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Vorwort

Liebe Kolleginnen, liebe Kollegen,

im vergangenen Jahr hat die IG Metall die grofe
Beschiftigtenbefragung unter dem Motto ,,Ar-
beit — sicher und fair durchgefiihrt. Ziel war,
von den Beschiftigten unmittelbar zu erfahren,
wie ihr betrieblicher Alltag aussieht — welche
Erfahrungen und welche Erwartungen an ihre
Arbeit sie haben - und auch, wo sie Handlungs-
bedarfe fiir die IG Metall sehen. Nicht zuletzt
ging es darum, Anforderungen der Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer an die Politik zu
identifizieren und im Bundestagswahlkampf
zu thematisieren: Die Koalitionsvereinbarung
zeigt, dass es gelungen ist, Forderungen wie
beispielhaft die Einfithrung des allgemeinen
gesetzlichen Mindestlohns oder die abschlags-
freie Rente nach 45 Versicherungsjahren dem
Gesetzgeber in das Pflichtenheft fiir diese Legis-

laturperiode hinein zu schreiben.

Dieser politische Erfolg ist insbesondere darauf
zuriickzufiihren, dass sich an der Beschéftigten-
befragung der IG Metall mehr als 514.000 Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer aus dem
Organisationsbereich der IG Metall beteiligt
haben. Angestellte und Hochqualifizierte haben
sich in hohem Maf3e beteiligt: 27 Prozent sind
Meister/Fachwirte oder Hochschulabsolventen.

Und ein Drittel der Antworten kommt von Be-

Detlef Wetzel
Erster Vorsitzender

Jorg Hofmann
Zweiter Vorsitzender

schiftigten, die nicht der IG Metall angehoren.
Wir haben damit einen breiten Beteiligungspro-
zess angestoflen. Damit wurde nicht nur unsere
Erwartungshaltung tibertroffen. Die Befragung
ist vor allem die umfassendste Datenerhebung
zu zentralen politischen und betrieblichen Ge-
staltungsfragen fiir unseren Organisationsbe-

reich.

Mit diesem weitreichenden Angebot zur Betei-
ligung an Mitglieder und Beschaftigte wird der
Anspruch der IG Metall, Demokratie im Betrieb
zu stirken, mit Leben gefiillt. Dieser Weg in
Richtung Beteiligungsgewerkschaft deckt sich
mit den Interessen der Beschiftigten: Der hohe
Riicklauf belegt den Vertrauensvorschuss, auf
den die IG Metall in den Betrieben bauen kann.
Die Mitglieder und Beschiftigten haben eine
hohe Erwartungshaltung an die IG Metall. Die
Ergebnisse sind damit auch ein Arbeitsauftrag
an uns selbst. Es geht darum, diese als Grundla-
ge fiir die Weiterentwicklung unserer betriebs-,
tarif- und gesellschaftspolitischen Vorstellun-
gen zu nutzen. Unsere Themenschwerpunkte
sind auf ihre Relevanz hin zu tiberpriifen und
gegebenenfalls zu erginzen oder zu modifizie-
ren. Dies kann nur in einem beteiligungsori-

entierten Prozess geschehen. Wir haben die



Befragung als breit angelegten Beteiligungspro-
zess gestartet und werden dies auch im weite-
ren Auswertungs- und Bearbeitungsprozess so
fortsetzen. Dies wird dann gelingen, wenn auch
in dieser Phase die Vertrauensleute, Betriebsrite
und Jugendvertretungen gemeinsam mit inter-
essierten Mitgliedern und Beschiftigten weiter
diskutieren, ihre jeweiligen betrieblichen Her-
ausforderungen annehmen und Probleme 16sen.
Diese betrieblichen Debatten und Strategien gilt
es dann, in unseren gewerkschaftspolitischen
Diskurs einzubringen - damit wir daraus ge-
meinsam die richtigen Schlussfolgerungen fiir
unsere betriebs-, tarif- und gesellschaftspoliti-

schen Anforderungen ziehen.

Mit diesem Magazin wollen wir diese Arbeit
vor Ort unterstiitzen: Im folgenden Kapitel wird
noch einmal genauer dargestellt, wie der Betei-
ligungsprozess organisiert ist und anschlieflend
werden die Befragungsergebnisse nach Themen

sortiert und detailliert dargestellt.

Wir verzichten bewusst darauf, mit fertigen
Schlussfolgerungen abzuschliefSen, sondern mit
einigen Diskussionsreizen wollen wir die De-
batten anstoflen und sind sehr gespannt darauf,

wie dieser Prozess sich entwickeln wird.

Wir laden alle, die dazu etwas beitragen moch-
ten herzlich zum Mitmachen ein. In diesem
beteiligungsorientierten Prozess auf Grundlage
der Befragungsergebnisse ist es moglich, gute
und zukunftsorientierte Schlussfolgerungen fiir
unsere Arbeit zu ziehen - in betrieblicher, ta-
riflicher und gesellschaftspolitischer Perspekti-
ve. Das ist zugleich unsere gemeinsame Chance
und unser gemeinsamer Auftrag fiir die vor uns
liegende Bearbeitungsphase der Befragungser-

gebnisse.

Wir wiinschen gute Debatten und viel Erfolg.

o) M%ﬂ@v

Detlef Wetzel Jorg Hofmann

Erster Vorsitzender Zweiter Vorsitzender



Einleitung

In diesem Magazin sind die Ergebnisse zu den
fiinf Schwerpunktthemen der Beschiftigtenbe-
fragung zusammengefasst. Diese Themen sind:
Arbeitszeit/Flexibilisierung, Vereinbarkeit von
Arbeit und Leben, Weiterbildung, Alters- und
alternsgerechtes Arbeiten sowie Flexible Uber-
gange in die Rente und Alterssicherung. Die
Befragungsergebnisse wurden unter wissen-
schaftlicher Unterstiitzung detailliert ausge-
wertet. Dr. Josephine Hofmann und Christian
Piele vom Fraunhofer Institut fiir Arbeitswirt-
schaft und Organisation in Stuttgart (Fraunho-
fer IAO) haben mit ihrem Team fiir die Themen
Arbeitszeit/ Flexibilisierung, Vereinbarkeit von
Arbeit und Leben sowie Flexible Uberginge
in die Rente die Datenbasis analysiert und fiir
die nachfolgende Interpretation aufbereitet. Dr.
Martin Kuhlmann und Dr. Gerd Paul vom So-
ziologischen Forschungsinstitut in Gottingen
(SOFI) haben die beiden Themen Weiterbil-

dung sowie Alterssicherung aufbereitet.

Kernergebnisse dieser Berichte bilden die Basis
firr die jeweiligen Kapitel in diesem Magazin.
Zu jedem der Themen wird zunichst darge-
stellt, worum es aus gewerkschaftlicher Sicht
geht und anschlieflend die Befunde der Befra-
gung erldutert. Schwerpunkte der Darstellung
sind jeweils Grafiken, die veranschaulichen,
wie die verschiedenen Beschiftigtengruppen
geantwortet haben. Abgerundet wird jedes Ka-

pitel mit Uberlegungen fiir Schlussfolgerungen

unserer gewerkschaftspolitischen Arbeit. Damit
wollen wir Diskussionsanreize fiir Debatten in
den gewerkschaftlichen und betrieblichen Gre-
mien setzen. Dabei gilt: Dies sind Vorschlage,
die vertieft und konkretisiert und ggf. erginzt

werden missen.

Deshalb setzen wir auf die Debatten in den Be-
trieben und in den Gremien der Verwaltungs-
stellen - und darauf, dass auf Grundlage der
Erfahrungen und Vorstellungen vor Ort die
betriebspolitischen Vorschlige sowie die tarif-
politischen Uberlegungen mit den konkreten
betrieblichen Erfahrungen abgeglichen werden.
Dabei werden die unterschiedlichen Blickwin-
kel - Beschiftigtengruppen, Branchen und Be-

triebsgrofien — zu beriicksichtigen sein.

Mit dieser zweiten Phase der Bearbeitung der
Ergebnisse der Beschiftigtenbefragung berei-
ten wir — auf allen Ebenen der IG Metall - eine
betriebspolitische Konferenz vor, die am 20.
Mai 2014 stattfinden wird. Dort werden dann
die Diskussionsstinde gemeinsam weiterent-
wickelt, vertieft und konkretisiert. Die Vorbe-
reitung dafiir soll zuallererst in den Betrieben
stattfinden. Moglich und wiinschenswert sind
Zusammenkiinfte, in denen iiber die Ergebnis-
se der Befragung und mogliche Konsequenzen
insbesondere fiir die eigene betriebliche, aber
auch tarifliche und gewerkschaftspolitische Ar-

beit diskutiert wird. >>



» Auf BR-, VK- und JAV-Sitzungen werden die
Befragungsergebnisse zum Thema gemacht

» In Betriebs-, Jugend- oder Abteilungsveran-
staltungen konnen einzelne Themen vor-
gestellt und diskutiert werden

» Zur gezielten und differenzierten Ansprache
tragen Versammlungen der Mitglieder,
einzelner Beschiftigten(-gruppen) oder
Interessierter bei

» Veranstaltungen, die sich gezielt an Nichtmit-
glieder wenden, kénnen mitgliederwirksam
werden

» Die Befragungsergebnisse konnen auch eine
Grundlage fiir Arbeitsprogramme der neu

gewihlten Betriebsrite bilden

Fiir die betrieblichen Aktivititen sind auch die
Betriebsergebnisse der Befragung - eine wichti-
ge Grundlage. Zur Unterstiitzung stehen (neben
der schon vorliegenden einfachen Auswertung
fur alle Betriebe) vertiefte betriebliche Auswer-
tungen fiir alle Betriebe, in denen sich mindes-
tens 300 Beschiftigte an der Befragung beteiligt
haben, als Downloads zur Verfiigung. Sie sind

iiber die zustdndige Verwaltungsstelle abrufbar.

Die betriebliche Bearbeitung hat eine doppelte
Stofirichtung. Die erste Perspektive sollte sein,
zu einem konkreten betriebspolitischen Hand-
lungsprogramm mit der Festlegung von Zie-

len, Priorititen und MafSinahmen zu kommen.

Zugleich aber sollen die betrieblichen Debat-
ten und Schlussfolgerungen fiir die Praxis ein-
gespeist werden in einen Gesamtprozess, der
unsere Programmatik und insbesondere die
betriebs- und tarifpolitische Weiterentwicklung
zum Ziel hat. Deshalb sollen Ergebnisse der De-
batten an die Verwaltungsstellen weitergeleitet
werden. In den Verwaltungsstellen werden die
Ergebnisse der Befragung und daraus abzulei-
tende Schlussfolgerungen und Priorititen dis-
kutiert und Vorschlage fiir erste Handlungs-
optionen entwickelt. Dabei kann das Spektrum
der Beratungsgremien von Ortsvorstand und
Delegiertenversammlung {iber die ortlichen
Gremien und ggf. betriebs- oder tarifpolitische
Arbeitskreise bis hin zu gesonderten Interes-
sierten- oder Expertentreffen, Betriebsratever-
sammlungen oder auch regionalen Personen-
gruppen oder Arbeitskonferenzen reichen. Die
Verwaltungsstellen leiten die Ergebnisse der
betrieblichen und regionalen Beratungen an die
Bezirksleitungen weiter. Auf der Ebene der Be-
zirksleitungen gilt es, die Beratungsergebnisse
zu biindeln und fiir die betriebspolitische Kon-

ferenz am 20. Mai 2014 vorzubereiten.

