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Analysen aus dem BiB

Frank Micheel

Gibt es einen Zusammenhang zwischen selbst wahrgenommener Arbeitsfahigkeit

und der beruflichen Stellung?

Die absehbare Schrumpfung und die Alterung der
Bevolkerung in Deutschland werden mittel- bis lang-
fristig ein deutlich geringeres und auch ein ,alteres”
Arbeitskrafteangebot zur Folge haben. Besonders im
Zeitraum von 2020 bis 2030, wenn die geburtenstar-
ken Jahrgange der 1950er und 1960er Jahre nach
und nach den Arbeitsmarkt ruhestandsbedingt ver-
lassen werden (vgl. Fuchs/Sdhnlein/Weber 2011),
entfaltet dieser Trend seine hochste Dynamik. Auf-
grund des seit Uber vier Jahrzehnten anhaltend nied-
rigen Geburtenniveaus in Deutschland ist ebenfalls
zu erwarten, dass immer weniger junge Menschen in
den Arbeitsmarkt nachriicken werden. Hinsichtlich
der gesetzlichen Rentenversicherung hat diese Ent-
wicklung zur Konsequenz, dass in der Zukunft zah-
lenmaRig weniger junge (,,Beitragszahler®) immer
mehr alteren Menschen (,,Leistungsempfangern®)
gegeniberstehen werden. Ein moglichst ausgewo-
genes Zahlenverhaltnis zwischen den Gruppen der
Beitragszahler und Leistungsempfanger ist aber ein
zentrales Mittel zur Stabilisierung der finanziellen
Basis der gesetzlichen Rentenversicherung.

Die Auswirkungen der demografischen Entwicklungen
wurden bereits seit den 1990er Jahren in verschiedenen
Rentenreformen berUcksichtigt. Zu nennen sind beispiels-
weise die langfristige Absenkung des Rentenniveaus oder
die Einfuhrung von Abschlagen auf die Rentenzahlungen bei
einem Rentenbezug vor dem 65. Lebensjahr (vgl. Backer
et al. 2009: 46ff.). Eine kontrovers diskutierte Reform aus
der jungeren Vergangenheit ist die Anhebung des gesetzli-
chen Renteneintrittsalters um zwei Jahre, auch bekannt als
»Rente mit 67“ (s. Bundesgesetzblatt Teil I, Nr. 16/2007 vom
30.04.2007, Seiten 554ff.). Bis zum Jahr 2029 soll das ge-
setzliche Renteneintrittsalter fur die Regelaltersrente schritt-
weise von 65 auf 67 Jahre steigen, beginnend im Jahr 2012.
Fur den Geburtsjahrgang 1947 ist dann das gesetzliche Ren-

teneintrittsalter von 65 Jahren und einem Monat zum Erhalt
einer abschlagsfreien Altersrente mafRgeblich.

Eine Verlangerung der Lebensarbeitszeit wirft vielféltige
Fragen auf, unter anderem, ob die Beschaftigten kinftig in
der Lage sind, in Ubereinstimmung mit dieser rentenpoliti-
schen Zielsetzung den Eintritt in den Ruhestand zu verzo-
gern. Aus empirischen Untersuchungen ist bekannt, dass der
Austritt aus dem Erwerbsleben nicht zwingend mit dem Zeit-
punkt des Ruhestands zusammenfallt. Nicht selten verblei-
ben Altere bis zum Erhalt ihrer Rente noch eine Zeit in un-
terschiedlichen Formen der Nicht-Erwerbstatigkeit. Ist daher
nicht zu beflrchten, dass ein wachsender Anteil &lter wer-
dender Menschen beispielsweise langer in Erwerbslosigkeit
verharren muss, um anschlieBend mit héheren Abschlagen
eine Rente zu erhalten? Der Wiedereinstieg in den Beruf ist
insbesondere fiir dltere Personen in Deutschland schwierig,
wenn sie einmal arbeitslos geworden sind, auch wenn sich
ihre Lage auf den Arbeitsmarkten in den letzten Jahren et-
was verbessert hat (vgl. Dietz/Walwei 2011).

