumente, darauf soll an die-
ser Stelle noch einmal hingewiesen werden, belasten die Ren-
tenversicherung mit der vor dem 65. Lebensjahr bezogenen
Rente, weil dielangere Rentenlaufzeit (noch) nicht durch ver-
sicherungsmathematische Abschlége bei der Rentenberech-
nung kompensiert wird. Weiterhin beinhalten alle Instrumen-
te Transaktionskosten fir die Unternehmen und fur die Ar-
beitnehmer. Handelt es sich um kollektive Verhandlungen,
sinken die Kosten pro betroffenem Arbeitnehmer. Im Zwei-
felsfall muRR der Arbeitnehmer , nur* entscheiden, ob er ein
bestimmtes Angebot annimmt oder nicht. Fur die Teilrente
gibt es solche kollektiven Regelungen bislang nicht, so dai3
die Transaktionskosten fiir den einzelnen hier (prohibitiv)
hoch liegen kénnten.

3 Handhabung der Frihverrentungsmoglichkeiten
3.1 EinelLiteraturibersicht

Das Thema ,, Ubergang in den Ruhestand” erfreut sich seit
Ende der 70er Jahre einer grofRen Aufmerksamkeit in der so-
zialwissenschaftlichen Forschung. Der Frihverrentungstrend
fUhrte zu einer grof3en Zahl von empirischen Untersuchungen
Uber Motive, Ursachen und Bedingungen des frihzeitigen
Ausscheidens. Neben der Arbeitsmarktlage hatte der von Ge-
rontologen propagierte , humane* Ubergang in den Ruhe-
stand, der mit einem , gleitenden” bzw. , stufenweisen Aus-
scheiden aus dem Erwerbsleben gleichgesetzt wurde, Einfluld
auf die Forschung. Im folgenden werden die bislang vorlie-
genden Befunde zur Inanspruchnahme der verschiedenen
Frihverrentungsmdglichkeiten und zum gleitenden Ruhe-
stand kurz vorgestellt.

Die Inanspruchnahme des Vorruhestands

Insgesamt machten etwa 70 Prozent der Arbeitnehmer, dieei-
nen Anspruch auf den Vorruhestand hatten, in den Jahren
19841988 von dieser Mdglichkeit Gebrauch. In den meisten
Branchen, fur die ein entsprechendes Abkommen abge-
schlossen wurde, wurden 75 Prozent desletzten Bruttogehalts
vereinbart (vgl. Meinhardt und Zwiener 1988, S. 44). Den-
noch erzielte das Vorruhestandsgesetz nicht die erwarteten
Beschaftigungseffekte.® Daslag zum einen daran, dal3ausK o-
stengriinden nicht alle Arbeitnehmer, die Interesse bekunde-
ten, in den Vorruhestand wechseln konnten (vgl. Andresen
1993). Zum anderen wurde nur fir ein Drittel der sozial-
versicherungspflichtig Beschéftigten Uberhaupt ein Vorruhe-
standstarifvertrag abgeschlossen. Der Vorruhestand galt ins-
besondere nicht im 6ffentlichen Dienst, d.h. der Staat selbst
war nicht ,,mit gutem Beispiel“ vorangegangen. Auch die
Metallindustrie hat zu der geringen Wirkung des Vorruhe-
standsgesetzes beigetragen. Zwar wurde hier ein Vorruhe-
standstarifvertrag abgeschlossen, es bestand fur die Arbeit-
nehmer aber kein Rechtsanspruch auf die Inanspruchnahme
der Leistungen wie in den Tarifvertrdgen anderer Branchen.
Uberdies wurden in der Metallindustrie nur die vom Gesetz
vorgeschriebenen 65 Prozent des| etzten Bruttoarbeitsentgelts
bezahlt. Dieserestriktive Ausgestal tung und die entsprechend
geringe Inanspruchnahme ist auf die starke Préferenz der 1G
Metall fir eine Verkirzung der wochentlichen statt der Le-
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bensarbeitszeit zurlickzufihren. Allerdings wurde in man-
chen Branchen die Vorruhestandsregel ung auch nach Auslau-
fen des Gesetzesfortgefihrt, z.B. im Bankensektor und in der
Versicherungswirtschaft.

Die Motive der dteren Arbeitnehmer, die ein Interesse an der
InanspruchnahmedesVorruhestands hatten, wurden zum Bei-
spiel in den Untersuchungen zur Umsetzung der Vorruhe-
standsregelung der Prognos AG (1986), von Naegele (1987)
und von Kohli et al. (1989) herausgearbeitet. Zum einen han-
delte es sich, diesen Untersuchungen zufolge, um Beschéf-
tigte, die durch langjdhrige Berufstétigkeit gesundheitliche
Beeintrachtigungen erlitten hatten oder sich den erhthten
Anforderungen an ihre Umstellungsbereitschaft durch rasch
aufeinanderfol gende techni sche Innovationen nicht mehr ge-
wachsen fuhlten. Frauen nannten oftmals die Doppelbela-
stung von Beruf und Haushat as Grund fir die Inan-
spruchnahme. Zum anderen waren es Altere, die noch még-
lichst lange etwas vom Rentnerdasein haben und ihre Akti-
vitéten gerne auf andere Bereiche wie Hobbies oder Ehren-
amter konzentrieren wollten. Im produzierenden Gewerbe
nahmen proportional mehr Arbeiter als Angestellte die Vor-
ruhestandsregel ung in Anspruch; auf sietreffen vor allen Din-
gen die erstgenannten Griinde zu. In Branchen mit einem
hohen Angestel Itenanteil war die Inanspruchnahme aber mit
der der Arbeiter aus dem produzierenden Gewerbe durchaus
vergleichbar.

Der Wunsch der Arbeitnehmer nach einem moglichst friihen
Ausscheiden wird im Prinzip auch durch eine von Emnid
(1993) durchfiihrte Untersuchung bei Alteren bestétigt. In
dieser Befragung nannten die dlteren Noch-Erwerbstétigen
im Durchschnitt ein Alter von 61 Jahren, mit dem sie aus dem
Erwerbsleben ausscheiden wollten. Bei den angefiihrten Mo-
tiven fur das Ausscheiden nannten die Befragten mit 45 Pro-
zent am haufigsten ihr Lebensalter. Daneben wurden oft
Griinde, wie z.B. mehr Freizeit (34 Prozent), Zeit fir Hobbies
(22 Prozent), Familie (23 Prozent) sowie die Gesundheit (30
Prozent) genannt. Nur bei neun Prozent der im Westen Be-
fragten spielten auch fehlende Beschéftigungsmdglichkeiten
bei den Motiven fir einefrilhe Verrentung eine Rolle. Die Al-
teren erwarteten sich nach dem Ubergang in den Ruhestand
in nahezu alen Bereichen, die ihnen wichtig waren, Verbes-
serungen. Genannt wurden hier die finanzielle wie die ge-
sundheitliche Lage, Kontakte zu anderen Menschen, allge-
meine Zufriedenheit und die Familie. Es scheint also, daf3 fir
die meisten Alteren die generelle Annahme eines , Pensio-
nierungsschocks* nicht zutrifft. Die meisten haben Pléne fur
ihre Ruhestandsphase, sie wollen weiterhin aktiv sein, aber
ales mit etwas mehr Ruhe angehen kdnnen al's bisher.

Frihverrentung als allgemeine Externalisierungsstrategie

Unternehmen nahmen den Vorruhestand als Alternative zur
59er Regelung weit weniger in Anspruch als erwartet. Invie-
len Unternehmen wurde auch nach 1984 die Praxis der Frih-
verrentung aterer Arbeitnehmer Uber die Zwischenstation der

9 Zwischen Fertigstellung des Artikels und seiner Drucklegung ist eine wei-
tere (ebenfalls vom Bundesarbeitsministerium im Auftrag gegebene) Un-
tersuchung des ISG (1SG 1995) zur Teilrente erschienen. In dieser Unter-
suchung wurden erstmals auch Teilrentner befragt. Die Ergebnisse, spezi-
ell der Betriebsbefragung, bestétigen in wesentlichen Punkten die Ergeb-
nisse von Béacker und Naegele.