Weitere Informationen und Downloads sind

unter igmetall.de/befragung abrufbar.



Flexibilitdt ist ein unternehmerisches Ziel und
zeigt sich im Wunsch nach kurzfristigem Auf-
stocken oder Absenken von Arbeitskapazitat,
Veranderungen von Arbeitsorten, dem generel-
len Wunsch nach gréfierer — auch inhaltlicher -
Flexibilitdt von Beschaftigten. Diese betrieblich
geforderte Flexibilitdt beeintrichtigt eine klare
zeitliche Grenzziehung zwischen Beruf und Pri-
vatleben. Wo hort der Arbeitstag auf und wo
fangt das Privatleben an? Wann muss man er-
reichbar sein? Dieses Phanomen wird als ,,Ent-

grenzung der Arbeit“ bezeichnet.

Von Bedeutung ist daher zunichst, wie die
Arbeitszeit real gestaltet und gewiinscht wird.
Dann ist danach zu fragen, mit welchen Flexi-
bilisierungsanforderungen die Beschiftigten
konfrontiert werden, wie sie Flexibilitit erleben
und welche Flexibilisierungsansitze aus ihrer
Sicht wiinschenswert sind. Fordert der Betrieb
Flexibilitdt von seinen Beschiftigten, so ist zu-
dem wichtig zu wissen, welchen Ausgleich die
Beschiftigten hierfiir erwarten. Auch die stetige
Bereitschaft, Leistung auf Abruf erbringen zu
kénnen, stellt eine belastende und vom Arbeit-

geber zu beachtende Mehr-Leistung dar.

Flexibilisierung
und Arbeitszeit

— ein Thema fir die 1G Metall!

Um die betrieblichen Interessen und die der
Beschiftigten besser zu vereinbaren, bedarf es
einer neuen Balance zwischen den Flexibili-
tatsanforderungen der Unternehmen und de-
nen der Beschiftigten. Dies setzt voraus, dass
die Wiinsche nach Flexibilitit der Beschaftigten
gleichberechtigt neben den betrieblichen An-
forderungen stehen. Flexibilitat darf keine Ein-

bahnstrafle sein.

Eine solche Balance ist nur im Rahmen interner
Flexibilitdt gegeben. Externe Flexibilitit durch
eine Politik des ,,hire and fire“ - oder durch den
Einsatz von befristeten Arbeitsvertrigen und
Leiharbeit - raubt den Betroffenen die Mog-
lichkeit einer solchen Balance. Denn prekire
Arbeitssituationen versetzen die Beschéftigten
in standige Angst vor Arbeitsplatzverlust und

damit der Basis fiir eine Lebensplanung.

Eine Balance interner Flexibilitdt hat eine we-
sentliche Voraussetzung: die Erfassung und
Vergiitung der geleisteten Arbeitszeit. Was
selbstverstandlich scheint, ist bis heute fiir viele
Beschiftigte nicht Realitdt. Noch immer verfal-
len hunderttausende Arbeitsstunden, werden
Arbeitszeitkonten gekappt oder geleistete Ar-

beitszeit gar nicht erfasst.



Ergebnisse der

Beschdftigtenbefragung

Arbeitszeit auf dem Papier und in der Wirklichkeit

Die Arbeitszeiten der Befragten sind sehr unter-
schiedlich: Acht Prozent haben eine vertraglich
vereinbarte wochentliche Arbeitszeit unter 35
Stunden, 52 Prozent liegen bei 35 Stunden und
40 Prozent dariiber. Dabei finden sich vertragli-
che Arbeitszeiten tiber 35 Stunden vor allem bei
Beschiftigten mit hoherer Qualifikation oder
in Branchen, in denen eine tarifliche Wochen-
arbeitszeit iiber 35 Stunden als Regelarbeitszeit
vereinbart ist.

Auffallend sind die teilweise grofien Unterschie-
de zwischen den vertraglich vereinbarten, den
tatsichlichen und den gewiinschten Arbeits-
zeiten, wie wieder das Beispiel der 35-Stunden-
Woche zeigt, die fiir gut die Hilfte der Befragten
gilt. Bei 32 Prozent entspricht dies der tatsdch-
lichen Arbeitszeit, 64 Prozent arbeiten linger.

Diese Aussage muss an einem Punkt relativiert
werden: Bei ungleichmifliger Verteilung der
Arbeitszeit - etwa durch Freischichten - wird
zwar {iber einen langeren Zeitraum 35 Stunden
gearbeitet, die Wochenarbeitszeit ohne Frei-
schichten betrigt aber zum Beispiel 40 Stunden.
Auch mit dieser Einschriankung bleibt festzu-
halten:

Die Arbeitszeitrealititen in den Betrieben spie-
geln nicht die vertraglich vereinbarten Arbeits-
zeiten wieder. Sie sind oft deutlich, in der Regel
dauerhaft hoher. Uberlange Arbeitszeiten ge-
fahrden auf die Dauer die Gesundheit und sind
oft Ausdruck eines Leistungsdrucks, der die Be-
schaftigten mit Arbeitsanforderungen konfron-
tiert, die oberhalb des vertraglich vereinbarten

Arbeitspensums liegen.

Tatsdchliche und vertragliche Arbeitszeit im Vergleich

tatsachliche

vertragliche Arbeitszeit

Arbeitszeit bis 20 Std. | 21-34 Std. 35 Std. 36-39 Std. 40 Std. tiber 40 Std.
bis 20 Std. 57,8 % 35% 2,8% 2,6% 29 % 55 %
21-34 Std. 20,8 % 56,4 % 12 % 11% 0,3 % 04 %

35 Std. 6,3% 10,2 % 321% 1,5% 1,2% 1%
36-39 Std. 39% 14,1% 252 % 451 % 1,7 % 1,5%
40 Std. 73 % 1% 26,5% 26,7 % 36,9 % 57 %
tiber 40 Std. 39% 47 % 12,2 % 23% 56,9 % 85,5 %

Tabelle 1

45 Prozent der Befragten geben an, dass ihre
Wunscharbeitszeit bei 35 Stunden liegt. Und 23
Prozent wiinschen sich eine Arbeitszeit unter 35

Stunden.

Anmerkung zu den Prozentzahlen:

Durch Rundungsdifferenzen ergibt die Summe
nicht immer genau 100 Prozent. Das gilt fiir alle
Grafiken und Tabellen.



Gewitinscht werden damit im Trend kiirzere Ar-
beitszeiten als vertraglich vereinbart und deut-
lich kiirzere als real abgefordert.

Die tatsdchlichen und die gewiinschten Arbeits-
zeiten weichen noch deutlicher voneinander ab.
Auffallend ist hierbei einerseits, dass sehr viel
weniger Beschiftigte Arbeitszeiten tiber 35 und
gar {iber 40 Stunden wiinschen, als tatsdchlich

abgefordert werden.

Tatsdchliche und

tatsdchliche Arbeitszeit

Dies gilt durchweg fiir alle Beschaftigtengrup-
pen. Auffillig ist weiter der deutlich groflere
Waunsch nach leicht abgesenkten Arbeitszeiten
(»reduzierte Vollzeit®) als tatsichlich angebo-
ten und geleistet wird. Insbesondere Frauen
wiinschen sich solche Arbeitszeitmodelle. Auf
diesen Sachverhalt wird nochmals im folgenden
Kapitel ,Vereinbarkeit von Arbeit und Leben®

eingegangen.

gewiinschte Arbeitszeit

gewiinschte ; :
Arbeitszeit im bis 20 Std. 43 % bis 20 Std. 4,8 %
Vergleich 21-34 Std. 4,6 % 21-34 Std. 18,4 %
35 Std. 179 % 35 Std. 45 %
36-39 Std. 22,7% 36-39 Std. 133%
40 Std. 271 % 40 Std. 16,4 %
Tabelle 2 tiber 40 Std. 235% uiber 40 Std. 21%
Wunscharbeitszeit Angaben in %
Befragte Gesamt
Frauen
Nicht IGM-Mitglieder
atypisch Beschaftigte
Schichtarbeiter

Angelernte

Facharbeiter
Meister/Techniker o. A.
kaufm. Angestellte
hochqualif. kaufm. Angestellte
Ingenieure

Alter 15-34 Jahre
35-49 Jahre
50-64 Jahre

Betriebsgrifie bis 199
200-999
ab 1.000

Tabelle 3

M bis205td. I 21-345td. IM355td. [ 36-39 Std. [ 40 Std.

iber 40 Std.
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Flexibilitatsanforderungen an die Beschdftigten

Die Flexibilititsanforderungen sind vielfaltig.
Oft werden sie nicht im Rahmen mitbestimmter
flexibler Arbeitszeitmodelle gestellt, bei denen
Schutzmechanismen gegen die Entgrenzung
von Arbeit vereinbart werden konnen.

Mehr als jeder vierte Beschiftigte kommt zur

Feststellung, dass seine Arbeit durch kurzfristi-

ge Anderungen der Arbeitszeit gepragt ist. Mehr
als jeder finfte Beschiftigte stellt fest, dass Ar-
beitszeiten auferhalb der reguldren Arbeitszeit
seine Arbeitsbedingungen prigen. Und jeder
achte Beschiftigte sieht sich mit der Erwartung

der jederzeitigen Erreichbarkeit konfrontiert.

Wenn Sie an lhre Arbeitsstation denken, was trifft zu?

Meine tagliche Arbeitszeit dndert sich kurzfristig auf Anforderung des Betriebes

Gesamt Frauen B:stgt?;?tci;te 15 - 34 jahrige | 35 - 49 jdhrige | 50 - 64 jahrige
nie 17 % 214 % 20,8 % 24,8 % 14,4 % 14%
selten 54 % 52,7 % 531% 48,7 % 54,3 % 58,5 %
haufig 2% 19,7 % 197 % 195 % 235% 216 %
standig 7% 6,2% 6,4% 6,9 % 6,9 % 6%

Tabelle 4

Ich arbeite auBerhalb meiner reguldren Arbeitszeit (z. B. am Wochenende)

Arbeit auBerhalb atvpisch
der reguldren Gesamt Frauen yp" . 15 - 34 jahrige | 35 - 49 jahrige | 50 - 64 jdhrige
o Beschiftigte

Arbeitszeit
nie 32% 47 % 30,8 % 381% 274 % 321%
selten 47 % 38,7 % 444 % 41 % 49 % 48,7 %
haufig 17 % 10,7 % 18,6 % 15,7 % 18,2 % 15,3 %
standig 5% 3,6% 6,2% 52 % 54 % 39%

Tabelle 5

Der Betrieb erwartet, dass ich auch auBerhalb meiner normalen Arbeitszeit

erreichbar bin (z. B. E-Mail, Handy)

Erreichbarkeit atvpisch
auBerhalb der Gesamt Frauen yp" - 15 - 34 jahrige | 35 - 49 jahrige | 50 - 64 jahrige
. Beschaftigte

Arbeitszeit

nie 56 % 66,5 % 59,8 % 61,6 % 54 % 54,4 %
selten 32% 24,8% 284 % 282 % 333% 33,7%
haufig 8% 58 % 75% 1% 8,7% 81%
standig 4% 28% 43 % 32% 4% 3,8%

Tabelle 6




Betriebliche Flexibilitdtsanforderungen — wer ist betroffen?