Die rentenrechtlichen Verdnderungen weisen dahinge-
hend in die Zukunft, dass sich der Druck auf die Beschaf-
tigten zu einem spéteren Eintritt in den Ruhestand erhoht.
Ansonsten sind finanzielle Abschlége in nicht unerheblicher
Hohe die Folge (3,6 % pro Jahr, vgl. § 36 SGB VI in Verbin-
dung mit § 77, Absatz 2, Satz 2 Nr. 2a SGB VI). Im Jahr 2029
koénnte dies zum Beispiel bedeuten, dass eine Person einen
Abschlag auf die Rentenzahlung von 3,6 %*4 = 14,4 % in
Kauf nehmen musste, wenn sie mit 63 Jahren, also vier Jah-
re vor der gesetzlichen Altersrente, in den Ruhestand gin-
ge.! Eng verkniipft mit diesen Aspekten ist zu Uberlegen,
ob es zu einer &hnlichen Verschiebung der sozialen Normen
hinsichtlich einer Verzdgerung des Renteneintritts kommen
wird. Der langjéhrigen Praxis der Frihverrentung, die in den
1980er und Anfang der 1990er Jahre besonders stark aus-
gepragt war, steht unter dem Stichwort des ,,aktiven Alterns*
der Wunsch gegenuiber, dass sich altere Personen aus ihrem

1 Eine Ausnahme, die diese Logik durchbricht, bildet die neu geschaffene Altersrente fiir besonders langjahrig Versicherte. Diese kénnen mit
einer Beitragszeit von insgesamt 45 Jahren bereits mit 65 Jahren eine Altersrente ohne Abschlage beziehen (88 38 und 50 Absatz 5 SGB
VI1). Offen ist allerdings, wie viele Personen diese Voraussetzungen in Zukunft erfullen kdnnen, wenn man bedenkt, dass die Bedeutung der
Normalarbeitsverhaltnisse innerhalb der Arbeitswelt seit der Deutschen Wiedervereinigung deutlich abgenommen hat (vgl. Sachverstan-
digenrat zur Begutachtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung 2008: 421ff.). Unter einem Normalarbeitsverhéltnis wird, vereinfacht

ausgedruckt, eine unbefristete Vollzeitbeschéaftigung verstanden.
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sozialen Leben nicht vollstéandig zuriickziehen, sondern wei-
terhin aktiv am Leben teilnehmen (sollen). Dies schlieRt auch
einen langeren Verbleib im Erwerbsleben ein. Derzeit ist je-
doch davon auszugehen, dass die Mehrheit der alteren Er-
werbstétigen die Rente mit 67 mit grolRer Skepsis betrachtet
und somit offen bleibt, ob sich die Verlangerung der Lebens-
arbeitszeit als gesellschaftliche Norm etablieren wird (vgl.
Naegele/Kramer 2002, Deutscher Bundestag 2006, Dorbritz/
Micheel 2010).