Untersuchungen zur Erwerbstétigkeit von Rentnern konstatieren auch we-
sentlich geringere (aber stark streuende) Erwerbsguoten von Rentnern bzw.
Personen im Rentenalter. Helberger und Schwarze (1986) kamen auf 3,6
Prozent, Pischner und Wagner (1992) auf 5,2 Prozent, Wachtler et al. (1995)
auf immerhin 8,7 Prozent.
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Arbeitsosigkeit beibehalten (vgl. Prognos 1986; Andresen
1993). Zum einen wurde in manchen Branchen, wie oben er-
wahnt, erst gar keine Vorruhestandsregelung vereinbart, so
dal? auf die 59er Regelung zuriickgegriffen werden mufdte.
Zum anderen war dieser Weg fur die Unternehmen in der Re-
gel gunstiger, weil sie zumindest einen Teil der gezahlten Be-
ziige an die dlteren Arbeitnehmer auf die Bundesanstalt fur
Arbeit abwalzen konnten. Dartiberhinaus lief? ihnen der Weg
Uber das AFG mehr Freiheit beztiglich der Auswahl der Mit-
arbeiter und dem Zeitpunkt ihres Ausscheidens (vgl. Jacobs
und Schméhl 1988). Speziell in GroRunternehmenist die 59er
Regelung als standardisiertes Mittel der Frihverrentung ge-
nutzt worden. Ein grof3es Gewicht hatte sie insbesondere bei
Sozialplanregelungen (vgl. Prognos 1986).

Eine qualitativ umfassend angelegte Untersuchung zum ge-
samten Frihverrentungsgeschehen (und nicht nur zur An-
wendung einzelner Instrumente) in neun Betrieben unter-
schiedlicher Branche und Produktionsstruktur tUber einen
Zeitraum von zehn Jahren liegt von Rosenow und Naschold
(1994) vor. Sie zeigen, dal’3 deutsche Unternehmen ihre
Anpassungsprobleme in hohem Mal3e mit Externalisierungs-
strategien unter starker Nutzung der gesamten Palette der
Fruhverrentungsmdglichkeiten bewéltigen. Das Frilhverren-
tungsinstrumentarium wurde von den untersuchten Unter-
nehmen sowohl a's Reaktion auf konjunkturelle Absatzpro-
bleme wie zur Bewdltigung langfristiger Umstrukturierungs-
erfordernisse genutzt. Es sei eine einheitliche Frihverren-
tungspraxis der Unternehmen festzustellen, unabhéngig da-
von, ob es sich um Arbeitnehmer mit niedriger oder héherer
Quialifikation handle, ob die Unternehmen generell an lang-
fristigen Beschéftigungsverhatnissen interessiert seien oder
wie gesundheitlich belastend die jeweilige Arbeit sei.

Umsetzungschancen der Teilrente

Die Inanspruchnahme der Teilrente ist bislang nicht sehr
hoch. Fir die gesamte GRV wurden in den Jahren 1992 und
1993 1913 Teilrenten bewilligt (s. VDR-Rentenzugang 1992
und 1993). Davon entfielen 1412 auf die Bundesversiche-
rungsanstalt fur Angestellte, d.h. da3 die Teilrente bislang
Uberwiegend von Angestellten genutz wird (Ohsmann und
Stolz 1994, S. 417). Seit Inkrafttreten der Regelung liegen
zwei Studien zum Thema Teilrente und ihrer Umsetzungs-
chancen vor. Bei der einen handelt es sich um eine (vom Bun-
desarbeitsministerium in Auftrag gegebene) Reprasentativ-
befragung 50- bis 70jdhriger Beschéftigter und Rentner
beziiglich ihrer Einstellung zu nachberuflichen Tétigkeiten
(Emnid 1993; Warnken 1993). Bei der anderen Studie han-
delt es sich um eine Untersuchung zu den Umsetzungschan-
cen der Teilrentenregelung in 21 Betrieben (Bécker und Nae-
gele 1992, 1993).°

Emnid (1993) kam durch die Beschéftigten- und Rentnerbe-
fragung zu der Einschatzung, dal es ein grof3es Teilverren-
tungspotential gebe. Bei naherem Hinsehen muf? diese Ein-
schétzung jedoch mit Vorsicht bewertet werden. Zwar stan-
den 50 Prozent der Noch-Erwerbstétigen einer Erwerbsarbeit
nach Renteneintritt grundsétzlich positiv gegentber. Letzt-
endlich wollten aber nur zwdlf Prozent der Befragten im We-
sten und 23 Prozent der Befragten im Osten eine Tétigkeit
nach Renteneintritt auch tatsachlich aufnehmen.'® In beiden
Teilen Deutschlands gaben ungeféhr 80 Prozent der Befrag-
ten Hinzuverdienstinteressen as Grund fur eine Weiterbe-
schéftigung an. Andere Griinde, wie , etwas Sinnvolles tun*
oder , Kontakte zu anderen Menschen” aufrechtzuerhalten,
wurden héufiger von den Ost- als von den Westdeutschen ge-
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nannt (drei Viertel bzw. zwei Drittel der Befragten). An-
scheinend kommt es den ,, arbeitswilligen* Rentnern nicht so
sehr darauf an, in ihrem bisherigen Arbeitsbereich weiterzu-
arbeiten (nur 40 Prozent), sondern auf die finanzielle At-
traktivitat ihrer Hinzuverdienstmaglichkeit (77 Prozent).

Diesen Bruch zwischen Vollerwerbstétigkeit und Rentner-Er-
werbstétigkeit bestétigen Untersuchungen zur Beschéftigung
von Rentnern (vgl. Wachtler et al. 1995). Nur ein Drittel der
erwerbstétigen Rentner arbeitet weiterhin in der alten Firma
und Ubt dieselbe Tétigkeit aus wie zuvor. Knapp 20 Prozent
gehenihrer alten Téatigkeit in einer neuen Firmanach. Einwei-
teres Drittel Ubt eine neue Tétigkeit in einem anderen alsdem
bisherigen Unternehmen aus, und 14 Prozent arbeiten nochin
demselben Betrieb, aber auf einer anderen Arbeitsstelle.

Die Betriebserhebung zur Teilrente von Backer und Naegele
(1992, 1993) zeichnet ein wesentlich pessimistischeres Bild
as die Emnid-Untersuchung. Demnach dominiert in Unter-
nehmen nach wie vor die Palitik der Friihverrentung, die auf
die aktuelle arbeitsmarktpolitische L age abgestimmt ist. Eine
Bereitschaft zur Einrichtung von Teilzeitarbeitspléatzen fir
Teilrentner wird in den Betrieben nur signaisiert, wenn auf
diesem Wege Leistungstréger fir den Betrieb erhalten wer-
den konnen. AulRerdem sei Tellzeitarbeit fur Méanner kein
Thema, auch nicht in der Endphase ihres Berufslebens. Dies
wird auch durch eine Untersuchung von Holst und Schupp
(1994) bestétigt, nach der Teilzeitarbeitsplétze vor allem von
Frauen aus der stillen Reserve und von vollzeitbeschéftigten
Frauen nachgefragt werden.

Zwar gestand man in den untersuchten Betrieben ein, dal3 die
Frihverrentungspraxis im Hinblick auf den erwarteten Ar-
beitskréftemangel eine kurzfristige Sichtweiseist; man hofft,
diesen dann aber wiederum kurzfristig durch eine erhthte
Frauenerwerbstétigkeit ausgleichen zu kénnen. Neben dem
arbeitsmarktpolitischen Argument wurden in den Betrieben
aber auch konkrete Umsetzungsprobleme bei der Teilung von
Arbeitsplatzen genannt, sowohl bei Hoherqualifizierten als
auch im Schichtbetrieb (Backer und Naegele 1992, 1993).
Aus mangelndem Interesse der Unternehmensl eitungen wer-
den nur die alerwenigsten Beschéftigten Uber die Teilren-
tenmdglichkeit informiert (20 Prozent im Westen, 11 Prozent
im Osten, vgl. Emnid 1993, S. 30).