Von besonderem Interesse ist, ob bzw. welche oder ,,haufig“ mit betrieblichen Flexibilitatsan-
Beschiftigtengruppen besonders stark von be- forderungen konfrontiert sind. In besonderem
trieblichen Flexibilitiatsanforderungen betroffen Mafle sind hochqualifizierte kaufménnische
sind. Die Ubersicht zeigt, dass alle Beschiftig- Angestellte betroffen und Frauen deutlich weni-
tengruppen in ahnlichem Umfang ,stindig® ger als Ménner.

Meine Arbeitszeit dndert sich kurzfristig auf Anforderung des Betriebes. Angabenin %

Befragte Gesamt
Frauen

Nicht IGM-Mitglieder
atypisch Beschaftigte
Schichtarbeiter

Angelernte

Facharbeiter
Meister/Techniker o. A.
kaufm. Angestellte
hochqualif. kaufm. Angestellte
Ingenieure

Alter 15-34 Jahre
35-49 Jahre
50-64 Jahre

Betriebsgrofie bis 199
200-999
ab 1.000

Tabelle 7

7 22 17
6 20 21

24 14
20 21
18 21
16 28
19 17
27 10
25 13

34
31 8

20
24
22

26
27
26

B stindig B hiufig I selten nie

11



Fiir die Belastungssituation wesentlich ist die Kumulation von belastenden Arbeitsbedingungen. Auf-
fallig ist, dass die Feststellung, mehr Arbeit in der gleichen Zeit leisten zu miissen, einen starken Zu-

sammenhang zur Feststellung hiufig und stdndig angeforderter Flexibilitt hat. Treffen beide Momen-

te zu, potenziert sich daraus die Belastung des Beschiftigten.

Leiste mehr Arbeit in gleicher Zeit / Wenn Sie an lhre Arbeitssituation denken,
was trifft zu? Meine tagliche Arbeitszeit andert sich kurzfristig auf Anforderung

des Betriebes.

Leiste mehr Arbeit in Kurzfristige Anderung der Arbeitszeit

gleicher Zeit stindig haufig selten nie

trifft voll und ganz zu 66 % 49 % 36 % 30 %
trifft eher zu 27% 40% 43% 33%
trifft eher nicht zu 6% 10% 18% 24%
trifft nicht zu 2% 2% 3% 13%

Tabelle 8



Flexibilisierung wird akzeptiert

Insgesamt geben 78 Prozent der Befragten an, mit Flexibilitdt gut umgehen zu kénnen - das ist ein
iiberraschend positiver Wert. Er differiert in den verschiedenen Teilgruppen. Schichtarbeiter, Ange-

lernte und altere Beschiftigte haben tiberdurchschnittlich mehr Probleme mit Flexibilitdtsanforde-

rungen.
Ich kann mit Flexibilitdt gut umgehen und habe damit kein Problem Angaben in %
Befragte Gesamt 25 53
Frauen 27 52
Nicht IGM-Mitglieder 27 55
atypisch Beschaftigte 28 51
Schichtarbeiter 25 50
Angelernte 26 49
Facharbeiter 2 54
Meister/Techniker o. A. 25 56
kaufm. Angestellte 26 56
hochqualif. kaufm. Angestellte 30 56
Ingenieure 26 57
Alter 15-34 Jahre
35-49 Jahre
50-64 Jahre

BetriebsgrofSe bis 199
200-999
ab 1.000

Tabelle 9 [l stimme vollund ganzzu [l stimme eher zu [ stimme eher nicht zu stimme nicht zu

13
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Zum gleichen Ergebnis kommt auch die Frage, ob Flexibilitit vor allem zu Lasten der Beschiftigten

geht. Auch hier weisen Schichtarbeiter, Angelernte und Altere die hchsten Zustimmungswerte aus.

Flexibilitat lehne ich ab.

Sie geht vor allem zu Lasten der Beschiftigten.

Befragte Gesamt
Frauen
Nicht IGM-Mitglieder

atypisch Beschaftigte
Schichtarbeiter

Angelernte

Facharbeiter
Meister/Techniker o. A.

kaufm. Angestellte

hochqualif. kaufm. Angestellte

Ingenieure

Alter 15-34 Jahre
35-49 Jahre

50-64 Jahre

bis 199
200-999
ab 1.000

Betriebsgrifie

Tabelle 10 [l stimme voll und ganz zu

Angaben in %

34
30
25
26 25
20 30
19 35

B stimme eher zu [ stimme eher nicht zu stimme nicht zu



Schattenseiten der Flexibilisierung

Offensichtlich ist die Einstellung zur Flexibilitat deutlich durch die Arbeitsbedingungen gepragt. So
lehnen Schichtarbeiter, die ohnehin oft durch ihre Schichtmodelle wechselnde Arbeitszeiten haben,

eine zusitzliche Flexibilitat besonders stark ab.

Arbeit in Schicht / Flexibilitdt lehne ich ab.
Sie geht vor allem zu Lasten der Beschiftigten.

Flexibilitdt lehne ich ab Schichtarbeit

stimme voll und ganz zu 6 % 15 %

stimme eher zu 19 % 26 %

stimme eher nicht zu 41% 35 %

stimme nicht zu 34 % 24 % Tabelle 11

Ein weiterer Zusammenhang ergibt sich aus der Feststellung eines wachsenden Leistungsdrucks und
der Einstellung zur Flexibilitat. Hier steht Flexibilitdt als Synonym fiir eine Entgrenzung der Arbeits-

zeit, um wachsende Anforderungen noch erfiillen zu kénnen und wird daher abgelehnt.

Flexibilitdt lehne ich ab. Sie geht vor allem zu Lasten der Beschiftigten / Haben Sie
den Eindruck, dass Sie in den letzten Jahren immer mehr Arbeit in der gleichen Zeit
bewadltigen miissen?

Flexibilitét lehne ich ab

Mehr Arbeit in stimme voll . stimme eher . .
gleicher Zeit und ganz zu stimme eher zu nicht zu stimme nicht zu
stimme voll und ganz zu 65 % 47 % 35% 33%
stimme eher zu 25% 39 % 43 % 40 %
stimme eher nicht zu 7% 12 % 18 % 20 %
stimme nicht zu 2% 3% 4 % 7%

Tabelle 12

Diese Feststellung bestitigt sich, wenn man den
Zusammenhang zwischen Arbeitsdruck und
geforderter Flexibilitdt betrachtet. Je hoher der
Arbeitsdruck, umso stérker ist dieser von einem
Mehr an Flexibilitdtsanforderungen begleitet.

Dies verweist nochmals auf den engen Zusam-

menhang zwischen betrieblichen Regelungen
zur Arbeitszeitgestaltung und der Erfahrung
eines wachsenden Leistungsdrucks. Dies gilt
insbesondere iiberall dort, wo Leistungsanforde-
rungen nicht anhand von Kennzahlen abschlie-

Bend beschrieben und geregelt werden kénnen.

15
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Arbeitsdruck / Wenn Sie an lhre Arbeitssituation denken, was trifft zu?
Meine tagliche Arbeitszeit dndert sich kurzfristig auf Anforderung des Betriebes.

Kurzfristige Anderung der Arbeitszeit

Arbeitsdruck standig héufig selten nie
sehr niedrig 1% 1% 4% 14%
eher niedrig 14% 25% 40 % 48 %
eher hoch 50 % 55% 46 % 31%
sehr hoch 35% 19% 10 % 7%
Tabelle 13

Nicht planbare Arbeitszeiten finden haufig au-
Berhalb der reguldren Arbeitszeit statt — eine
zusétzliche Belastung. Arbeitnehmer ohne
planbare Arbeitszeit fithlen sich vermehrt ge-

Haben Sie planbare Arbeitszeiten?

Arbeit auBerhalb j 35%
reguldrer Arbeitszeit 18%

Ich fiihle mich bei der Arbeit | 9%
gehetzt und unter Zeitdruck 5%

Erreichbarkeit auBerhalb j 61%
reguldrer Arbeitszeit 399

Tabelle 14

Gefiihlter Arbeitsdruck und betrieblich geforder-
te Flexibilisierung haben auch zur Folge, dass Be-
schaftigte sich sorgen, den Anforderungen ihrer
Arbeit nicht mehr gewachsen zu sein. 75 Prozent
der Befragten, von denen stdndig Flexibilitat ge-
fordert wird, machen sich dariiber Sorgen, aber

hetzt, unter Zeitdruck und berichten haufiger
von erhéhtem Erreichbarkeitsdruck (Handy, E-
Mail). Auch hier verstérken sich negative Fakto-

ren gegenseitig.
0%

48 % 14 % 3%

42 % 29% M%
45 % 36 % 10 %
26 % 44 % 25%
31% 6% 3%
37% 16 % 8%

nur 29 Prozent jener, von denen Flexibilitt nie
gefordert wird. Einen negativen Zusammenhang
gibt es ebenfalls zur Einschétzung, ob man bis
zum gesetzlichen Rentenalter arbeitsfihig sein
wird oder nicht. Beschiftigte, die stindig flexibel
sein miissen, sehen das am pessimistischsten:

Arbeit bis zur Rente / Wenn Sie an lhre Arbeitssituation denken, was trifft zu?
Meine tdgliche Arbeitszeit dndert sich kurzfristig auf Anforderung des Betriebes.

Arpeit o

standig haufig selten nie
Ja, wahrscheinlich 27% 30 % 32% 30 %
Nein, wahrscheinlich nicht 55% 50 % 45 % 42 %
Kann ich nicht einschatzen 18 % 21% 24% 28%

Tabelle 15



Flexibilitat und ihre Gegenleistungen

Fiir die Befragten sind die Bedingungen der Fle-
xibilitat wichtig: Wird zeitliche Flexibilitit von
den Beschiftigten gefordert, sind ihnen ein-
deutige Gegenleistungen wie verbindliche Ver-
einbarungen zur Beschiftigungssicherung (fiir
93 Prozent), Ausgleich durch Entgeltzuschlige
(88 Prozent), ausreichend lange Ankiindigungs-
fristen (88 Prozent) und die Zusage, kurzfristig
Freizeit nehmen zu koénnen (93 Prozent), sehr

wichtig oder wichtig.

Die folgenden Tabellen zeigen, wie die ver-
schiedenen Beschiftigtengruppen zu den un-
terschiedlichen Kompensationsméglichkeiten
stehen. Dabei stehen zwei Deals im Mittelpunkt,
die fir die Beschiftigten als notwendige Gegen-
leistung fiir gezeigte Flexibilitit gegeben sein miis-
sen: Der Deal ,Flexibilitdt fiir Beschaftigungs-
sicherung® findet tiber alle Gruppen hinweg
grofSe Zustimmung. Nicht iiberraschend ist die-
se Gegenleistung fiir die am Arbeitsmarkt sich
stark fihlende Gruppe der Hochqualifizierten

etwas weniger wichtig als dem Durchschnitt.

Wenn zeitliche Flexibilitdt von lhnen gefordert wird:

Wie wichtig sind Ihnen dann folgende Gegenleistungen:
Verbindliche Vereinbarungen zur Beschiftigungssicherung.

Befragte Gesamt
Frauen
Nicht IGM-Mitglieder

atypisch Beschaftigte
Schichtarbeiter

Angelernte

Facharbeiter
Meister/Techniker o. A.
kaufm. Angestellte

hochqualif. kaufm. Angestellte

Ingenieure

Alter 15-34 Jahre
35-49 Jahre
50-64 Jahre

bis 199
200-999
ab 1.000

Betriebsgrofse

Tabelle 16

M sehr wichtig [l wichtig

Angaben in %

57 36

60 35

48 42
59 36

63 33

62 34

61 35

57 36
56 37

45 40
46 41

58
58
58

[ weniger wichtig unwichtig
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Uber alle Beschiftigtengruppen hinweg und ohne signifikante Unterschiede wird die Einhaltung des

zweiten Deals zur Flexibilitdt gesehen: Flexibilitat kann keine Einbahnstrafle sein. Wenn man sich

flexibel zeigt, wird erwartet, auch Freizeit nehmen zu konnen, wenn man sie kurzfristig braucht.