Welche Folgen haben die rentenrechtlichen Veranderun-
gen auf die Wahlmdglichkeiten, dariiber, wann der Einzel-
ne in den Ruhestand gehen oder im Erwerbsleben verblei-
ben kann? Als notwendige Bedingung fur ein freies Wéhlen
sind vor allem ausreichende finanzielle Mittel zur Bestreitung
des Lebensunterhalts im Ruhestand sowie ein guter Ge-
sundheitszustand zu nennen. Einkommensstérkere Haushal-
te sind in der Regel finanziell besser auf die Ruhestandspha-
se vorbereitet und genieRen somit eine groRere Wahlfreiheit
hinsichtlich des Eintritts in den Ruhestand, da sie sich even-
tuelle finanzielle Abschlage bei einem vorzeitigen Ruhestand
leisten kénnen (vgl. Barnes-Farrell 2003). Interessanterwei-
se zeigen empirische Ergebnisse, dass Einkommensstarke-
re eher den Ruhestand nach hinten verschieben (vgl. Radl
2007). Aber auch die individuellen Kompetenzen zur Bewal-
tigung der Arbeitsaufgaben kdnnen uber den Eintritt in den
Ruhestand entscheiden. In der Diskussion um die Gestal-
tung des demografischen Wandels gewinnt dieser Aspekt an
Bedeutung, da sich in den Betrieben der Austausch von Alt
durch Jung immer schwieriger gestalten wird und somit die
Investitionen in die Kompetenzen der Beschéftigten umso
wichtiger werden. Dazu muss zunéchst geklart werden, wel-
che MaRe diese Kompetenzen sinnvoll beschreiben. Sowohl
in der Forschung als auch in der betrieblichen Praxis hat sich
zur Messung der Arbeitsfahigkeit das Konzept des Arbeitsbe-
waltigungsindex etabliert (vgl. Freude/Pech 2005).

Methodische Vorbemerkungen und Beschreibung der
Daten

Die individuelle Arbeitsfahigkeit bzw. Arbeitsbewalti-
gungsfahigkeit ist als ein Zusammenspiel von individuellen
Ressourcen und den Anforderungen im Beruf zu verstehen.
Diese Ressourcen basieren zunéchst auf den gesundheitli-
chen Kapazitaten des Einzelnen, sie sind jedoch immer in
Relation zum ausgetibten Beruf zu bewerten. Die Bewertung
der Arbeitsfahigkeit fallt unterschiedlich aus, je nachdem ob
die beschaftigte Person einen kdrperlich sehr anstrengenden
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Beruf oder einen ,einfachen Blrojob“ auslibt. Die Messung
der Arbeitsfahigkeit erfolgt Giber das Konzept des Arbeitsbe-
waltigungsindex (im Englischen Work Ability Index). Mit Hil-
fe verschiedener Fragemodule kann das individuelle Mitar-
beiterpotenzial zur Bewadltigung der jeweiligen Arbeit erfasst
werden. Die Antworten werden mit Punkten bewertet, die
spater addiert und zur Bewertung in Kategorien zusammen-
gefasst weden. Dabei gilt: je hdher die Punktzahl, desto bes-
ser ist die Arbeitsfahigkeit (vgl. llmarinen/Tempel 2003: 88f.
und 93ff., Freude/Pech 2005: 187).

Der Work Ability Index sieht also vor, gleichermafRen die
individuellen wie auch die umweltbezogenen Einflussfaktoren
auf die Arbeitsfahigkeit zu bertcksichtigen. Zu den individu-
ellen Faktoren zéhlen z.B. der Gesundheitszustand, die Moti-
vationslage oder die beruflichen Kenntnisse und Féhigkeiten
des Einzelnen. Als umweltbezogene Einflussfaktoren werden
neben den berufsbezogenen Merkmalen wie z.B. physische
und psychische Arbeitsbelastungen auch organisationsbezo-
gene Einflisse wie z.B. der Fuhrungsstil oder eine wahrge-
nommene Diskriminierung am Arbeitsplatz genannt (vgl. II-
marinen/Tempel 2003: 91ff.). Die Chancen hinsichtlich der
Arbeitsfahigkeit sind jedoch unterschiedlich verteilt. Daher
wird soziale Ungleichheit am Arbeitsplatz ebenfalls als ein
relevanter Faktor zur Bewertung der Arbeitsbewaltigungs-
fahigkeit diskutiert. Der beruflichen Stellung, als grober In-
dikator fur die Zugehdrigkeit zu einer bestimmten sozialen
Schicht, wird dabei eine besondere Rolle beigemessen (vgl.
Aittoméki/Lahelma/Roos 2003).