Einen wichtigen Hinweis fur die Akzeptanz der Teilrente in
den Betrieben kdnnen auch frihere Erfahrungen mit demglei-
tenden Ubergang in den Ruhestand liefern. Auch diese Rege-
lungen wurden von den Betriebsleitern und den Beschéftig-
ten haufig nicht angenommen, was von denselben Faktoren
abhing: Organisationsprobleme bei der Einrichtung von Teil-
zeitarbeitsplatzen und pessimistische Einschéatzung der kon-
junkturellen Entwicklung aus Unternehmenssicht, mangeln-

1 Erwerbstétige Rentner, die eine andere, oft weit unter ihrem vorherigen
Qudlifikationsniveau liegende Tétigkeit austiben, seien sehr zufrieden, da
sieihrejetzige Rolle klar von der friiheren Berufstétigkeit trennen. Worauf
esihnen vor allem ankame, sei selbst zu entscheiden, ob und wieviel siear-
beiten mochten (vgl. Kohli et al. 1993).

2 Dabei handelt es sich um das Projekt , Loka e Gerechtigkeit*, das die Aus-
wahlprozesse und handlungsleitenden Bezugsnormen der Entscheidungs-
verantwortlichen bei der Verteilung knapper Guter explorierte. Empirisch
untersucht wurde neben der Allokation von Arbeitsplétzen auch die Ver-
teilung von Organtransplantaten und Studienplétzen. Das Projekt wurde
von der Deutschen Forschungsgemeinschaft finanziert und am Zentrum fir
Sozialpolitik der Universitét Bremen unter der Leitung von Prof. Dr. Claus
Offe durchgefuhrt. Naheres zur Projektfragestellung findet sich ausfuhr-
lich bei Elster (1992), aber auch Engelstad (1994) und Schmidt (1992).

13 Dal der Maschinenbau in unserem Sample sehr stark vertretenist, istin er-
ster Linie auf den Untersuchungszeitpunkt zurtickzuf iihren. Im Jahre 1991
hattedie Investitionsgterindustrie al s erste die einsetzende wirtschaftliche
Rezession zu spiiren bekommen und Personal entlassen.

418

de finanzielle Attraktivité und negative personliche Wahr-
nehmung aus Sicht der dlteren Beschéftigten. Die Inan-
spruchnahme einer in der Zigarettenindustrie geltenden Re-
gelung ist z.B. mit zunehmender Verschlechterung der Ar-
beitsmarktlage stark zurtickgegangen. Hier konnten atereAr-
beitnehmer zwischen einer vollen Freistellung mit 75 Prozent
ihrer bisherigen Bezlige und einer halben Freistellung mit
vollen Beztigen wahlen. In den 80er Jahren wurde die halbe
Freisetzung kaum mehr nachgefragt (vgl. Schwahn 1988).
Wie eine andere Untersuchung zum gleitenden Ruhestand er-
geben hat, beklagten teilzeitarbeitende dltere Beschéftigte,
nunmehr Informationsdefizite hinnehmen zu miissen und mit
ihrer eigenen Ersetzbarkeit konfrontiert zu werden. Der
Wechsel auf einen anderen Arbeitsplatz in demselben Unter-
nehmen werde andererseits aber oft als diskriminierend emp-
funden (Deters; Staehle; Stirn 1989, S. 267). Auch werde der
Status der Alters-Teilzeit-Arbeit von vielen a's unklar emp-
funden (Kohli et al. 1989).

3.2 Die Frihverrentung als Per sonalabbauinstrument

Diehier vorgestel lten Untersuchungsergebni sse stammen aus
einer explorativen Studie Uber Auswahlverfahren und Krite-
rien bei der Entlassung von Arbeitnehmern.*? Die 59er Rege-
lung ist einer der ,Kanéle", Gber die Unternehmen Personal
abbauen kénnen, alternativ zur betriebsbedingten Kiindigung
oder zum Aufhebungsvertrag. In der Untersuchung wurde der
Frage nachgegangen, nach welchen Verfahren und Kriterien
Arbeitnehmer zur Entlassung Uber die verschiedenen ,Ka-
nale" vorgesehen werden, welchen Grad der Ermessensfrei-
heit die Verantwortlichen in dieser Frage besitzen, welche
Zielkonflikte und Interessenskollisionen auftreten und wie
die betrieblichen Akteure ihre Auswahlentscheidungen je-
weils begriinden.

Die Ergebnisse, auf die hier Bezug genommen wird, be-
schranken sich auf die Erhebung in den alten Bundeslandern.
Hier wurden in sechzehn Betrieben, die sich zum Erhebungs-
zeitpunkt 1991/1992 in einer Personal abbauphase befanden,
leitfadenorientierte Experteninterviews mit Vertretern der
Unternehmensl eitung (Geschéftsfiihrung und Personal leiter)
und mit der Arbeitnehmervertretung (Betriebsréte) gefuhrt.
Mit den entlassenen Arbeitnehmern konnte aus datenschutz-
rechtlichen Griinden nicht gesprochen werden.

Uber die Héfte der untersuchten westdeutschen Betriebe
gehorten zum produzierenden Gewerbe (sieben aus dem
Werkzeugmaschinenbau®®, zwei aus der Elektrotechnischen
Industrie, zwei Rustungsunternehmen und ein Fahrzeug-
bauer), die anderen waren Dienstleistungsunternehmen (zwei
aus der Finanzbranche, ein Reiseveranstalter sowie eine Stif-
tung). Die durchschnittliche Betriebsgrofde der Unternehmen
lag bei zweieinhalb Tausend Beschéftigten vor dem Perso-
nalabbau am Standort (drel hatten unter 500 Beschéftigte, vier
um die 1000, sechs 2500 bis 3500 Mitarbeiter, und bei drei
Betrieben lag die Beschéftigtenzahl bel Gber 5000). Der Um-
fang des Personalabbaus zum Erhebungszeitpunkt lag im
Durchschnitt bei 30 Prozent der Bel egschaft.

Ausschopfung

Als Ergebnis kann festgehalten werden, da3 alle untersuch-
ten Unternehmen im Rahmen der Personal abbaumalinahme
die Ausgliederung ihrer étesten Mitarbeiter exzessiv be-
trieben haben. Der Anteil der Frihrentner an der ausgeglie-
derten Belegschaft lag in der Regel bel 30-50 Prozent. Ein
Unternehmen konnte mit der Ausgliederung &lterer Ar-
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beitnehmer sogar 70 Prozent seines Personal abbaus bewalti-
gen, ein anderes hingegen nur zehn Prozent.

Diese Zahlen dleine sind jedoch nicht sehr aussagekréftig.
Welchen Anteil die Frihrentner unter den Entlassenen dar-
stellen, hangt auch von GrofRRen wie der Altersstruktur der Be-
legschaft, der betriebsintern vereinbarten Altersgrenzefir die
Inanspruchnahme und der Hohe des Personal abbau-Umfangs
ab. In dem erwahnten Einzelfall, wo die Ausgliederung dlte-
rer Arbeitnehmer nur eine geringe Rolle bel der Personal-
reduktion spielte, hatte man sich insgesamt fur die besonde-
re Strategie entschieden, Personalkosteneinsparungen durch
Arbeitszeitverkirzungen und weniger durch eine Reduzie-
rung der Belegschaftsstérke zu erreichen. Die oben genann-
ten 70 Prozent kamen zustande, weil in den Unternehmen der
Personalabbau-Umfang insgesamt vergleichsweise gering
war, namlich nur bei zehn Prozent lag. Die Bedeutung ande-
rer Variablen wie die Branchenzugehorigkeit oder Grof3e der
Betriebe oder die Qualifikationsstruktur der Belegschaft ist
aus diesem Sample nicht zu erschlief3en.

Regelungen

Ubereinstimmend haben alle untersuchten westdeutschen Be-
triebe Uber 50jdhrige Arbeitnehmer mittels eines Aufhe-
bungsvertrags in die Arbeitslosigkeit entlassen und die Zeit
bis zum vorgezogenen Ruhestand mit 60 Jahren finanziell
Uberbrtickt (vorgezogenens Altersruhegeld wegen Arbeitslo-
sigkeit). Wie einer der befragten Personalleiter sich diploma-
tisch ausdriickte:

»Nennen Sie es hitte nicht Vorruhestand, sondern eine Kombination
von Abfindung verbunden mit den Méglichkeiten, die dasAFG bie-
tet.”