Wie wichtig sind Ilhnen dann folgende Gegenleistungen: Die Zusage, Freizeit
nehmen zu kénnen, wenn ich sie kurzfristig brauche.

Befragte Gesamt
Frauen

Nicht IGM-Mitglieder
atypisch Beschaftigte
Schichtarbeiter

Angelernte

Facharbeiter
Meister/Techniker o. A.
kaufm. Angestellte
hochqualif. kaufm. Angestellte
Ingenieure

Alter 15-34 Jahre
35-49 Jahre
50-64 Jahre

BetriebsgrofSe bis 199
200-999
ab 1.000

Tabelle 17

Angaben in %

52 41

54 39

47 45
49 42

59 36

58 36

56 39

49 44
47 46
44 47
45 46
53 41

53 40

51 42

55 40

52 42

52 41

W sehrwichtig [l wichtig B weniger wichtig unwichtig



Aber auch andere Gegenleistungen werden
deutlich eingefordert. Etwa Entgeltzuschlage fir
die Bereitschaft oft kurzfristig oder auflerhalb
der regelmifligen Arbeitszeit Mehrarbeit zu
leisten, oder ausreichend lange Ankiindigungs-
fristen, damit man sich auf veranderte Arbeits-

zeiten einstellen kann.

Fir die Beschiftigtengruppe der Hochqualifi-
zierten scheinen Flexibilititsanforderungen in
héherem Umfang selbstverstandlich zu sein,
so dass auch weitere Gegenleistungen, wie der
Ausgleich durch Entgeltzuschlage oder ausrei-
chend lange Ankiindigungsfristen etwas weni-
ger wichtig bewertet werden. Aber immer noch
drei von vier Beschiftigten der Gruppe der
Hochqualifizierten sieht diesen Ausgleich als

»wichtig® oder ,,sehr wichtig® an.

Wie wichtig sind Ihnen dann folgende Gegenleistungen:

Ausgleich durch Entgeltzuschlige.
Befragte Gesamt
Frauen
Nicht IGM-Mitglieder

atypisch Beschaftigte
Schichtarbeiter

Angelernte

Facharbeiter
Meister/Techniker o. A.
kaufm. Angestellte

hochqualif. kaufm. Angestellte
Ingenieure

Alter 15-34 Jahre
35-49 Jahre
50-64 Jahre

BetriebsgrofSe bis 199
200-999
ab 1.000

Tabelle 18

B senr wichtig [l wichtig

Angaben in %

]

[ weniger wichtig unwichtig
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Wie wichtig sind lhnen dann folgende Gegenleistungen: Ausreichend
lange Ankiindigungsfristen, so dass ich mich darauf einstellen kann.

Befragte Gesamt
Frauen

Nicht IGM-Mitglieder
atypisch Beschaftigte
Schichtarbeiter

Angelernte

Facharbeiter
Meister/Techniker o. A.
kaufm. Angestellte
hochqualif. kaufm. Angestellte
Ingenieure

Alter 15-34 Jahre
35-49 Jahre
50-64 Jahre

Betriebsgrofie bis 199
200-999
ab 1.000

Tabelle 19

Angaben in %

46
47
37
48
56
56

50
40
38
29
30

45 42
43 42
40 43

[ weniger wichtig

M sehrwichtic [l wichtig unwichtig



Ausreichend lange Ankiindigungsfristen werden insbesondere fiir wichtig gehalten, damit uner-

wiinschte Beeintrachtigungen des Privatlebens eingeschriankt werden konnen.

Flexibilitat darf nicht dazu fiithren, dass die Arbeit mein Privatleben stark
beeintrichtigt / Ausreichend lange Ankiindigungsfristen, so dass ich mich
darauf einstellen kann.

Flexibilitdt darf das Privatleben nicht beeintrachtigen

Ausreichend lange stimme voll und . stimme eher . .
Ankiindigungsfristen ganz zu stimme eher zu nicht zu stimme nicht zu
sehr wichtig 59 % 31% 23% 33%
wichtig 35% 52 % 42 % 27 %
weniger wichtig 6% 16 % 31% 23 %
unwichtig 1% 1% 5% 17 %
Tabelle 20
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Vorschldage zur Debatte

Die Ergebnisse der Befragung lassen keinen
Zweifel: Die Flexibilititsanspriiche der Betriebe
beziiglich Lage, Lange und Verteilung von Ar-
beitszeit sind hoch und werden - so alle Voraus-
sagen - in Zukunft weiter steigen. Auch wenn
die Mehrheit der Befragten Flexibilitit nicht
grundsitzlich ablehnt bzw. sogar eine Chan-
ce fiir die eigene Lebensgestaltung darin sieht,
kommt es zunehmend zu Konflikten. Die ha-
ben ihren Ursprung darin, dass zunehmend der
Versuch unternommen wird, Flexibilitit ohne
Mitsprache der Beschiftigten durchzusetzten
anstelle dies gemeinsam und im gegenseitigen

Interesse zu organisieren.

Vor diesem Hintergrund ist dringend geboten,
den Themenkomplex Arbeitszeit und Flexibili-
tit zum Gegenstand einer gewerkschafts- und
betriebspolitischen Handlungsoffensive zu ma-
chen. Ziel muss sein, die Interessen und Wiin-
sche der Beschiftigten stirker als bisher in den
Vordergrund zu riicken bzw. die Erfiillung von
betrieblichen Flexibilititsanforderungen an Be-
dingungen zu kniipfen. Bedingungen, die z.B.
ein Mindestmaf$ an Planbarkeit, Grenzen der

Flexibilitit und Gegenleistungen klar definieren.

Diese neue Balance zwischen den Flexibi-
litaitsanforderungen der Unternehmen und
denen der Beschiftigten setzt entsprechend
voraus, dass die Anspriiche der Beschiftigten
gleichberechtigt neben den betrieblichen An-
forderungen stehen. Eine solche Balance ist nur
im Rahmen von interner Flexibilitit gegeben
und unabdingbar mit der Erfassung und Vergii-

tung der geleisteten Arbeit verbunden.

Diskussionsgrundlage fiir betriebliche

Erfolgskriterien:

» Kein Verfall von Arbeitszeiten im Betrieb
(z. B. durch Kiindigung entsprechender
Betriebsvereinbarungen)

» Belastbare Moglichkeiten zur individuellen
Zeitentnahme aus Arbeitszeitkonten

» Belastbare Moglichkeiten zur Realisierung
einer ,,kurzen Vollzeit“ mit verbindlicher
Riickkehr auf Wunsch des/r Beschiftigten

» Statt ,,Arbeit auf Abruf“ Mitbestimmung
des Betriebsrates bei Flexikonten

» Zuschldge fiir Arbeit am Wochenende und
bei Mehrarbeit bleiben erhalten



Uber 70 Prozent der Befragten stimmen der

Aussage ,Meine Arbeit bedeutet mir so viel,
dass ich ihr in der Regel Vorrang vor meinem
Privatleben einrdume® nicht oder eher nicht zu.
Diese Groflenordnung ist — bei einigen kleine-
ren Ausschligen nach unten und oben - iiber
alle Personengruppen (Geschlecht, Alter, Qua-
lifikation, Familienkonstellation) hinweg stabil.
Damit riickt das Themenfeld Vereinbarkeit von
Arbeit und Leben auf die Agenda. Zumal vor
dem Hintergrund - wie in den anderen Kapiteln
gezeigt — dass die Arbeitsverdichtung hoch ist,
der Leistungsdruck steigt und Beschiftigte zu-
nehmend Sorge haben, den Anforderungen des
Arbeitsplatzes in Zukunft nicht mehr gewach-

sen zu sein.

Den steigenden betrieblichen Anforderungen
stehen auf der privaten Seite die verschiede-
nen Lebenslagen der Beschiftigten gegeniiber:
Patchworkfamilien, Singlehaushalte, die Zunah-
men pflegebediirftiger Angehoriger, die steigen-
de Zahl erwerbstitiger Frauen und - absehbar
- die zunehmende Beschiftigung Alterer er-
fordern breit geficherte Angebote zur besseren
Vereinbarkeit von Arbeit und Leben. Ein ent-
scheidender Schliissel hierfiir ist mehr indivi-
duelle Zeitsouverdnitit der Beschiftigten, die
folgerichtig auch im Mittelpunkt dieses Kapitels
steht. Denn ist das Arbeitspensum (zu) hoch,

Vereinbarkeit von
Arbeit und Leben

— ein Thema fir die 1G Metall!

dient (die wenige) Freizeit nur noch oder vor-
wiegend der Kompensation beruflicher Uber-
belastung. Familie, Freunde und eigene Interes-
sen bekommen nur noch das, was iibrig bleibt.
Das bedeutet oft auch den Verlust einer Gren-
ze zwischen Arbeits- und Privatleben. Wer die
Barriere zwischen beiden Leben aufgibt, verliert
schnell vollstindig die Kontrolle. Der Grat zwi-
schen Work-Life-Balance und ,, Arbeitssucht ist
relativ schmal. ,,Entgrenzung® tritt den Beschaf-
tigten meist erst dann klar vor Augen, wenn die
eindeutige Grenzziehung zwischen Arbeit und

Privatleben lingst verloren ist.

Gleichwohl kann die Frage von Vereinbarkeit
von Arbeit und Privatleben nicht auf die Aspek-
te Arbeitszeitgestaltung und verénderte Haus-
haltskonstellationen und damit einhergehender
Anforderungen reduziert werden. Ohne an die-
ser Stelle ins Detail gehen zu konnen, bedeutet
Vereinbarkeit auch die Schaffung von Freirdu-
men fiir die gesellschaftlich gewiinschte und
notwendige Ubernahme von Ehrendmtern (z. B.
in den Bereichen Politik, Kultur, Sport, Sozia-
les). Ebenso muss gewihrleistet sein, dass pri-
vate Verpflichtungen (Familie, Ehrenamt usw.)
der individuellen beruflichen Entwicklung nicht
im Wege stehen (siehe dazu auch das Kapitel
Weiterbildung/berufliche Entwicklung). In die-
sem Sinne ist Vereinbarkeit Voraussetzung fiir

Gleichstellung.
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Ergebnisse der

Beschdftigtenbefragung

Klar geregelte Arbeitszeiten

Geregelte Arbeitszeiten mit einem klar festge-
legten Beginn und Ende sind fiir die Beschéf-
tigten von grofler Bedeutung, um das Privatle-
ben besser organisieren zu koénnen. Die hohe
Zustimmung bei allen Befragten (78 Prozent:

stimme voll und ganz zu/ stimme eher zu) er-

weist sich auch als stabiler Wert, wenn man nach
Haushaltskonstellation differenziert. Folgerich-
tig ergeben sich damit auch so gut wie keine Un-
terschiede, wenn man zwischen Haushalten mit
Kindern (76 Prozent Zustimmung) und ohne

Kinder (78 Prozent Zustimmung) unterscheidet.

Ich will eine geregelte Arbeitszeit mit klar festgelegtem Beginn und Ende.
So kann ich mein Privatleben am besten organisieren.