Die berufliche Stellung kann sich auf unterschiedliche
Weise auf die Arbeitsfahigkeit auswirken. Niedrige berufliche
Positionen stehen oft mit belastenden Arbeitsbedingungen
in Verbindung, d.h. Beschéftigte auf den unteren Hierarchie-
stufen treffen haufiger auf gesundheitlich belastende Bedin-
gungen als Beschéftigte auf den héheren Stufen einer Orga-
nisation. Zudem verfiigen Personen mit htheren Einkommen
— was auf hdheren Stufen Ublich ist — auch Uber bessere
Ressourcen fir einen gesundheitsbewussten Lebensstil (vgl.
Leinonen et al. 2011: 464f.).

Die Datengrundlage fiir die Analysen bildet die Befragung
,Weiterbeschaftigung im Rentenalter. Wiinsche — Bedingun-
gen — Maoglichkeiten®. Sie wurde im Jahr 2008 im Auftrag
des Bundesinstituts fur Bevolkerungsforschung von infratest
durchgefuhrt. Der Fragebogen wurde in Zusammenarbeit
mit der SRH Hochschule Berlin konzipiert. In dieser Stich-
probe sind 1.500 abhéngig beschéaftigte Manner und Frau-
en im Alter von 55 bis 64 Jahre enthalten. Ausgeschlossen
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aus der Befragung sind Rentner und Pensionéare, Selbstandi-
ge, Arbeitslose, Saisonkrafte, Kurzarbeiter sowie Erwerbsta-
tige, die sich in Altersteilzeit in der Freistellungsphase befan-
den (Busch/Dorbritz/Heien/Micheel 2010). Zwar wird diese
Altersgruppe die Reform zur ,Rente mit 67* nicht mit voller
Wirkkraft zu spiren bekommen, sie eignet sich aber dazu,
die Arbeitsfahigkeit der Personen in der letzten Dekade ihres
Erwerbslebens zu erfassen und zu beschreiben, an welchen
Punkten Handlungsbedarf bestehen kdnnte.

Die Einteilung der beruflichen Stellung erfolgt tUber die
Betrachtung der Position innerhalb einer Unternehmenshie-
rarchie. In Anlehnung an die Internationale Standardklassi-
fikation der Berufe wurde folgende Klassifizierung gewéhlt
(vgl. auch Micheel/Roloff/Wickenheiser 2010: 852): Die un-
tere Ebene umfasst un- und angelernte Arbeiter, Angestellte
mit einfachen Tétigkeiten sowie Beamte im einfachen oder
mittleren Dienst (N=290). Zur mittleren Ebene werden Fach-
arbeiter, Angestellte mit qualifizierten Tatigkeiten sowie Be-
amte im gehobenen Dienst gezahlt (N=717). Die hochste
Ebene wird durch Meister, Angestellte mit hochqualifizierten
Tatigkeiten oder mit Fiihrungsaufgaben sowie Beamte im
héheren Dienst gebildet (N=483). Zehn Personen konnten
zu keiner der genannten Kategorien zugeordnet werden.

Die Leistungsféhigkeit wurde nicht vollstdndig aus dem
Originalkonzept des Arbeitsbewadltigungsindex Ubernom-
men, sondern in leicht abgewandelter Form durch folgende
Fragen erfasst: ,,Nun mdéchte ich noch etwas tber die H6he
lhrer Leistungsféhigkeit in Bezug auf Ihre Arbeitsinhalte wis-
sen: Stufen Sie Ihre Antworten auf die folgenden Fragen bit-
te von ,;sehr niedrig“ (...) tber ,niedrig” (...), ,mittel“ (...) und
,hoch” (...) bis zu ,sehr hoch* (...) ab. (...) Wie hoch schét-
zen Sie lhre jetzige Leistungsféahigkeit ein?*

Wie bereits angedeutet haben diese Fragen den Vorzug,
dass die selbst eingeschatzte Leistungsfahigkeit nicht losge-