Die betrieblich vereinbarten Regelungen variierten nur be-
zlglich der Altersgrenze und der Hohe des Einkommensaus-
gleichs. Inder Regel setztedieAltersgrenze bei 57 Jahren und
vier Monaten ein, der Differenz aus 60 L ebensjahren und der
Hochstbezugsdauer von Arbeitslosengeld von 32 Monaten.
Da zum Untersuchungszeitpunkt der § 128 AFG (Rucker-
stattungspflicht) ausgesetzt war, konnten die Unternehmen
damit einen grof3en Teil ihrer Personalabbaukosten auf die
Bundesanstalt fir Arbeit abwalzen.

Den Erfolg dieser Ma3nahme lieffen sich die Unternehmen
alerdings auch selbst einiges kosten. So stockten allein vier
der untersuchten Betriebe das Arbeitslosengeld der &teren
Mitarbeiter auf 100 Prozent ihres letzten Netto-Verdienstes
auf, entweder in Form einer monatlichen Zahlung oder einer
Einmalabfindung. In den anderen Unternehmen lagen die
Aufstockungsgrenzen zwischen 80 und 95 Prozent. Ein Be-
trieb setzte die Altersgrenze sogar auf 53 Jahre herunter (in
Kombination mit einem 100prozentigen Nettoausgleich bis
zum sechzigsten Lebensjahr). Hier bekamen die dteren
Arbeitnehmer bis zu 150.000 DM Abfindung. Hintergrund
dieses enormen Aufwands war, dal3 der Standort langfristig
geschlossen werden sollte und der Betrieb zu einem Grof3-
konzern gehorte, der sich die hohen Abfindungssummen lei-
sten konnte. Die Betriebe zahlten ausgeschiedenen Mitarbei -
tern zum Teil wahrend der Arbeitslosigkeit bis zum Renten-
bezug anteilig weiterhin Urlaubs- und Weihnachtsgeld sowie
vermogenswirksame Leistungen.

14 Zum Beispiel gab einer der interviewten Betriebsratsvorsitzenden an, mit
52 Jahren der achtélteste Uibriggebliebene Betriebsangehdrige zu sein.
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Ebenfalls im Zuge einer langfristig geplanten Personalredu-
zierung flhrte ein anderes Unternehmen die Regelung ein,
Frauen und Schwerbehinderten ab 55 Jahren und Mannern ab
57 Jahren 75 Prozent ihres Brutto-Gehal tes zu garantieren, so-
fern betrieblich auf ihre Arbeitsleistung verzichtet werden
konnte und sie bereit waren, vorzeitig auszuscheiden. Wenn
die Stelle nicht wieder besetzt werde, rechne sich das, so der
Personalleiter, weil auf diese Weise 25 Prozent der Lohn-
kosten gespart werden konnten.

Eine nach Aussage des Betriebsrats zwar ,,illegale”, aber den-
noch , hilfreiche” Strategie der Ausgliederung alterer Mitar-
beiter verfolgte man in einem Betrieb zu Zeiten, as die
Ruickerstattungspflicht fur Arbeitgeber (8§ 128 AFG) noch
galt: Die 59jdhrigen hatten selbst kiindigen missen, worauf
ihnen ein Betrag errechnet worden sei, der ihnen im ersten
Rentenbezugsjahr ausbezahlt werde (also mit 61 Jahren), als
sog. ,, Geburtstagsgeschenk® . Dieses Verfahren sei mit Blick
auf den Soziallei stungsbezug ,, unschédlich” gewesen. Fir je-
des Ausbildungsjahr (auch Studium) habe es DM 500 gege-
ben, fir jedes Berufsiahr DM 1000. Arbeitslosengeld und
Sperrzeit (wegen selbstverschuldetem Verlust des Arbeits-
platzes, § 119 AFG) habe man angerechnet, einschliefdlich
Weihnachtsgeld. Nach dem Aussetzen des § 128 AFG hatte
dieses Unternehmen wie die anderen die Beschéftigten, die
ein Mindestalter von 57 Jahren und vier Monaten hatten, per
Aufhebungsvertrag in die Arbeitslosigkeit entlassen und de-
ren Arbeitslosengeld in Abhangigkeit von der Betriebszuge-
horigkeitsdauer auf 92,5 bis 95 Prozent aufgestockt; hatten
die dteren Mitarbeiter noch studierende oder im Haushalt
lebende Kinder, bekamen sie pro Kind zusétzlich 2,5 Prozent,
so dal3 auch einen Netto-Einkommensausgleich von 100 Pro-
zent erreicht werden konnte.

Anscheinend haben die Unternehmer aber doch eine finanzi-
elle,, Schmerzgrenze". So spekulierte der Personalleiter eines
anderen Unternehmens, dal3 er sich bei 100-prozentigem Net-
toausgleich und nicht existierender Mglichkeit, die Kosten
auf die Soziaversicherungstréger abzuwal zen, doch Uberle-
gen wiirde, ob die dlteren Kollegen nicht irgendwie sinnvoll
weiterzubeschaftigen waren. Auf Dauer sei die Entwicklung,
dai3 Arbeitnehmer immer friher in Rente geschickt werden,
nicht tragbar, zumal der Nachwuchs immer dinner werde.
Langfristig gesehen sei eine schrittweise Erhéhung des Ren-
teneintrittsalters, wie vom Gesetzgeber vorgesehen, richtig,
weil die Lebenserwartung der Beviolkerung steige, die Leute
gestinder seien und folglich auch lénger arbeiten kbnnten.

I nteressentiber schneidungen

Die oben geschilderte maximale Ausschopfung dieser Perso-
nalabbaustrategie, die Ausgliederung &lterer Arbeitnehmer
Lbis auf den letzten Mann“4, liegt in einer starken Interes-
senuiberschneidung der beteiligten Akteure begriindet.

Aus Effizienzerwagungen hatte die Arbeitgeberseite ein In-
teresse an der Ausgliederung der dlteren Beschéftigten. Mit
zunehmendem Alter, so wurde argumentiert, nehme die Lei-
stungsfahigkeit ab, dltere Mitarbeiter seien nicht mehr so fle-
xibel und offen fur etwas Neues wieihre jingeren Kollegen.
Zum Beispiel hétten Flief3bandarbeiter mit zunehmendemAl-
ter Schwierigkeiten, sich auf die wechselnden Arbeitsvor-
gange einzustellen. Dies falle besonders bei der Umstellung
der Produktion auf kleine Serienauftrége ins Gewicht. Ande-
rerseits, wenn es bei der ausgelibten Tétigkeit auf Berufser-
fahrung ankam, wurden &ltere Beschéftigte durchaus als pro-
duktiver eingestuft alsjiingere.
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Die voribergehende Aussetzung der Ruckerstattungspflicht
an die Bundesanstalt fir Arbeit (§ 128 AFG) hat es den Ar-
beitgebern spiirbar erleichtert, ihre Belegschaft im Zuge des
Personalabbaus zu ,, verjiingen* und unproduktiv gewordene,
dltere Arbeitnehmer auszugliedern. Erstens war damit die
Rechtsunsicherheit beseitigt, unter welchen konkreten Be-
dingungen ein Unternehmen der Riickerstattungspflicht un-
terlag. Zweitens trug dies erheblich zur Finanzierbarkeit der
Personalabbau-Strategie bei. Da dtere Arbeitnehmer auf-
grund tarifvertraglicher und gesetzlicher Regelungen weitge-
hend kuindigungsgeschiitzt sind, also ohneihr Einversténdnis
nicht rechtméafiig aus dem Unternehmen ausgegliedert wer-
den kénnen, war ein attraktives Abfindungsangebot von ent-
scheidender Bedeutung fir die betriebliche Frihverrentungs-
politik.