Allein- Alleinver- | Doppelver- | Alleinver- | Doppelver-
erziehend diener mit | diener mit | diener ohne | diener ohne Single
Kind Kind Kind Kind

;;':;";ﬁ voltund | 454, 49% 462% 49% 45 % 44%

stimme eher zu 30 % 30 % 31% 31% 32% 33%

Zti'cngrz‘zeher 15% 15% 19% 15% 17% 17%

stimme nicht zu 6% 6 % 8% 5% 6% 6%
Tabelle 1

Deutlich grofiere Unterschiede zeigen sich bei
einer Betrachtung nach Tédtigkeitsbereichen.
Insbesondere in der Produktion und in pro-
duktionsnahen Bereichen ist die Zustimmung

zu klar geregelten Arbeitszeiten deutlich hoher

als z. B. im Einkauf oder Entwicklungsbereich
(Produktion: 64 Prozent stimme voll und ganz
zu; Forschung & Entwicklung: 18 Prozent stim-

me voll und ganz zu).



Ich will eine geregelte Arbeitszeit mit klar festgelegtem Beginn und Ende.
So kann ich mein Privatleben am besten organisieren.

Tatigkeitsbereich

produktions- Einkauf, Forschung interne
Produktion nahe Vertrieb, und Dienstleis- | Sonstiges
Bereiche Marketing | Entwicklung tungen
stimme vollund | ¢, o, 43% 22% 18% 2% 38%
ganz zu
stimme eher zu 27% 35% 37 % 34 % 35% 35%
SIS LT 7% 16% 30% 33% 29% 20%
nicht zu
stimme nicht zu 2% 5% 1% 15% 12% 7%

Tabelle 2

Insbesondere bei Schichtarbeitern ist der
Waunsch nach einer geregelten Arbeitszeit, um
ihr Privatleben organisieren zu kénnen, beson-
ders hoch. Knapp 94 Prozent der Schichtarbeiter
wollen geregelte Arbeitszeiten. Von den Arbeit-

nehmern, die nicht in Schicht arbeiten, sind es

»nur noch knapp 67 Prozent. Schichtarbeiten-
de wollen dementsprechend die ohnehin schon
stark vom Arbeitgeber geforderte Flexibilitat
durch verldssliche Arbeitszeiten so gut wie mog-

lich begrenzt wissen.

Schichtarbeit / Ich will eine geregelte Arbeitszeit mit klar festgelegtem Beginn
und Ende. So kann ich mein Privatleben am besten organisieren.

o Schichtarbeit
Klar festgelegte Arbeitszeit
stimme voll und ganz zu 68 % 32%
stimme eher zu 26 % 36 %
stimme eher nicht zu 5% 24 %
stimme nicht zu 1% 9%
Tabelle 3
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Die Unterschiede bei der Bewertung klar festge-
legter Arbeitszeiten erkldren sich einerseits aus
den Arbeitsbedingungen, andererseits auch aus
Unterschieden in den Erwerbsbiografien der

Beschiftigten:

Es gibt Tatigkeitsprofile (unmittelbare Kunden-
orientierung) und Arbeitsphasen (Schlusspha-
sen bei grofleren Entwicklungsprojekten), in
denen zeitliche Flexibilitit eine groflere Rolle
spielt. Dies spiegelt sich auch in den geduf3erten

Erwartungen der Beschiftigten wider.

So fordern entsprechend gerade die formal
Hochqualifizierten am wenigsten eine klar fest-
gelegte Arbeitszeit (47 Prozent stimmen voll
und ganz/ eher der Forderung nach Kklar festge-
legten Arbeitszeiten zu).

Beschiftigte ohne abgeschlossene Berufsaus-
bildung wiinschen sich hingegen zu 90 Prozent
festgelegte Arbeitszeiten mit klarem Beginn und
Ende, mit Berufsausbildung zu 85 Prozent und
Beschiftigte mit Meisterabschluss oder ver-
gleichbarer Qualifikation hingegen ,,nur“ noch

zu 68 Prozent.

Ausbildung / Ich will eine geregelte Arbeitszeit mit klar festgelegtem Beginn
und Ende. So kann ich mein Privatleben am besten organisieren.

Klar festgelegte

Ausbildung

Arbeitszeit keine Berufsaus- | Berufsabschluss Meister / Hochschul-
bildung nach Lehre Techniker abschluss
stimme voll und ganz zu 62 % 54 % 29 % 14 %
stimme eher zu 28 % 31% 39 % 33%
stimme eher nicht zu 8% 12% 25% 37 %
stimme nicht zu 3% 4% 8% 16 %

Tabelle 4




Wer {iberhaupt planbare Arbeitszeiten hat — bzw. hauptsachlich unter nicht planbaren Arbeitszeiten
leiden diirfte - wird in nachfolgender Ubersichtstabelle deutlich. Das Bild spiegelt den offensichtlichen
Zusammenhang mit dem formalen Bildungsgrad wider. Auch nimmt mutmafilich die Planbarkeit auf-

grund besserer Dispositionsmoglichkeiten mit der Betriebsgrofie zu.

Haben Sie planbare Arbeitszeiten? Angaben in %

Befragte Gesamt
Frauen

kein IGM-Mitglied

atypisch Beschaftigte
Schichtarbeit

Angelernte

Facharbeiter
Meister/Techniker o. A.
kaufm. Angestellte
hochqualif. kaufm. Angestellte
Ingenieure

Alter 15-34 Jahre
35-49 Jahre
50-64 Jahre

Betriebsgrofe bis 199
200-999
ab 1.000

Tabelle 5 Ja B Nein
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Anpassung der Arbeitszeit an kurzfristige private Bediirfnisse

Ein wichtiger Hebel zur Herstellung von besse- Die Betrachtung der Haushaltskonstellation

rer Vereinbarkeit ist aus Sicht der Beschaftigen, zeigt, dass das Vorhandensein von betreuungs-
die Arbeitszeit kurzfristig an private Bediirfnisse pflichtigen Kindern die Zustimmung in der
obersten Kategorie (stimme voll und ganz zu)
leicht erhoht (Alleinerziehend: 45 Prozent, Al-

leinverdiener ohne Kind: 35 Prozent).

anpassen zu konnen (82 Prozent der Beschaftig-

ten stimmen voll und ganz/eher zu).

Es ist mir wichtig, meine tigliche Arbeitszeit kurzfristig an meine privaten
Bediirfnisse anpassen zu kdnnen.

. Alleinver- | Doppelver- | Alleinver- | Doppelver-
Allein- . . . . . . .
erziehend diener mit | diener mit | diener ohne | diener ohne Single
Kind Kind Kind Kind
ST | K% 3% 35% 35% 35%
ganz zu
stimme eher zu 40 % 44 % 42 % 46 % 46 % 46 %
ST A 13% 13% 13% 16% 16% 16%
nicht zu
stimme nicht zu 2% 2% 2% 3% 3% 3%
Tabelle 6

Ebenfalls geringfiigige Unterschiede ergeben sich bei der weiteren Differenzierung nach Tatigkeitsbe-

reichen (z. B. beim Vergleich Produktion vs. Forschung&Entwicklung).

Tatigkeitsbereich

produktions- Einkauf, Forschung interne
Produktion nahe Vertrieb, und Dienstleis- | Sonstiges
Bereiche Marketing | Entwicklung tungen
;L':;“;‘: vollund | 5, 34% 38% 45% 40% 36 %
stimme eher zu 44 % 47 % 47 % 44 % 45% 47 %
f]ti'c"r:t'“z‘;eher 18% 16% 13% 9% 12% 15%
stimme nicht zu 3% 2% 2% 1% 2% 2%

Tabelle 7




Um iiberhaupt mit der geringeren Planbarkeit
von familidren Betreuungssituationen fiir Kinder
oder Pflegeaufgaben klarkommen zu kénnen,
sind im Umbkehrschluss planbare und verlassli-
che Arbeitszeiten fiir den einzelnen Beschiftig-

ten besonders wichtig. So stimmen diejenigen,

fir die planbare Arbeitszeiten sehr wichtig bzw.
wichtig sind, der Bedeutung einer kurzfristigen
Anpassung der taglichen Arbeitszeit an private
Bediirfnisse ebenfalls zu. Beide Faktoren werden
daher fiir eine bessere Vereinbarkeit von Arbeit

und Leben gleichgewichtig gesehen.

Es ist mir wichtig, meine tdgliche Arbeitszeit kurzfrsitig an meine privaten
Bediirfnisse anpassen zu konnen. / Wenn Sie an gute Arbeit denken, was ist

lhnen dann wichtig: Planbare Arbeitszeiten

. Alleinver- | Doppelver- | Alleinver- | Doppelver-
Allein- . . . . . . .
erziehend diener mit | diener mit | diener ohne | diener ohne Single
Kind Kind Kind Kind

S Vel U | 25% 29% 7% 9% 7%
ganz zu

stimme eher zu 29 % 29% 30% 15% 16 % 15%
SR ey 20% 26 % %% 2% 20% 18%
nicht zu

stimme nicht zu 16 % 20% 17 % 53% 55% 60 %

Tabelle 8
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Vorriibergehende Absenkung der Arbeitszeit

Flexible Arbeitszeiten, die die Bediirfnisse der
Beschiftigten berticksichtigen, sind ein zentra-
ler Baustein erfolgreicher Vereinbarkeitspraxis.
Gleichwohl ist haufig nicht nur die Verteilung
und Lage der Arbeitszeit ein Vereinbarkeits-
hindernis, sondern auch die wochentliche Ar-
beitszeit gemessen in Stunden. Denn wéhrend
z.B. flexible Arbeitszeiten hilfreich sein konnen,
wenn kurzfristige Sonderbedarfe entstehen,
sind Privatleben und Arbeit bei ausufernden
Arbeitszeiten grundsitzlich schwer bzw. kaum
in Einklang zu bringen. Damit riickt die Frage
nach tatsichlicher Arbeitszeit und Wunsch-
arbeitszeit in den Blickwinkel - mit sehr auf-

schlussreichen Ergebnissen.

Es tiberrascht nicht, dass 78 Prozent der Befrag-
ten in der voriibergehenden Absenkung der Ar-
beitszeit eine Moglichkeit zur Umsetzung von
Vereinbarkeit sehen. Wéhrend bei dieser Frage
der Titigkeitsbereich so gut wie keinen Einfluss
auf das Antwortverhalten hat, spielt die Haus-
haltskonstellation eine wichtige Rolle. Entspre-
chend ist auch die Zustimmung (stimme voll
und ganz zu) bei Beschiftigten mit betreuungs-
pflichtigen Kindern (38 Prozent vs. 27 Prozent)
und mit Pflegeverantwortung (38 Prozent vs. 28
Prozent) hoher als in der jeweiligen Vergleichs-

gruppe (keine Kinder/keine Pflege).

Es wire gut, voriibergehend die Arbeitszeit absenken zu konnen, um z. B. mehr Zeit
fiir Kinder oder pflegebediirftige Angehdorige zu haben. *Haushaltstyp

. Alleinver- | Doppelver- | Alleinver- | Doppelver-
Allein- . . . . . . .
erziehend diener mit | diener mit | diener ohne | diener ohne Single
Kind Kind Kind Kind
stmme Vel i 44% 35% 38% 27% 28% 7%
ganz zu
stimme eher zu 42% 47 % 48 % 50 % 50 % 50 %
SR ey 1% 15% 12% 20% 18% 18%
nicht zu
stimme nicht zu 3% 2% 2% 4% 4% 4%
Tabelle 9

Der Wunsch nach einer zeitweisen Absenkung
der Arbeitszeit trifft auf eine Arbeitszeitrealitat,
die von einer deutlich hoheren als der verein-
barten oder gar der gewiinschten Arbeitszeit

gezeichnet ist.