I6st von allen anderen Aspekten erfragt wurde, sondern die
Arbeitsinhalte als relevanten Bezugspunkt benennen. Aller-
dings lassen sie bei der Bewertung offen, was ausschlagge-
bend fir die Einschatzung sein kénnte: sind es eher gesund-
heitliche Aspekte oder vielleicht Defizite bei der Ausbildung,
die beispielsweise eine niedrige Einstufung der Leistungsfa-
higkeit erklaren kénnen. Auch Veradnderungen der Arbeitsin-
halte kdnnen die Einschatzung der eigenen Leistungsféhig-
keit beeinflussen. Daher werden zusatzliche Informationen
Uber den selbst eingeschatzten Gesundheitszustand sowie
Uber die ,Weiterbildungsneigung® in die Analysen einbezo-
gen. Letztgenannter Aspekt ist insofern relevant, da Weiter-
bildungsmanahmen (Stichwort: lebenslanges Lernen) als
Schlusselfaktor zur Erhaltung der Leistungsfahigkeit angese-
hen werden, entweder um Leistungsdefizite abzubauen oder
um sogenannte Spezialisierungsfallen zu vermeiden (vgl. Il-
marinen/Tempel 2003: 89).

Ergebnisse

Zunéachst zeigt sich, dass die Befragten insgesamt eine
recht hohe Leistungsfahigkeit angeben. Mehr als 70 %
(1.062 von 1.490 Personen) schéatzen ihre aktuelle Leis-
tungsfahigkeit als hoch oder sehr hoch ein, wohingegen der
Anteil fUr eine niedrige bzw. sehr niedrige Leistungsféhigkeit
mit knapp 2 % verschwindend gering ist. Als weiteres Er-
gebnis kann festgehalten werden, dass die Anteile der (sehr)
hoch eingeschatzten Leistungsféhigkeit mit der Ebene an-
steigen: auf der unteren Ebene geben 57 % (164 von 290
Personen) eine (sehr) hohe Leistungsféhigkeit an. Dagegen
finden sich sowohl auf der mittleren (68 %) als auch auf der
hdchsten Ebene (85 %) deutlich hohere Anteilswerte (s. Ta-
belle 1).

Im n&chsten Schritt kdnnen die Befragten perspektivisch
angeben, wie sie ihre zukinftige Leistungsfahigkeit einschéat-

Tabelle 1: Eingeschéatzte aktuelle Leistungsfahigkeit und berufliche Stellung,

Verteilung in absoluten Zahlen

Sehr niedrig/

Leistungsfahigkeit e Mittel
Untere Ebene 13 113
Berufsstatus Mittlere Ebene 10 218
Hochste Ebene 6 68
Gesamt 29 399

Hoch/

Sehr hoch Gesamt
164 290
489 717
409 483

1.062 1.490

Quelle: Datensatz ,Weiterbeschéaftigung im Rentenalter”, ungewichtete Daten
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zen. Die Frage dazu lautet: ,Wie hoch, glauben Sie, wird
lhre Leistungsfahigkeit in finf Jahren sein?“ Die Einschat-
zung dartber zeigt eine allgemein deutliche Verschlechte-
rung. Der Anteil derjenigen, die ihre kiinftige Leistungsfa-
higkeit als hoch bzw. als sehr hoch einschéatzen, betragt nun
rund ein Drittel (470 von 1.440 Befragten). Der Anteil der-
jenigen, die eine niedrige oder sehr niedrige Leistungsfa-
higkeit erwarten, betragt rund 16 % (230 von 1.440 Per-
sonen). Bei Berlcksichtigung der beruflichen Position bleibt
das bekannte Muster erkennbar: die untere Ebene stuft ihre
Leistungsféahigkeit niedriger ein als die hdchste Ebene. Aber
mittlerweile nimmt die Kategorie ,mittlere Leistungsféhig-
keit“ bei den unteren und mittleren Ebenen die jeweils stark-
ste Auspragung ein (54 % bzw. 56 %). Noch knapp die Half-
te der Befragten (222 von 469 Personen) auf der héchsten
Ebene erwartet eine hohe bzw. sehr hohe Leistungsfahigkeit
in funf Jahren (s. Tabelle 2).