Auf seiten der Arbeitnehmer war die Gewahrung eines ver-
gleichbar hohen Einkommens der entscheidende, jedoch
nicht der alleinige Grund fur die breite Zustimmung zum ei-
genen Ausscheiden aus dem Unternehmen bzw. aus dem Er-
werbsleben. Darauf weisen AuRerungen der I nterviewpartner
Uber das Verhalten ihrer Beschéftigten hin. Viele der @lteren
Beschéftigten hétten das unternehmensseitige Angebot gerne
angenommen oder gar von sich aus Interesse an der Inan-
spruchnahme der betrieblichen Regelung gedul3ert, weil sie
froh gewesen seien, aus der betrieblichen , Tretmihle* her-
auszukommen, so einer der Betriebsréte. Es sei sogar vorge-
kommen, dal? 50jghrige bei der Personalleitung nachgefragt
hétten, ob nicht auch fir sie eine solche Regelung in Frage
k&me. Die Bereitschaft der dlteren Mitarbeiter, aus dem Un-
ternehmen auszuscheiden, sei vor allem dann grof3, wenn die
Arbeitsanforderungen wiichsen und der Druck ,,von oben®
zunehme oder wenn sich die Betreffenden durch jahrelange
starke korperliche Belastung chronische , Wehwehchen®
zugezogen hétten und die Berufstétigkeit zu einer Last fur sie
geworden sei, erlauterten die Betriebsréte. Die Mitarbeiter
wirden sagen, ,,nun macht einmal voran, ihr klaut mir jeden
Tag von meinem Leben, denihr langer verhandelt” (Uber den
Abschluf? des neuen Sozialplans.

.Von seiten der Beschéftigten gab es auch eine gewisse
Erwartungshaltung, der wir gar nicht nachkommen konnten, weil das
Unternehmen von den 270 57jahrigen nur 140 Uber den Plan abzu-
bauen gedachte. Aber gerade digjenigen, die weggehen wollten, wa-
ren meistens bei denen nicht dabei, die das Unternehmen gehen las-
sen wollte. Die Aufgabe des Betriebsrats war es, diese Regelung hu-
man zu gestalten, und diejenigen gehen zu lassen, die gehen wollten,
und den anderen den ‘Absturz’ zu ersparen. Manche Arbeitnehmer
provozieren ihre Arbeitslosigkeit geradezu, weil sie mit 60 in Rente
gehen wollen.”

Hinzu kam, dai3 die &lteren Mitarbeiter auch teilweise von
jungeren Kollegen unter Druck gesetzt worden sind, ,sich
den Arbeitsplatz abkaufen zu lassen, damit diese den eige-
nen behalten kénnen.*

Eine Schlusselrolle bei der umfassenden Ausschdpfung der
Ausgliederung dlterer Mitarbeiter hatten jedoch nicht zuletzt
die Betriebsréte selbst. Zum einen wehrten sie sich gegen die
arbeitgeberseitige Strategie, nur ausgewahlten ateren Mitar-
beitern das Frihverrentungsangebot zu unterbreiten und an-
dere, auf deren Berufserfahrung man nicht verzichten wollte,
von der Mal3nahme auszuschlie3en. Indem die Betriebsréte
diese Gleichbehandlung einforderten, erhdhten sie den po-
tentiellen Kandidatenkreis und ertffneten auch Mitarbeitern,
die gegen den Willen des Unternehmens gehen wollten, die
Maglichkeit, friher aus dem Erwerbsleben auszuscheiden,
wie in dem obigen Zitat bereits angeklungen ist. Zum ande-
ren Ubten Betriebsréte selbst Druck auf die dteren Kollegen
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aus, freiwillig aus dem Unternehmen auszuscheiden. Als In-
teressenvertretung der gesamten Belegschaft erschien ihnen
ein Uberwechseln der dteren Beschéftigten in die finanziell
gut abgesicherte Alternativrolle des , Frihrentners* as eine
der sozialvertraglicheren Losungen, als das , kleinere Ubel*
verglichen mit der Kiindigung juingerer Kollegen.

Im Hinblick auf die &teren Mitarbeiter, die die Option der
Frihverrentung hatten, fand man aso aus betrieblicher wie
aus Arbeitnehmersicht eine gemeinsame Linie. In einem der
Betriebe, in dem sogar der Betriebsrat und nicht die Unter-
nehmensfihrung die Ausgliederung &lterer Mitarbeiter initi-
iert hatte, hief3 es:

»Der Geschéftsfihrung ist diese Initiative gar nicht so recht gewe-
sen. Die haben gemeint, das wiirde sich so um die 50 Leute handeln.
Wir haben hier aber gesagt, Entlassungen kommen nicht in Frage, so
lange der Vorruhestand nicht ausgereizt worden ist. Uber die GroRe-
nordnung von fast 500 Leuten sind wir selbst Uberrascht, aber auf
dieseWeise habenwir einer erheblichen Anzahl junger LeutedenAr-
beitsplatz erhalten.”

Der Betriebsratsvorsitzende begriindete weiter:

»Der Hintergrund, warum der Betriebsrat hier so gekampft hat, ist,
dall man so moglichst vielen jungen Leuten versuchen sollte, den
Arbeitsplatz zu erhalten, was unsere Aufgabe und Pflicht ist, und den
Alteren die Méglichkeit doch gibt, ‘leichter’ zu gehen.”

Zur Umsetzung der Konzeptionen wurden eigens eine Bera-
tungsstelle eingerichtet. Dazu der Betriebsrat:

»Wir haben dann verniinftig mit ihnen gesprochen: ‘Was habt ibr ei-
gentlich? Die Kinder sind aus dem Haus, die Zahlungen sind mei-
stens weg, rechnet um, ihr miifét vielleicht fir 200 bis 300 Mark im
Monat arbeiten, eure Gesundheit steht im Vordergrund'. Auf diese
Art und Weise haben wir das gesagt.”

So sei den Alteren die Scheu vor dem ,, Stempelngehen® ge-
nommen worden. Viele seien Nebenerwerbslandwirte und
deswegen gerne gegangen, teilweise seien es auch Véter
gewesen, die wegen des Sohnes auf ihren Arbeitsplatz ver-
zichtet hatten.

Der Betriebsratsvorsitzende eines anderen Unternehmensre-
flektierte ahnlich:

»Obwohl unsklar war, dal3 wir die Probleme damit zum Arbeitsamt
verlagern: dasist der einfachere und bessere Weg, dal3wir versuchen,
Kollegen ‘rauszuhelfen ohne grofen finanziellen Verlust, und wir
konnen anderedamit hier halten. Denn esist wertvoller, dasmu3 man
durchaus so sagen, um den Arbeitsplatz des Jingeren zu kampfen,
weil das die Zukunft bedeutet, und dem Alteren eher den Ausstieg
zu ermdglichen. Es kam noch hinzu, daf? sehr viele gesagt haben,
‘a3t unsendlich hier raus’. Wir haben schon Wert darauf gelegt, dal?
auch ein gewisser |eichter Druck ausgetibt wurde, uminssoziale Ge-
wissen der Leute zu reden, ihnen deutlich zu machen, wenn ihr an
dem Arbeitsplatz klebt, dann mufd ein junger, vielleicht ein Famili-
envater oder eine Mutter gehen.”

Angesichts eines so massiven sozialen Drucks, dem die dlte-
ren Beschéftigten ausgeliefert waren, blieb auch denjenigen,
die nicht von vornherein an einer , Frihverrentung” interes-
siert waren, fast keine andere Wahl, als ihrer Ausgliederung
zuzustimmen.

3.3 Verrentungspolitik bei geringem per sonalwirtschaftlichem
Anpassungsdruck

Diefolgenden Untersuchungsergebnissewurdenim Rahmenei-
ner Studie Uber die Persondpoalitik in Versicherungsunterneh-
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men gewonnen.”® Im Mittelpunkt der Untersuchung stand die
Frage, ob auf der betrieblichen Ebene bereits heute die Auswir-
kungen des demographi schen Wandels auf die Erwerbstétigen-
struktur wahrgenommen werden und ob die Unternehmeninih-
rer Personal planung entsprechend darauf reagieren. In diesem
Zusammenhang wurde auch nach der Umsetzung der gesetzli-
chen Tellrentenregelung as einer Mal3nahme der Lebens
arbeitszeitverlangerung in den Betrieben gefragt.

Die Versicherungswirtschaft wurde fir diese exemplarische
Untersuchung ausgewahlt, weil sie aufgrund mehrerer Fak-
toren fur eine Vorreiterrolleim Hinblick auf eine Umkehr des
Frahverrentungstrends pradestiniert erschien: Erstens hat die
Versicherungswirtschaft als Dienstleistungsbranche ein noch
unausgeschopftes Wachstumspotential. Zweitens sind in der
Versicherungswirtschaft, wiein den meisten Dienstlel stungs-
bereichen unterdurchschnittlich viele Altere ab 50 Jahren be-
schéftigt. Drittens ist das Personal in der Versicherungswirt-
schaft im Vergleich zur Gesamtwirtschaft Gberdurchschnitt-
lich qualifiziert, zudem ist es nicht durch gesundheitsge-
fahrdende Arbeitsabléufe einem , frihzeitigen Verschleil3*
ausgesetzt. Darliber hinaus sind die Versicherungen an einer
langfristigen Beschéftigung ihrer Mitarbeiter interessiert, was
sichin der niedrigen Fluktuationsrate und den umfangreichen
Weiterbildungsmoglichkeiten manifestiert. Das Ausgliede-
rungsrisiko fir Altere konnte aufgrund des geringen perso-
na wirtschaftlichen Anpassungsdrucks somit als gering er-
achtet werden.