Grob zusammengefasst gibt es in allen Haus-
haltskonstellationen starke Gruppen (bei Be-
schiftigten mit Kindern in besonderem Mafle),
die eine hohe Diskrepanz zwischen der tatsidch-
lichen und der gewiinschten Arbeitszeit ange-
ben, mit deutlicher Préferenz in Richtung einer

»kurzen Vollzeit (bis max. 35 Stunden).



AT Antii:l;::tsjzcehiiime WunscAr:];relileeitszeit
bis 20h 6 % 8%
»20h bis 35h 15% 29 %
Alleinerziehend 35h 7% 39 %
>35h bis <40h 19 % 1%
40h 23 % M%
>40h 20 % 2%
bis 20h 3% 4%
>20h bis 35h 3% 29 %
Alleinverdiener mit Kind 35h 16 % 39 %
>35h bis <40h 21% 1%
40h 28% 19 %
>40h 30 % 3%
bis 20h 7% 4%
»>20h bis 35h 9% 17 %
Doppelverdiener mit Kind 35h 13% 43%
>35h bis <40h 19% 13%
40h 25% 16 %
>40h 27% 2%
bis 20h 4% 4%
»>20h bis 35h 3% 18 %
Alleinverdiener ohne Kind 35h 18% 45 %
>35h bis <40h 23% 12 %
40h 26 % 18%
>40h 25% 3%
bis 20h 5% 5%
>20h bis 35h 5% 18 %
Doppelverdiener ohne Kind 35h 15% 45 %
>35h bis <40h 24% 14 %
40h 27 % 16 %
>40h 25% 2%
bis 20h 5% 5%
>20h bis 35h 3% 17 %
Single 35h 21% 46 %
>35h bis <40h 26 % 14 %
40h 25% 15 %
>40h 20 % 2%
bis 20h 6% 7%
>20h bis 35h 8% 20 %
mit betreuungspflichtigen 35h 149% 40 %
Kindern »35h bis <40h 20% 13%
40h 26 % 17 %
>40h 26 % 3%

Tabelle 10
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Arbeiten von zu Hause

Der Wunsch, einen Teil der reguldren Arbeit
von zu Hause aus zu erledigen, wird von ,,nur®
33 Prozent der Befragten geduf3ert. Dies hat aber
auch damit zu tun, dass viele Téatigkeitsfelder
Arbeiten von zu Hause aus nicht zulassen; das

gilt vor allem fiir die Produktion.

Die Moglichkeit, Arbeit von zu Hause aus zu
erbringen, hangt daher auch stark von den Ti-
tigkeitsprofilen ab, wie es in der nachfolgenden
Tabelle ersichtlich ist. Vor allem informations-
und kommunikationsintensive — Tatigkeiten

ohne direkten Bezug zu fest installierten Pro-

duktionsumgebungen sind hierfiir besonders

geeignet.

Ich wiirde gerne einen Teil meiner reguliren Arbeit

von zu Hause aus erledigen. Angaben in %

Produktion
produktionsnahe Bereiche
Einkauf, Vertrieb, Marketing
Forschung und Entwicklung
interne Dienstleistungen
Sonstiges

B stimme vollund ganz zu [l stimme eher zu [ stimme eher nicht zu stimme nicht zu

Tabelle 11

Die Betrachtung nach Haushaltskonstellationen zeigt erwartungsgemifl, dass die Zustimmung zu
»Heimarbeit“ steigt, wenn Kinder im Haushalt sind. Gleiches gilt in dhnlichem Umfang fiir Beschéftig-

te mit Pflegeverantwortung.

. Alleinver- | Doppelver- | Alleinver- | Doppelver-
Allein- . . . . . . .
erziehend diener mit | diener mit | diener ohne | diener ohne Single
Kind Kind Kind Kind

sitmze vl e 22% 17% 21% 2% 13% 1%
ganz zu
stimme eher zu 22% 22% 23% 19% 19 % 18 %
SR eles 30% 31% 30% 34:% 34:% 35%
nicht zu
stimme nicht zu 26% 30% 26 % 35% 34% 35%

Tabelle 12



Die Arbeit von zu Hause kann fiir einige auch
die Chance einer besseren Vereinbarkeit bieten.
Der Wunsch, einen Teil der reguldren Arbeit von
zu Hause aus erledigen zu konnen, ist bei den
Personen am hochsten, fiir die eine Anpassung
der taglichen Arbeitszeit an kurzfristige private
Bediirfnisse am wichtigsten ist. Ein Votum fiir

das ,Homeoftice“ geht mit 94 Prozent (stimme

voll und ganz zu) bzw. 88 Prozent (stimme eher
zu) mit dem Wunsch nach Anpassung der tégli-
chen Arbeitszeit an kurzfristige private Bediirt-
nisse einher. Beschiftigte, die sich kein ,,Home-
office” wiinschen (stimme eher nicht zu/stimme
nicht zu), wiinschen diese Anpassung ,,nur® zu
82 bzw. 74 Prozent.

Ich wiirde gerne einen Teil meiner reguldren Arbeit von zu Hause aus erledigen. /
Es ist mir wichtig, meine tédgliche Arbeitszeit kurzfristig an meine privaten
Bediirfnisse anpassen zu kdnnen.

Anpassung der

Arbeit von zu Hause aus

Arbeitszeitan stimme voll und . " stimme eher . ich
private Bediirfnisse ganz zu stimme eher zu nicht zu stimme nicht zu
stimme voll und 62% 399 30 % 329
ganz zu

stimme eher zu 32 % 49 % 52 % 42 %
stimme eher nicht zu 6% 1% 17 % 20 %
stimme nicht zu 1% 1% 1% 5%
Tabelle 13
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Arbeitszeiten und Betreuung

Die Kinderbetreuung begleitet einen grofleren
Teil der Beschiftigten vor allem in jingeren
und mittleren Jahren, wohingegen die Betreu-
ung von pflegebediirftigen Angehorigen eine
- immer haufiger auftretende - Anforderung
alterer Beschaftigten wird. Insbesondere ha-
ben Beschiftige der Altersgruppen 25 bis 44
Jahre betreuungsbediirftige Kinder. Hingegen

tritt bei den darauffolgenden Altersgruppen
ab 45 Jahren verstarkt die Herausforderung zu
Tage, Pflegeaufgaben zu iibernehmen. Vor dem
Hintergrund des demografischen Wandels ist
sicher, dass vor allem die Zahl der Mitarbeiter
mit Pflegeaufgaben anwachsen wird, und bei-
de Vereinbarkeitsthemen in Extremfillen sogar
gleichzeitig als Herausforderung zu bewiltigen

sein werden.

Sind Sie auf Betreuung eines oder mehrerer Kinder angewiesen?

Betreuung

von Kindern 15 - 24 Jahre 25 - 34 Jahre 35 - 44 Jahre 45 - 54 Jahre 55 - 64 Jahre
Ja 3% 23 % 35% 10 % 2%
Nein 98 % 77 % 66 % 90 % 98 %
Tabelle 14

Leisten Sie private Pflege?

Leisten Sie
private Pflege?

15 - 24 )Jahre 25 - 34 Jahre

35 - 44 Jahre 45 - 54 Jahre 55 - 64 Jahre

Ja 2% 4% 8 % 1% 13%
Nein 98 % 96 % 92 % 89 % 87 %
Tabelle 15



Von den Befragten wird ein grofler Nachholbe-
darf auch in der Verbesserung der Infrastruktu-
ren rund um die Kinderbetreuung gesehen, die
den Anforderungen des Arbeitslebens besser
entsprechen miissen. Es gibt nicht nur zu wenige
Kinderbetreuungsplitze, auch deren Offnungs-
zeiten und Belegmoglichkeiten erscheinen noch

optimierungsfahig. Bei Befragten, die in Haus-

halten mit Kindern leben, geben zwei Drittel
an, bessere Moglichkeiten der Kinderbetreuung
zu benétigen (59 Prozent der Beschiftigten mit
Kindern stimmen voll und ganz/eher zu). Der
Tatigkeitsbereich spielt hingegen so gut wie kei-
ne Rolle; hier sind die Werte tiber alle Gruppen

hinweg nahezu konstant.

Ich benétige eine Kinderbetreuung, die besser an meine Arbeitszeiten angepasst ist

Allein- Alleinver- | Doppelver- | Alleinver- | Doppelver-
erziehend diener mit | diener mit | diener ohne | diener ohne Single
Kind Kind Kind Kind
Z;':;";ﬁ vollund | 354, 25% 29% 7% 9% 7%
stimme eher zu 29 % 29 % 30% 15% 16 % 15%
Zti'cnr:g‘zeher 20% 26 % 2% 2% 20% 18%
stimme nicht zu 16 % 20 % 17 % 53% 55 % 60 %

Tabelle 16
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Den Anforderungen durch Betreuungsaufga-
ben entsprechen die Wiinsche nach verbesser-
ten unterstiitzenden Infrastrukturen und Fle-
xibilisierungsmoglichkeiten. So wiinschen sich
erwartungsgemaf3 hauptsichlich Beschaftigte
mit betreuungsbediirftigen Kindern, einen Teil
ihrer reguldren Arbeit von zu Hause aus erledi-
gen zu konnen. Bei Personen ohne betreuungs-

bediirftige Kinder wird dieser Wunsch ,,nur® zu

31 Prozent geduflert. Bei denjenigen mit betreu-
ungsbediirftigen Kindern sind es 42 Prozent.
Kinderbetreuung, die besser an die jeweilige
Arbeitszeit angepasst ist, wird vor allem von
solchen Beschiftigten gewtinscht, die betreu-
ungsbediirftige Kinder haben. Besonders Al-
leinerziehende fordern in noch héherem Mafle
eine Anpassung der Kinderbetreuung an ihre

Arbeitszeit (64 Prozentstimmen hierbei zu).

Sind Sie auf die Betreuung eines oder mehrerer Kinder angewiesen
(Kita, Tagesmutter, Hort etc.)? / Ich wiirde gerne einen Teil meiner reguldren

Arbeit von zu Hause aus erledigen.

Arbeit von zu Hause aus

Betreuung von Kindern angewiesen?

erledigen
stimme voll und ganz zu 20 % 12%
stimme eher zu 22 % 19 %
stimme eher nicht zu 30 % 35 %
stimme nicht zu 27 % 35 %
Tabelle 17

Sind Sie auf die Betreuung eines oder mehrerer Kinder angewiesen
(Kita, Tagesmutter, Hort etc.)? / Ich benétige eine Kinderbetreuung,
die besser an meine Arbeitszeiten angepasst ist.

Bendtige Kinderbetreuung
die an meine Arbeitszeit

Betreuung von Kindern angewiesen?

angepasst ist Nein
stimme voll und ganz zu 29 % 8%
stimme eher zu 30 % 16 %
stimme eher nicht zu 24 % 20 %
stimme nicht zu 18 % 56 %
Tabelle 18



Insbesondere diejenigen, die standig oder haufig auerhalb der reguldren Arbeitszeit arbeiten, sind auf
eine — der Arbeitszeit angepasste — Kinderbetreuung angewiesen. Dies gilt gleichermafSen fiir Beschaf-
tigte, die stindig oder haufig aulerhalb der Arbeitszeit erreichbar sein miissen. Standardzeiten von
offentlichen und privaten Kindergérten greifen hierbei meist zu kurz - was dann ggf. durch private

Losungen kompensiert werden muss.