In der weiteren Analyse wird gezeigt, wie sich auf indivi-
dueller Ebene die Bewertung der kiinftigen im Vergleich zur
aktuell eingeschéatzten Arbeitsfahigkeit veréndert, also ob
eine Verschlechterung, ein Gleichbleiben oder eine Verbes-
serung erwartet werden. Dazu werden die Ergebnisse der
beiden Einschatzungen (heute und in funf Jahren) mitein-
ander verglichen.? Es zeigt sich, dass der Uberwiegende Teil
entweder mit einem gleichbleibenden Niveau (etwa 42 %)
oder mit einer leichten Verschlechterung (rund 46 %) der
individuellen Arbeitsféahigkeit rechnet. Rund 10 % erwarten
eine deutliche Verschlechterung.® Nach der Position im Un-

ternehmen betrachtet, erwarten die Befragten auf den un-
teren Ebenen eher eine Verschlechterung als Personen auf
den héchsten Ebenen.

In der Untersuchung werden die befragten Personen ge-
beten, ihren derzeitigen Gesundheitszustand zu bewerten.
Insgesamt geben mehr als die Halfte (820 von 1.490 Perso-
nen) an, einen guten oder einen sehr guten Gesundheitszu-
stand zu haben. Ein gutes Drittel (36 %) bewertet den Ge-
sundheitszustand als zufriedenstellend. Die verbleibenden
9 % geben an, einen eher schlechten bzw. sehr schlechten
Gesundheitszustand zu haben. Dieses positive Bild, dass der
Gesundheitszustand von den Befragten allgemein so hoch
bewertet wird, muss jedoch eingeschrénkt werden. Es kann
nicht ausgeschlossen werden, dass dieses Ergebnis teilwei-
se auf einem statistischen Effekt beruht, dem sog. ,healthy
worker“- Effekt. Dieser besagt, dass erwerbstatige Personen
eine héhere Gesundheit aufweisen (missen), um tberhaupt
arbeitsféhig zu sein. Wirde man in den Untersuchungen zu-
satzlich die Gruppe der Nichterwerbstatigen bertcksichtigen,
waren die Auspragungen fur die Kategorie ,sehr gute Ge-
sundheit” mit groer Wahrscheinlichkeit niedriger.

Unter Bericksichtigung der beruflichen Stellung zeigt
sich, ahnlich wie bei der Leistungsfahigkeit, dass ein (sehr)
guter Gesundheitszustand mit der Zugehorigkeit zur héch-
sten Ebene haufiger zusammenfallt als zur unteren Ebene (s.
Tabelle 3). Auf der héchsten Ebene sind es fast 63 % (303
von 483 Personen), die ihren Gesundheitszustand als gut
bzw. sehr gut sehen. Auf der unteren Ebene bewertet etwas

Tabelle 2: Eingeschatzte Leistungsfahigkeit in funf Jahren und berufliche Stellung,

Verteilung in absoluten Zahlen

Leistungsféahigkeit Sehr niedrig/Niedrig

Untere Ebene 84

Berufsstatus Mittlere Ebene 105
Héchste Ebene 41

Gesamt 230

Mittel Hoch/Sehr hoch Gesamt
151 46 281
383 202 690
206 222 469
740 470 1.440

Quelle: Datensatz ,Weiterbeschéftigung im Rentenalter”, ungewichtete Daten

2 Die Arbeitsfahigkeit wird mit einer 5er Skala von ,.sehr hoch tiber ,mittel“ bis ,sehr niedrig® ermittelt. Dabei wurde der Kategorie ,sehr
niedrig“ der Wert Eins, der Kategorie ,,niedrig” der Wert Zwei etc. und der Kategorie ,sehr hoch“ der Wert Funf zugeordnet. Im nachsten
Schritt wurde die Differenz aus den Werten der aktuellen und der kuinftigen Arbeitsfahigkeit gebildet. Bei keiner Veranderung ergibt sich
der Wert Null, bei einer Verbesserung der geschatzten Arbeitsféahigkeit ergeben sich negative sowie bei einer Verschlechterung positive

Werte.