Fur die Untersuchung wurden zwischen Mai 1993 und Mérz
1994 in sieben Versicherungen in den aten Bundeslandern
leitfadenorientierte Interviews mit Personalleitern bzw. lei-
tenden Mitarbeitern der Personal abteilung durchgefiihrt. Um
trotz der geringen Anzahl an befragten Unternehmen nicht der
Gefahr zu unterliegen, branchenuntypische Félle zu unter-
suchen und damit fir Verallgemeinerungen unzutreffende
Schluf¥folgerungen zu ziehen, wurde darauf geachtet, dal3 die
wichtigsten Typen von Versicherungsunternehmen im Sam-
ple vorhanden sind. So wurden grof3e, mittlere und kleinere
Unternehmen, neben Erstversicherern auch ein Rickversi-
cherer sowie ein offentlich-rechtliches Versicherungsunter-
nehmen befragt.

Inanspruchnahme der Tellrente

Grundsétzlich muf? festgehalten werden, dal3 die Teillrentein
den Versicherungen bislang keine Rolle spi€lt. In den von uns
untersuchten Firmen gab esim Untersuchungszeitraum einen
einzigen Tellrentenfall. Die Personalabteilungen sind zwar
ale Uber die Teilrenteinformiert (z.T. sogar sehr umfassend);
in einigen Unternehmen haben die Personalleiter auch mit
dem Betriebsrat Uber die Teilrente gesprochen. Die Inan-
spruchnahme wird jedoch in keinem Unternehmen ausdriick-
lich geférdert. Falls von Mitarbeiterseite der Wunsch nach
Teilrente gedulRert werde, sei man aber bereit, dem Anliegen
wenn moglich zu entsprechen, hief? es.

DieTeilrentewurdevon unseren Interviewpartnern alsinstru-
ment eines humanen Ubergangs in den Ruhestand zwar
grundsétzlich gutgehei3en, in ihrer konkreten Ausgestaltung

15 Die Studie wurde in der wirtschaftswissenschaftlichen Abteilung des Zen-
trumsfir Sozialpolitik der Universitét Bremenin Kooperation mit der Gen-
fer Vereinigung der Versicherungswissenschaft durchgefiihrt. Fir eine ge-
nauere Beschreibung der Anlage der Untersuchung bzw. ihrer Ergebnisse
s. Schméhl und Gatter 1994.

6 Nur in einem Unternehmen werden diese Personen generell mit einem nor-
malen Arbeitsvertrag weiterbeschéftigt. Ansonsten werden Berater- oder
Werkvertrége vorgezogen.
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aber abgelehnt. Als relativ unproblematisch wurde die Teil-
zeitarbeits-Komponente eingestuft. Die Befragten hielten die
meisten Arbeitsplétze fir teilbar. Probleme wurden nur bei
Arbeitsplatzen mit Kundenkontakt (K onzept des,, alesausei-
ner Hand") sowie bel Positionen mit Fiihrungsverantwortung
gesehen. Letzteres sei jedoch in erster Linie ein Problem der
Mitarbeiter, die nicht damit umgehen kdnnten, dal3ihr Vorge-
setzter weniger Stunden arbeite als sie selbst. Ferner wurde
darauf hingewiesen, da3 Teilzeit auch in den Versicherungs-
unternehmen zu Uber 90 Prozent eine Frauendoméne ist.
Wenn Uiberhaupt, wirden Manner ihreArbeitszeit in jiingeren
Jahren reduzieren, wenn sie z.B. gesundheitliche Probleme
hétten oder wenn die Frau mehr verdiene und Kinder zu be-
treuen seien.

Die Kritik der Befragten an der Teilrente setzt an mehreren
Punkten an:

— Erstens sei das Instrument der Teilrente bislang zu sehr auf
eine Verlangerung der Lebensarbeitszeit ausgerichtet.

— Daher seien, zweitens, die Altersgrenzen fur die erstmals
maogliche Inanspruchnahme zu hoch.

— Drittenssel die Teilrentebel den hohen Gehalterninder Ver-
sicherungswirtschaft und in Verbindung mit dem Vorruhe-
standsabkommen finanziell unattraktiv.

Eine Weiterarbeit Uber das 65. Lebengahr hinaus wurde zwar
fur Einzelfdle, aber nicht als Regel beflrwortet. Dementspre-
chend sind Mitarbeiter, die Uber das 65. Lebengahr hinaus be-
schéftigt bleiben, in den Versicherungen bislang eher Ausnah-
meféle® Zur Frage der frihestmdglichen Inanspruchnahme
meinten die Befragten, dai die Altersgrenze fir die Teilrente
auf 58 Jahre herabgesetzt werden miisse, damit sieeineAlterna
tive zum Vorruhestand werden konne. DarUber hinausseiendie
Gehdlter inder Versi cherungswirtschaft so hoch, dal3dasVorru-
hestandseinkommen in etwa so hoch wie das bel Teilrentenbe-
zug sai. Selbst Mitarbeiter, die von sich aus Interesse an der
Teilrente gedulBert hétten, hatten sich nach genaueren Infor-
mationen Uber die finanzielle Seite fir den Vorruhestand ent-
schieden. So meinte ein befrager Personalleiter:

» Wir habendamal ganz kurz mit dem Betriebsrat dartiber gesprochen
(...), was die Teilrente angeht. Da sind ja auch die Zuverdienstmog-
lichkeiten begrenzt von oben. Fir die Gehélter, die wir zahlen, sind
die Zuverdienstgrenzen sehr stark begrenzt.”

DiefinanzielleAbsicherung scheint fir dieArbeitnehmer also
eine grof3e Rolle bei der Verrentungsentscheidung zu spielen.
Dald sich bei anderer Ausgestaltung auch in der Versiche-
rungswirtschaft stufenweise Ubergange in den Ruhestand
realisieren lassen, zeigt das Beispiel eines Unternehmens, das
seit etwa 16 Jahren ein hausinternes Modell des gleitenden
Uberganges anbietet. Die stufenweise Herabsetzung der Ar-
beitszeit beginnt hier ein Jahr vor dem gewiinschten Verren-
tungstermin. Die Arbeitszeit wird in den ersten vier Monaten
um 30 Prozent, dann um 40 Prozent und in den letzten vier
Monaten um 50 Prozent reduziert, wobei jeweils die vollen
Bezlige gezahlt werden. Auf diese Art kdnnen sich die dlte-
ren Mitarbeiter , gleitend” auf den Ruhestand einrichten und
dabei sukzessiveihren Nachfolger einarbeiten. Seit Bestehen
der Regelung schieden etwa 90-95 Prozent der Anspruchs-
berechtigten auf diese Art aus dem Unternehmen aus.

Die Vorruhestandsregelung in Konkurrenz zur Teilrente

Eine grofRe Konkurrenz fir die Teilrente ist, wie schon er-
wahnt, dastarifvertragliche Vorruhestandsabkommen. Esgilt
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seit dem 1.4.1992, wobei &inige Versicherungen schon vorher
auf einzelvertraglicher Basis ihren Mitarbeitern den Vor-
ruhestand zu gleichen Konditionen angeboten hatten. Dasjet-
zige Abkommen entspricht weitgehend demjenigen, daswah-
rend der Geltung des Vorruhestandsgesetzes vereinbart wur-
de. Anspruchsberechtigt sind Mitarbeiter, die das 58. Le-
bensjahr vollendet haben, dem Unternehmen seit mindestens
zehn Jahren angehdren und hochstens drei Jahre vor Vollen-
dung des 65. L ebensjahres oder vor dem erstmals maglichen
Bezug einer Altersrente aus der gesetzlichen Rentenversi-
cherung stehen (Manner miissen also 60 Jahre alt sein, umin
den Vorruhestand zu wechseln, Frauen 58).