Ich arbeite auBerhalb meiner reguldren Arbeitszeit (z.B. am Wochenende) /
Ich benétige eine Kinderbetreuung, die besser an meine Arbeitszeiten angepasst ist.

Bendtige Kinderbetreuung
die an meine Arbeitszeit

Arbeit auBerhalb der reguldren Arbeitszeit

angepasst ist standig haufig selten nie

stimme voll und ganz zu 25% 13 % 1% 10 %
stimme eher zu 19 % 21% 19 % 16 %
stimme eher nicht zu 17 % 2% 23% 18 %
stimme nicht zu 39 % 44 % 48 % 56 %

Tabelle 19

Der Betrieb erwartet, dass ich auch auBerhalb meiner normalen Arbeitszeit
erreichbar bin (z. B. per E-Mail, Handy) / Ich benétige eine Kinderbetreuung,
die besser an meine Arbeitszeiten angepasst ist.

Bendtige Kinderbetreuung
die an meine Arbeitszeit

Erreichbarkeit auBerhalb der normalen Arbeitszeit

angepasst ist standig haufig selten nie
stimme voll und ganz zu 27 % 16 % Mm% 10 %
stimme eher zu 19 % 23 % 20 % 16 %
stimme eher nicht zu 16 % 21% 24 % 19 %
stimme nicht zu 38% 40 % 45 % 54 %
Tabelle 20
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Wenn Arbeit angesichts knapper finanzieller Ressourcen dominiert

Die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben verschwimmen zunehmend oder sind zumindest ge-
fahrdet - manchmal gewollt, aber oft auch ungewollt. So rdumen vor allem diejenigen Beschiftigten
ihrer Arbeit Vorrang vor dem Privatleben ein, die angeben, auf das zusitzliche Geld angewiesen zu

sein.

Ich wiirde gerne mehr arbeiten, weil ich das Geld dringend benédtige / Meine Arbeit
bedeutet mir so viel, dass ich ihr in der Regel Vorrang vor dem Privatleben einrdume.

Mebhr Arbeit weil Geld bendtigt

Arbeit Vorrang _ -
vor Privatleben stimme vollund i oo e ohar oy SIS T stimme nicht zu
ganz zu nicht zu
stimme voll und 29.9% 79 39 4%
ganz zu
stimme eher zu 28 % 32% 20 % 15 %
stimme eher nicht zu 25% 39 % 42 % 26 %
stimme nicht zu 18 % 23 % 35% 56 %
Tabelle 21



Vor allem Jiingere und Schichtarbeiter stimmen der Aussage eher zu, mehr arbeiten zu wollen, weil das

Geld benotigt wird. Diese Aussage unterstreicht in folgenden Tabellen stehender Befund.

Ich wiirde gerne mehr arbeiten, weil ich das Geld dringend benétige.

Mehr Arbeit weil

Geld bendtigt 15-24 Jahre | 25-34Jahre | 35- 44 Jahre | 45-54Jahre | 55- 64 Jahre
stimme voll und 13% 13% 12% 89 79
ganz zu

stimme eher zu 27 % 25 % 23 % 19 % 17 %
stimme eher nicht zu 44 % 42 % 43 % 44 % 43 %
stimme nicht zu 16 % 19 % 23 % 30 % 34%
Tabelle 22

Schichtarbeit / Ich wiirde gerne mehr arbeiten, weil ich das Geld dringend benétige.

Mehr Arbeit weil Geld benétigt Schichtarbeit

stimme voll und ganz zu 14 % 8%
stimme eher zu 25% 19 %
stimme eher nicht zu 40 % 46 %
stimme nicht zu 23 % 27 %

Tabelle 23
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Beschdftigte brauchen sichere Verhdltnisse

Wesentlich fiir eine Lebensplanung ist die Sicher-
heit des Arbeitsplatzes: Beschiftigte in befristeten
Beschiftigungsverhéltnissen machen sich grofSe-
re Sorgen, dass ihr Arbeitsplatz in Gefahr ist - so

sprechen 53 Prozent von starken oder sogar sehr

starken Sorgen; mit unbefristetem Arbeitsvertrag
sind es immerhin noch 36 Prozent. Die Differenz
ist grofi. Gleichwohl ist die Sorge um den Ar-
beitsplatz offensichtlich nicht allein Resultat der
individuellen Arbeitsvertragssituation.

Haben Sie einen unbefristeten Arbeitsvertrag / Machen Sie sich Sorgen,
dass Ihr Arbeitsplatz in Gefahr ist?

Sorgen, dass Arbeitsplatz

unbefristeter Arbeitsvertrag

in Gefahr ist

stimme voll und ganz zu 10 % 23%
stimme eher zu 26 % 30 %
stimme eher nicht zu 48 % 34 %
stimme nicht zu 15 % 13 %
Tabelle 24

Beschiftigte mit betreuungsbediirftigen Kin-
dern haben noch gréfiere Angst, ihren Job zu
verlieren — mutmafllich vor dem Hintergrund,
dass die Folgen angesichts von Unterhaltsver-

pflichtungen in diesem Fall ungleich schwerwie-

gender wiren. Hier sind es bei den Unbefristeten
gar 70 Prozent (!). Dieser Belastungssituation
entgegenzuwirken sollte angesichts nicht uner-
heblicher stressbedingter Arbeitsausfille auch
im Interesse der Arbeitgeber sein.

Haben Sie einen unbefristeten Arbeitsvertrag / Machen Sie sich Sorgen, dass lhr
Arbeitsplatz in Gefahr ist? / Getrennt nach Haushalten mit Kind und Haushalte

ohne Kind

Haushalte ohne Kind/er

Sorgen, dass Arbeitsplatz

unbefristeter Arbeitsvertrag

Haushalte mit Kind/ern

unbefristeter Arbeitsvertrag

in Gefahr ist

stimme voll und ganz zu 10 % 21% 1M% 36 %
stimme eher zu 26 % 30 % 28 % 34 %
stimme eher nicht zu 49 % 36 % 48 % 24 %
stimme nicht zu 16 % 14 % 13 % 6 %
Tabelle 25



Die Sorge um den Arbeitsplatz wird auflerdem vor allem von den dlteren Beschiftigten und den formal
weniger Qualifizierten geteilt, die offensichtlich die duflerst prekare Arbeitsmarktlage in diesen Seg-

menten nur allzu gut einschitzen konnen.

Machen Sie sich Sorgen, dass lhr Arbeitsplatz in Gefahr ist? Angaben in %

Befragte Gesamt 12 27 15
Frauen 13 26 15
Nicht IGM-Mitglieder 9 24 18
atypisch Beschaftigte KX}

Schichtarbeiter 30 12
Angelernte 29 13
Facharbeiter 47
Meister/Techniker o. A. 27 15
kaufm. Angestellte 25 16
hochqualif. kaufm. Angestellte 20 22
Ingenieure 21 21
Alter 15-34 Jahre
35-49 Jahre
50-64 Jahre
BetriebsgrofSe bis 199 11 30 11
200-999 10 28 13
ab 1.000 6 19 23
Tabelle 26 M sehrstarke Sorgen [ starke Sorgen [ kaum Sorgen keine Sorgen
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Vorschldge zur Debatte

Das Thema Vereinbarkeit von Arbeit und Leben
wird in Zukunft weiter an Bedeutung gewin-
nen. Ursachen hierfiir sind u.a. die gestiegene
und mutmafllich weiter steigende Erwerbs-
beteiligung von Frauen, der Wunsch und die
Notwendigkeit seitens der Viter, sich stérker in
die Familienarbeit einzubringen sowie die Zu-
nahme der privaten hiuslichen Pflege Alterer.
Hinzu kommt das Interesse der Wirtschaft an
der Bindung von weiblichen Fachkriften (bzw.
deren schnellen Wiedereinstieg) sowie gene-
rell die Flexibilisierung von Arbeitszeiten und
Leistungsverdichtung, die an sich schon neue
Herausforderungen mit sich bringen. Aber in
kaum einem anderen betrieblichen und arbeits-
politischen Themenfeld klaffen Anspruch und
Realitdt weiter auseinander. Modellprojekten,
Hochglanzbroschiiren und offiziellen Leitbil-
dern vieler Unternehmen steht in vielen Fillen
eine Praxis gegeniiber, die gerade denjenigen
Beschiftigtengruppen, die am meisten auf gute
Regelungen angewiesen sind, wenig bis keine
Unterstiitzung zukommen ldsst. Dabei zeigt
sich, dass ungeloste Vereinbarkeitsprobleme
eine ganze Reihe von negativen Entwicklungen
zur Folge haben, von erhéhter psychischer Be-

lastung bis hin zu manifesten Nachteilen hin-

sichtlich der individuellen beruflichen Entwick-
lung. Deshalb ist es fiir die IG Metall von grofiter
Bedeutung, den Anspruch auf Vereinbarkeit
nicht nur einzufordern, sondern selber aktiv auf

deren Umsetzung hinzuwirken.

Diskussionsgrundlage fiir betriebliche

Erfolgskriterien:

» Vereinbarkeit ist im Betrieb mit belastbaren
(iiberpriifbaren) Mafinahmen und Program-
men verbunden, an denen der Betriebsrat
verbindlich beteiligt ist

» In Mafinahmen und Programmen werden
alle Beschaftigtengruppen beriicksichtigt
(nicht nur ,,Fithrungskrafte®)

» Regelungen fiir den Wiedereinstieg nach der
Elternzeit werden vorab verbindlich geklart
(z. B. Riickkehrrecht auf alte / gleichwertige
Stelle, Teilnahme an Qualifizierungsmaf3-
nahmen wihrend der Elternzeit usw.)

» Im Betrieb werden Arbeitszeitmodelle
(z. B. kurze Vollzeit oder Zeitentnahme aus
Konten) und Modelle der Arbeitsorganisation
(Home-Office, Vertretungsregelungen)
verbindlich geregelt, die Vereinbarkeit

unterstiitzen



Weiterbildung
und berufliche
Entwicklung

— ein Thema fur die 1G Metall!

Sowohl fiir Beschiftigte als auch fiir Unterneh-
men gibt es viele gute Griinde, Weiterbildung
und beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten
einen groflen und wachsenden Stellenwert
einzurdumen: Technologischer und wirtschaft-
licher Wandel stellen héhere Wissens- und
Kompetenzanforderungen. Die Berufsbiografi-
en werden zunehmend briichiger und fordern
permanentes Lernen zum Erhalt der Beschéf-
tigungsfahigkeit. Durch den demografischen
Wandel fehlen zunehmend jiingere, gut ausge-
bildete Menschen - Stichwort Fachkraftemangel.
Deshalb miissen die Betriebe ihre dlter werden-
den Belegschaften zusitzlich qualifizieren. Und
nicht zuletzt sind Handlungsspielraume in der
Arbeit, qualifizierte Tétigkeiten und vor allem
berufliche Entwicklungsmoglichkeiten fiir Be-
schaftigte sehr erstrebenswert. Weiterbildung ist
ein wichtiger Bestandteil ,,guter Arbeit®, verbes-
sert die Einkommen sowie die Beschiftigungs-
sicherheit und erhoht die Handlungsfihigkeit
der Beschiftigten.