3 Eine leichtere Verschlechterung wurde mit einer Differenz von Eins festgelegt; eine deutliche Verschlechterung mit einer Differenz von Zwei

oder mehr (s. zur Skalierung und Berechnung FuBnote 2).
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Tabelle 3: Selbst eingeschatzter Gesundheitszustand und berufliche Stellung,

Verteilung in absoluten Zahlen

Gesundheitszustand Sehr gut/Eher gut

Untere Ebene 140

Berufsstatus Mittlere Ebene 377
Hochste Ebene 303

Gesamt 820

Zufriedenstellend

Eher schlecht/

sehr schlecht Gesamt
105 47 292
274 64 715
154 26 483
533 137 1.490

Quelle: Datensatz ,Weiterbeschéaftigung im Rentenalter”, ungewichtete Daten

weniger als die Halfte ihren Gesundheitszustand so (140 von
292 Personen). Auf der mittleren Ebene liegt der Anteil bei
knapp Uber der Hélfte (377 von 715 Personen). Dies lasst
sich zum Teil darauf zurlickfuhren, dass der Anteil derjeni-
gen, die kdrperlich schwer arbeiten, in der unteren Ebene
am hoéchsten ist (rund 50 %) und mit der héheren organisa-
torischen Ebene immer geringer wird (mittlere Ebene: 31 %
und héchste Ebene rund 16 90).

Bei der Betrachtung der selbst eingeschatzten Leistungs-
fahigkeit in Verbindung mit der Gesundheit zeigt sich des-
halb ein zu erwartendes Bild: rund 80 % derjenigen, die ih-
ren Gesundheitszustand als gut bezeichnen, schatzen ihre
Leistungsfahigkeit als hoch bzw. sehr hoch ein. Bei denje-
nigen, die einen schlechten Gesundheitszustand angeben,
liegt der Anteil in dieser Kategorie bei knapp 40 %. Da selbst
eingeschétzter Gesundheitszustand und Organisationsebe-
ne in einem positivem Zusammenhang stehen, ergibt sich
zwangslaufig auch ein positiver Zusammenhang zwischen
selbsteingeschéatzter Leistungsféhigkeit und Organisations-
ebene.

In Bezug auf die Weiterbildungsneigung geben die Be-
fragten die Anzahl der von ihnen besuchten Weiterbildungs-
maflinahmen der letzten drei Jahre an. Die Mehrheit gibt an,
an ein bis vier MaBnahmen teilgenommen zu haben (rund
42 %). Immerhin 29 % haben in den letzten drei Jahren an
mindestens finf WeiterbildungsmalRnahmen teilgenommen.
Fast 30 % haben in dieser Zeit keine WeiterbildungsmaR-
nahme besucht. Im Zusammenhang mit der Arbeitsbewal-
tigungskompetenz lasst sich ein positiver Trend beobach-
ten: je mehr WeiterbildungsmaRnahmen, desto héher ist der
Anteil derjenigen, die ihre Leistungsfahigkeit als hoch bzw.
sehr hoch einschéatzen. Allerdings zeigt sich bei den Analy-
sen, dass eine hohere Anzahl an Weiterbildungsmafinahmen
mit der Zugehdrigkeit zu einer héheren Organisationsebene
einhergeht, sich hier also Effekte Gberlagern kdnnen.