Um den Vorruhestand in Anspruch nehmen zu kénnen, muf3
das Arbeitsverhdltnis schriftlich beendet werden. Das
Vorruhestandsgeld betrdgt normalerweise 75 Prozent des
Brutto-Arbeitsentgelts des letzten Monats vor Beginn des
Vorruhestands; bei mindestens 20jahriger Betriebszugehdrig-
keit betragt es80 Prozent. Wéhrend der Laufzeit wird dasVor-
ruhestandsgeld jeweils entsprechend der linearen Tarifsteige-
rung angepal’dt. Folgendes Berechnungsbeispiel zeigt das er-
reichbare Einkommen einesam 1.1.1994 in den Vorruhestand
getretenen Durchschnittsverdieners.

Tabelle 2:

Hohe des %vom  Maximaer |Summe % vom

Vorruhestandsgeldes | letzten Hinzuverdienst| (DM)  letzten
Brutto (DM) Brutto

3104,25 75 560 3664,25 885

3311,20 80? 560 3871,20 935

Eigene Berechnung auf Basis des fiir die Berechnung des Vorruhestandsgel -
des mai3geblichen Durchschnittseinkommens des letzten Jahres (fir 1993:
4.139 DM pro Monat).

@ bel mindestens 20jhriger Betriebszugehdrigkeit.

Der Vergleich mit dem bei der Teilrente erreichbaren Ein-
kommen (s. 2.2) zeigt, dal3langjéhrige Mitarbeiter in der Ver-
sicherungswirtschaft ohne Weiterarbeit in etwa das gleiche
Einkommen wie bei einer Ein-Drittel-Teilrente erreichen,
ohne arbeiten zu mussen. Die Unattraktivitét der Tellrente fur
die in der Versicherungswirtschaft Beschéftigten resultiert
nicht zuletzt aus dem finanziell gut ausgestatteten Vorruhe-
standsabkommen.

Die Hohe der Inanspruchnahme liegt nach Informationen des
Arbeitgeberverbandes in der gesamten Versicherungswirt-
schaft bei etwa 40 Prozent, was der Inanspruchnahme
wahrend des Vorruhestandsgesetzes zwischen 1984 und 1988
entspricht. Die Inanspruchnahme des Vorruhestands in den
befragten Unternehmen streute sehr stark zwischen 25 und
Uber 80 Prozent.'” Die Mitarbeiter, die nicht in den Vorruhe-
stand gehen, nehmen nach Aussage unserer Interviewpartner
inder Regel zum friihestméglichen Zeitpunkt eineAltersrente
in Anspruch. Frauen und Schwerbehinderte scheiden also
meist mit dem 60. Lebensjahr und Manner mit dem 63. Le-
bensjahr aus.

17 Diese breite Streuung liegt an der unterschiedlichen GroRRe der Unterneh-
menund der Anzahl der Mitarbeiter im anspruchsberechtigtenAlter. Inklei-
nen Unternehmen hat die Entscheidung eines Mitarbeiterswesentlich mehr
Gewicht asin grofleren, so dal3 es zu grofleren Streuungen kommt. Dari-
ber hinausist z.B. in einem Unternehmen der Vorruhestand im Rahmen von
Umstrukturierungsmal3nahmen auch stérker gefordert worden.
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Esgibt jedoch in jedem Unternehmen auch Personen, die bis
zum 65. Lebengjahr arbeiten, entweder weil sie vorher noch
keinen Anspruch auf Altersrente haben oder sich besonders
mit ihrer Aufgabe identifizieren. Normalerweise geht man in
den Unternehmen auf den vom Mitarbeiter gewlnschten Ver-
rentungszeitpunkt ein. Falls aber ein Arbeitnehmer, den man
dringend brauche, den Vorruhestand in Anspruch nehmen
wolle, wirde man schon einmal, mit seinem Einversténdnis,
den Vorruhestandszeitpunkt um ein Jahr nach hinten verlegen,
wurde uns erlautert. Der Vorruhestand wird von den Per-
sonalverantwortlichen vorwiegend als Gratifikation fur ver-
diente, langjéhrige Mitarbeiter gesehen, die man sich leisten
konne. Die Frage, ob auch die 59er Regelung zur Anwendung
kéme, wurde dementsprechend verneint.

Dennoch wurde der Vorruhestand auch in den in unserer Stu-
die untersuchten Unternehmen im Rahmen von Personal ab-
baumal3nahmen (ein Unternehmen muf3te im Untersuchungs-
zeitraum Personal entlassen) bzw. bel Umstrukturierungs-
mal3nahmen (ein Unternehmen hat in den vergangenen Jah-
ren seine gesamte Organisation verandert) angeboten. Im
Prinzip konnte auch die Teilrente als Personal abbauinstru-
ment genutzt werden, zumindest bis zum Beginn der Herauf-
setzung der abschlagsfreien Altersgrenzen, gerade wenn ein
Arbeitsplatz nicht von heute auf morgen ganz wegfallen soll.
Interessanterweise ist die Teilrente in dem oben erwéahnten
einzigen Teilrentenfall, der in den befragten Unternehmen
bislang vorkam, genau hierflir genutzt worden: Diebetroffene
Mitarbeiterin war selbst mit dem Vorschlag an die Per-
sonalabteilung herangetreten, ihre Arbeitszeit fir ein Jahr zu
halbieren, um anschlief3end mit 65 Jahren eine Vollrente zu
beziehen. Da der Arbeitsplatz langfristig sowieso abgebaut
werden sollte, profitierten beide Seiten von der Regelung.

Gleichgerichtete Interessenlagen

Diefrihzeitig erfolgende Verrentung der Beschéftigten in der
Versicherungswirtschaft scheint weitgehend den Interessen
dler beteiligten Akteure entgegenzukommen. Die Personal -
leiter betonen, dald die Mitarbeiter selbst moglichst frih aus-
scheiden wollen. Grundsétzlich scheinen die Mitarbeiter den
Schritt in den Vorruhestand auch nicht zu bereuen. So ergab
z.B. eine unternehmensinterne Befragung eines der unter-
suchten Unternehmen unter ehemaligen Mitarbeitern, dai3
keiner mehr zurtickkehren, sondern hochstensim Notfall als
Vertretung einspringen wolle.

Fur die Unternehmen ist der Vorruhestand ein flexibel hand-
habbares Instrument, auf das in Krisenzeiten oder bei Um-
strukturierungsmaldnahmen verstarkt zugegriffen werden
kann. Die Gewerkschaften betonen dagegen die Beschéf-
tigungssicherungsfunktion des Vorruhestands fir die Arbeits-
plétze Jingerer. Dies war fir sie in den letzten Tarifver-
handlungen in der Versicherungswirtschaft ein zentraler
Punkt. Die HBV verzichtete auf eine generelle Wochenar-
beitszeitverkiirzung und stimmte einer weitergehenden Ar-
beitszeitflexiblisierung nach unten wie insbesondere nach
oben (auch tber 40 Wochenstunden hinaus) zu. Im Gegenzug
akzeptierten die Arbeitgeber eine Verléangerung des Vorruhe-
standsabkommens zu den gleichen Konditionen wie bisher
bis Ende 1997 (s. auch das Handel sblatt vom 9.3.1995).

Obwohl die Versicherungen derzeit grof3ere Anpassungspro-
bleme a's im Untersuchungszeitraum haben, ist der Vorru-
hestand fir sie nicht das bevorzugte Instrument der Perso-
nal- bzw. Arbeitszeitpolitik. Dies weist eher auf eine perso-
nalpolitische Internalisierungsstrategie hin: Die Arbeitneh-
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mergruppen, fir die sonst die Gefahr einer Entlassung be-
stiinde, sollen kiinftig weniger lang arbeiten. Fur die Posi-
tionen, fir die bereits heute Beschaffungsprobleme auf dem
externen Arbeitsmarkt beklagt werden, soll dagegen einelén-
gere wochentliche Arbeitszeit als die bisher tibliche mdglich
sein.

4 Abschlief3ende Betrachtung

Unsere beiden Betriebserhebungen haben gezeigt, dal dltere
Arbeitnehmer - ungeachtet der Problemlagen der einzelnen
Unternehmen, ihrer Branchenzugehdrigkeit oder der Qualifi-
kationsstruktur ihrer Belegschaften - in breitem Umfang friih-
zeitig aus den Betrieben ausgegliedert werden. Hingegen
spielt eine Verlangerung der Lebensarbeitszeit bei der Per-
sonalpolitik der Betriebe kaum eine Rolle. Diese Beobach-
tungen bestatigen im wesentlichen die Untersuchungsergeb-
nisse von Rosenow und Naschold (1994), dieinihrer detail-
lierten Studie diese Homogenitét des Friihverrentungsgesche-
hens von Unternehmen herausstellen und die vielfatigen An-
reize der staatlichen Politik zur Ausgliederung von Arbeits-
kréften al's Erklarungsfaktor fir das unternehmerische Han-
deln betonen.

Unternehmen nutzen das bestehende | nstrumentarium der Ar-
beitsmarktpolitik und des Rentenzugangs fir ihre jeweiligen
betrieblichen Erfordernisse. Unter den gegebenen institutio-
nellen Rahmenbedingungen ist die Ausgliederung von finan-
ziell anderweitig abgesicherten Beschéftigtengruppen, wie
den Arbeitnehmern in Rentennéhe, als Mittel der Personalan-
passung naheliegend. Zu wessen Lasten diese Externalisie-
rungspolitik geht, liegt nicht im Kalkul der betrieblichen Ak-
teure. Deshalb ist von Unternehmen eine langere Betriebs-
bindung &terer Beschéftigter auch nur unter dem akuten
Druck von betrieblichen Personal beschaffungsproblemen zu
erwarten und dann, wenn das institutionelle Regulierungsge-
flige grundlegend gedndert wird und keine nachhaltigen An-
reize zur externalisierenden Problemverarbeitung mehr be-
stehen.

Allerdings kann nicht pauschal von einem Friihverrentungs-
druck von seiten der Unternehmen gesprochen werden. Denn
selbst in Personal bbau-Situationen gehen Betriebe nicht rein
altersselektiv vor. Aus Sicht der betrieblichen Akteureist die
Eignung von Arbeitnehmern sowohl bei der Rekrutierungwie
bei ihrer Ausgliederung eine zentrale Frage. So wahlen die
Unternehmensd eitungen i hre Beschéftigten in Personal abbau-
Situationen vornehmlich nach betrieblichen Belangen wie
Qualifikation, Berufserfahrung oder Arbeitseistung aus.
Gehoren dltere Mitarbeiter zu den aus betrieblicher Sicht ver-
zichtbaren oder gar unliebsamen Mitarbeitern, wird ihnen die
Inanspruchnahme der Frihverrentung eher nahegelegt als & -
teren Mitarbeitern, auf deren Arbeitsleistung man z.B. wegen
ihrer Berufserfahrung ungern verzichten will. Die Mitarbei-
ter, die man gerne halten mdochte, sind aber nicht immer die-
jenigen, die gerne langer arbeiten mdchten. Besonders die
Untersuchung in der Versicherungswirtschaft hat gezeigt, daf3
es keinen generellen Zusammenhang zwischen der ,Eig-
nung* und der ,,Neigung* Alterer hinsichtlich einer frilheren
oder spéteren Verrentung gibt.

Wie stark die Neigung zum Ausscheiden aus dem Erwerbsle-
ben tatsachlichist, hangt néamlich sehr stark von Faktoren wie
der erwarteten Einkommenssituation, den Freizeitpréferen-
zen, dem Gesundheitszustand und den betrieblichen Arbeits-
bedingungen ab. So haben die &lteren Beschéftigten der Ver-
sicherungsbranche wegen der finanziell attraktiven Regelung
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ihr Ausscheiden aus dem Erwerbsleben meist selbst ange-
strebt. Bei den ,, Frihrentnern* aus den Branchen mit massi-
vem Personalabbau hat zur ,, Freiwilligkeit” neben der finan-
ziellen Absicherung zuweilen auch der soziale Druck beige-
tragen, zugunsten Jungerer ,,das Feld zu rédumen®. Insgesamt
hat sich auch die gesamtgesellschaftliche Akzeptanz des
Rentnerdaseins erhoht. Anders als noch Anfang der 70er Jah-
re wird der Ruhestand heute als anstrebenswertes Ziel gese-
hen, eine Phase, in der man endlich die im Erwerbsleben ge-
wonnenen sozialen und kulturellen Kompetenzen im Um-
gang mit bezahlter Freizeit fur selbstbestimmte Tétigkeiten
nutzen kann.

Daf’ die extern vorgegebenen Rahmenbedingungen das Han-
deln der betrieblichen Akteure nicht zwingend determinieren,
sondern die Interesseniiberschneidungen auf der betriebli-
chen Ebene bei der Frilhverrentungspraxis eine entscheiden-
de Rolle spielen, bel egt das oben erwéhnte Beispiel einesUn-
ternehmens, das sich trotz schwacher Anreize (Nicht-Verlan-
gerung des Vorruhestandsgesetzes, Verscharfung der Riicker-
stattungspflicht) mit der Arbeitnehmervertretung in einer Per-
sonalabbau-Situation auf eine umfassende Frihverrentungs-
strategie verstandigen konnten (Ldsungsweg: ,, Geburtstags-
geschenk*). Auch sind auf tarifvertraglicher Ebene Vorruhe-
standsabkommen nach Auslaufen des gesetzlichen Vorruhe-
stands beibehalten bzw. vor diesem Hintergrund neu ab-
geschlossen worden.

AndersasdieUnternehmen auf der Mikroebenebefindet sich
die staatliche Politik hinsichtlich der Frihverrentungspolitik
ineinem Zielkonflikt: In Zeiten hoher Arbeitslosigkeit stehen
zentrale arbeitsmarkt- und rentenpolitische Erwagungen ein-
ander krass entgegen. Maf3nahmen zur Reduzierung des Ar-
beitsangebots dlterer Arbeitnehmer fihren zwar zu Entla
stungseffekten auf dem Arbeitsmarkt, belasten aber in hohem
Mal%e die Rentenversicherung (und gegebenenfalls die Bun-
desanstalt fur Arbeit). Anreize zur Verlangerung der Lebens-
arbeitszeit mogen zwar langfristig zur Konsolidierung der
Rentenfinanzen und zur Behebung des erwarteten Ar-
beitskréftemangel sbeitragen, verschérfen aber kurzfristig die
Probleme auf dem Arbeitsmarkt und belasten umgekehrt den
Haushalt der Bundesanstalt fur Arbeit durch Arbeitslosen-
geldleistungen an die jingeren nicht kiindigungsgeschiitzten
Arbeitnehmer. Dieser Zielkonflikt fuhrt dazu, dai die Pro-
bleme wie auf einem Verschiebebahnhof zwischen den ein-
zelnen Zweigen der Sozialversicherung hin und her gescho-
ben werden (siehe den Konflikt um die Erstattungspflicht).
Insgesamt hat die staatliche Politik arbeitsmarktpolitischen
Gesichtspunkten bislang eindeutig Vorrang eingerdumt und
die Weichen in Richtung einer negativen Angebotspoalitik ge-
stellt.

Prinzipiell sind sicher unterschiedliche Ubergéngein den Ru-
hestand denkbar. Fir die Bundesrepublik ist noch immer das
Austrittsmuster einer abrupten, friihzeitigen Beendigung des
Erwerbslebens charakteristisch. Hieran haben auch die vor-
sichtigen Weichenstellungen des Rentenreformgesetzes 1992
in die entgegengesetzte Richtung wenig gedndert. Einmal ist
in der Bundesrepublik, im Gegensatz etwa zu Schweden, die
gesellschaftliche Akzeptanz von Teilzeitbeschéftigung ver-
gleichsweise gering, und die Alteren haben bis dato wenig In-
teresse an einer solchen as ,unklar* empfundenen Zwi-
schenpassage. Zudem hat die Teilrentenregelung solange
schlechte Umsetzungschancen, wie auf der Makroebene der
staatlichen Politik arbeitsmarktpolitischen Gesichtspunkten
Prioritét gegeben wird und die Instrumente des AFG und des
Vorruhestandes finanziell attraktiver ausgestaltet sind.
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