Zusammenfassung und Diskussion der Ergebnisse

Im Rahmen der Diskussion um die Erhdhung des gesetz-
lichen Renteneintrittsalters wurde in diesem Beitrag die Fra-
ge aufgeworfen, wie die &lteren Beschéftigten sich in der
Lage sehen, ihren Beruf auszuiiben. Zur Beantwortung die-
ser Fragen wurde das Konzept des Arbeitsbeschaftigungsin-
dex (Work Ability Index) herangezogen.

Die Analysen mit dem Datensatz ,Weiterbeschaftigung im
Rentenalter* zeigen, dass zwischen der betrieblichen Hier-
archieebene und der selbsteingeschatzten Arbeitsfahigkeit
ein positiver Zusammenhang besteht. Zudem geht die Zu-
gehorigkeit zu einer héheren Ebene mit einem hoher ein-
geschatzten Gesundheitszustand einher. Diese Ergebnisse
korrespondieren grundséatzlich mit Ergebnissen anderer Un-
tersuchungen mit dem Arbeitsfahigkeitsindex. In einer Un-
tersuchung von Leinonen et al. (2011) mit Angestellten der
Stadt Helsinki stellen die Autoren fest, dass die Arbeitsfahig-
keit auf den unteren Arbeitsebenen im Durchschnitt nied-
riger ist und der daraus folgende berufliche Austritt auf-
grund einer Erwerbsminderung viel haufiger zu beobachten
ist als auf den oberen Arbeitsebenen. Zu den wichtigsten
Griinden dieser Beobachtungen zéhlen die Autoren korper-
lich anstrengende Arbeiten sowie die Wahrnehmung einer
mangelnden individuellen Kontrolle Uber die Austibung der
beruflichen Tétigkeit.

Im Hinblick auf die Weiterbildungsaktivititen haben die
Analysen gezeigt, dass sie in einem positiven Zusammen-
hang mit der Arbeitsfahigkeit betrachtet werden kdnnen.
Es sollte dabei berlcksichtigt werden, dass Beschaftigte auf
den unteren Unternehmensebenen eine geringere Weiter-
bildungsneigung aufzeigen als Beschaftigte auf den hohe-
ren Ebenen. Die Daten konnen jedoch nicht klaren, ob die
Beschéftigten selbst die Angebote ausschlagen oder ob Wei-
terbildungsangebote eher den oberen Hierarchiestufen vor-
behalten sind.
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Wie sind die vorgefundenen Ergebnisse im Rahmen der
eingangs erwahnten Diskussion um die Anhebung des ge-
setzlichen Renteneintrittsalters einzuordnen? Dass zwischen
der selbst eingeschatzten Arbeitsfahigkeit und der beruf-
lichen Stellung ein positiver Zusammenhang besteht, gibt
Hinweise darauf, dass diese Reform die &lteren Beschéftig-
ten nicht gleichmaRig treffen wird. Beschéftigte auf den ho-
heren Unternehmensebenen scheinen demnach fur diese
Reform besser vorbereitet zu sein als Beschéftigte auf den
unteren Ebenen. Sowohl in der politischen Debatte als auch
in der betrieblichen Praxis sollte die soziale Vielfalt der alte-
ren Beschéftigten, die sich nicht nur in der unterschiedlichen
Einkommenshohe ausdriickt, sondern auch in der selbst
wahrgenommenen Leistungsfahigkeit, starker bertcksichtigt
werden. Auf der politischen Ebene ist beispielsweise zu Uber-
legen, wie innerhalb der Erwerbsbevolkerung eine giinstige-
re Verteilung der Chancen hinsichtlich der Arbeitsfahigkeit
bis in das Rentenalter hergestellt werden kann. Auf der be-
trieblichen Ebene sollten Instrumente zur Ausbalancierung
zwischen der individuellen Leistungsfahigkeit und den be-
trieblichen Rahmenbedingungen starker nach den hierarchi-
schen Stufen in den Unternehmen differenziert werden, um
die Zielgenauigkeit der Investitionen in die Kompetenzen der
Beschaftigten zu erhdhen.
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