Berufliche Weiterbildung und lernforderliche
Arbeitsbedingungen spielen fiir den Erhalt der
Arbeits- und Beschiftigungsfihigkeit eine gro-
Be Rolle. Die Forderung beruflicher Weiterbil-
dung im Betrieb hat Defizite: Teilnahmequoten
sowie Ausmaf} gelten allgemein als unzurei-
chend. Hinzu kommt ein erhebliches Maf$ an
sozialer Ungleichheit. Beschiftigte mit hoherer
Ausbildung, in hoéheren Positionen und lern-

‘ .:.:;.- ;

forderlicher Arbeitsumgebung sind eher in der
Lage, eigene und betriebliche Ressourcen fiir
berufliche Weiterentwicklung zu nutzen. Dies
gilt als Beleg fiir die Wirksamkeit des Matthaus-
Prinzips in der Weiterbildung: ,Wer hat, dem
wird gegeben. Die betriebliche Weiterbildung
bevorzugt Fach- und Fihrungskrifte und ist
meist nur auf kurzfristige Mafinahmen ausge-
richtet. Besonders problematisch ist, dass sich
daraus bei den Menschen eine resignative Ein-
schitzung ihrer Weiterbildungschancen und ein

Riickzug aus Bemiithungen entwickeln konnen.

In der Beschiftigtenbefragung ist die Weiter-
bildung thematisiert worden, um herauszufin-
den: Welche personlichen und betrieblichen
Barrieren stehen gegen eine stdrkere Weiter-
bildungsbeteiligung? Wie sehen gewiinschte
Entwicklungswege aus? Welche Schritte und
Mafinahmen sind aus Sicht der Beschiftigten
notwendig, um den Anspruch des lebensbeglei-
tenden Lernens fiir alle Beschiftigtengruppen
auch tatsdchlich umzusetzen? Im Kern geht es
um die Uberpriifung der These: Weiterbildung
und berufliche Entwicklung verlangen eine Ar-
beitsorganisation und Personalentwicklung, die
Barrieren beseitigt, die heute einer Entwicklung
von zusitzlichen oder neuen Kompetenzen
entgegenstehen. Dabei miissen vor allem die
Beschiftigtengruppen im Fokus stehen, die un-
ter dem starksten strukturellen Veranderungs-

druck stehen.
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Ergebnisse der

Beschdftigtenbefragung

Weiterbildung und berufliche Entwicklungsmaoglichkeiten

sind flr die Beschaftigten wichtig

Weiterbildung ist wichtig fiir die Arbeit. In der
Beschiftigtenbefragung wurde nicht explizit
nach der Wichtigkeit von Weiterbildung im
Vergleich zu anderen Aspekten der Arbeit ge-
fragt. Aber 70 Prozent geben an, fiir ihre Arbeit

Weiterbildung zu brauchen.

Fiir meine Arbeit brauche ich keine Weiterbildung.

Befragte Gesamt
Frauen

Nicht IGM-Mitglied
Angelernte
Facharbeiter
Meister/Techniker o. A.
kaufm. Angestellte

hochqualif. kaufm. Angestellte

Ingenieure

Alter 15-34 Jahre 10
35-49 Jahre 10

50-64 Jahre 12
Betriebsgrofie bis 199 10
200-999 10

ab 1.000 11

Tabelle 1

B trifft voll und ganzzu [ trifft eher zu I trifft eher nicht zu

Die Grafik zeigt, dass die allgemein grofie Be-
deutung von Weiterbildung sich differenzierter

darstellt, wenn man die Tétigkeitsform bertick-
sichtigt. Dass Angelernte weniger Weiterbildung
fiir ihre Arbeit als andere Berufsgruppen brau-
chen, tiberrascht nicht. Es zeigt aber zugleich
auch, wie grof$ gerade fiir diese Gruppe die Ge-
fahr ist, von Weiterbildungsaktivititen abgekop-

pelt zu werden.

Angaben in %

19
22

19

20
20

trifft nicht zu



Weiterbildung erdffnet berufliche Entwick-
lungsmoglichkeiten. Die Beschiftigten wurden
nach ihrem Ausbildungshintergrund gefragt
und ob ihre Tatigkeit die von ihnen erworbe-
ne Berufsausbildung bzw. eine hohere oder
eine niedrigere erfordert. So lassen sich Aus-
bildungshintergrund und die abgeforderten
Qualifikationen in Beziehung setzen und man
erhilt einen Uberblick iiber die berufliche Ent-
wicklung, die die Beschiftigten bisher erfahren
haben (Tabelle 2). Zugleich sieht man auch, wie
sehr die Befragten von Dequalifizierung betrof-

fen sind und ob ihnen Méglichkeiten fehlen, ihr

erworbenes Wissen einsetzen und weiterentwi-

ckeln zu konnen.

Uber 70 Prozent der Beschiftigten finden, dass
ihre gegenwirtige Tatigkeit ihrem Ausbildungs-
hintergrund entspricht. Interessanter fiir das
Thema der beruflichen Entwicklungsmoglich-
keiten ist, welche Beschiftigtengruppen eine
Aufwertung erfahren haben oder von Dequali-
fizierung bedroht sind. Ein Blick darauf macht
den hohen Stellenwert, den Weiterbildung hat,

besonders deutlich.

Vergleich der erworbenen Ausbildung mit der derzeit abgeforderten Qualifikation

Anforderungsniveau

Ausbildung

der Tatigkeit: keine Berufs- Berufsabschluss Meister, Techniker, Hochschul-
aushildung Lehre/Fachschule Fachwirt o. A. abschluss

Hochschulabschluss 4,3% 12,9%

Meister/Techniker/ o o

Fachwirt o. A. e (2% L

Facharbeit 0,4% 43,5% 11%

Angelerntentatigkeit 79% 14,7% 0,3% 0,3

Tabelle 2

Tatigkeiten auf mittlerem Qualifikationsniveau
(,»Meister/Techniker/Fachwirt®), die berufliche
Weiterbildungsanstrengungen (Meister-/Tech-
niker-/Fachwirtabschliisse) voraussetzen, sind
mit fast 15 Prozent schon allein zahlenmiflig
ein relevantes Beschiftigungsfeld. Fast die Half-
te derjenigen, die in diesem Bereich arbeiten,

haben die Facharbeiterposition ohne mittleren

formalen Abschluss erreicht. Auch fiir sie diirfte
gelten, dass ihr beruflicher Aufstieg mit erheb-
lichen Weiterbildungsanstrengungen verbun-
den war. Hinzu kommt, dass von denjenigen,
die eine Weiterbildung als Meister, Techniker,
Fachwirt o. A. absolviert haben, ein gutes Drittel
auf einem Titigkeitsniveau arbeitet, das einen

Hochschulabschluss voraussetzt.
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Die Beschiftigtenbefragung zeigt also, dass es in
erheblichem Umfang berufliche Aufstiege gege-
ben hat und dass sich berufliche Weiterbildung
fiir Beschiftigte auszahlt.

Deutlich wird aber zugleich, wo die Probleme
liegen. So gelingt es Beschiftigten ohne Ausbil-
dungsabschluss nur sehr selten, in héherwer-
tige Tétigkeiten zu gelangen. Und immerhin
14,7 Prozent der Befragten verfiigen iiber einen
Ausbildungsabschluss, haben jedoch die Ein-
schitzung, dass sie diesen fiir ihre gegenwirtige
Tatigkeit nicht bendtigen, sehen sich also unter-
fordert. Da es sich hierbei in hohem Mafle um
Tatigkeiten in Produktion und produktionsna-
hen Bereichen handelt, zeigt sich gerade fiir die
grofle Gruppe der Facharbeiter, dass berufliche
Weiterbildung eine grofie Rolle spielt. Weiter-
bildung erdffnet berufliche Entwicklungsmog-
lichkeiten, zugleich ist eine relevante Teilgruppe
der Facharbeiter (fiir die Fachangestellten gilt
dies in geringerem Umfang) von Dequalifizie-

rung bedroht. Laut Beschiftigtenbefragung sind

fast zwei Drittel der Angelerntenarbeitsplétze
von Personen besetzt, die iiber einen Berufsab-

schluss verfiigen.

Berufliche Entwicklungsméglichkeiten fordern
den langfristigen Erhalt der Arbeitsfahigkeit:
Die Bedeutung von Weiterbildung und beruf-
lichen Entwicklungsmoglichkeiten zeigt sich
nicht nur beim Blick auf Aufstiegsprozesse. Be-
rufliche Entwicklung ist fiir Beschaftigte auch in
anderer Hinsicht bedeutsam. Danach gefragt,
welche Mafinahmen wichtig sind, damit bis
zur Rente gesund und leistungsfihig gearbeitet
werden kann, bezeichnen 48 Prozent ,,Mog-
lichkeiten, sich beruflich im Betrieb weiterzu-
entwickeln® als ,,sehr wichtig® und 43 Prozent
als ,wichtig®. Ubertroffen wird dies nur durch
die Aussage: ,ergonomische Gestaltung von Ar-
beitsplatz und Arbeitsumgebung® Angesichts
des in den néchsten Jahren starken demogra-
fischen Wandels ein weiteres Argument dafiir,
dem Thema Weiterbildung einen hohen Stellen-

wert einzuraumen.

Die Weiterbildungsmoglichkeiten sind unzureichend

Wie sieht es nun aber mit den Weiterbildungs-
erfahrungen der Belegschaften aus? Laut Be-
schiftigtenbefragung sind die Weiterbildungs-

moglichkeiten verbesserungswiirdig.

Uber die Hailfte der Befragten halten die Wei-

terbildungsangebote ihres Betriebs fiir unzu-

reichend. Direkt gefragt, ob der Betrieb aus-
reichend Moglichkeiten zur Weiterbildung
anbietet, duflern nur gut 40 Prozent die Ein-
schitzung, dass dies ,,voll und ganz“ oder ,,eher
zutrifft — iiber die Hilfte der Beschiftigten halt
die Weiterbildungsangebote ihres Betriebs fiir

unzureichend.



Weiterbildungssituationen lassen sich zu ,,Typen® verdichten: Kombiniert man die Angaben der Be-
schiftigten zu den betrieblichen Bedingungen fiir Weiterbildung mit deren Aussagen, ob sie Weiter-

bildung fiir ihre Arbeit fiir notwendig erachten, so ergeben sich hieraus drei ,,Typen®:

Situationstypen Weiterbildung

Der Betrieb bietet mir ausreichend Maglichkeiten zur Weiterbildung an. (in %)

Fiir meine Arbeit brauche ich trifft voll und o — trifft eher trifft nicht zu
keine Weiterbildung (in %) ganz zu nicht zu
trifft voll und ganz zu
Typ A (,,ohne Bedarf*): 30 %
trifft eher zu
trifft eher nicht zu " . - .
Typ C (. erfiiltter Bedarf*): Typ B (,,unerfiillter Bedarf«):
trifft nicht zu 31% 39%
Tabelle 3
Typ A (,ohne Bedarf®)

Personen, die in der Befragung angegeben haben, dass sie fiir ihre Arbeit keine Weiterbildung bené-
tigen. Zu beachten ist, dass es sich nur um den arbeitsbezogenen Weiterbildungsbedarf handelt. Aus-
sagen dariiber, ob diese Beschiftigten aus anderen Griinden Weiterbildungsbedarf sehen, sind nicht
moglich. Dies ist wichtig, weil es sehr unterschiedliche Griinde gibt, um Weiterbildung fiir notwendig
zu halten. Berufliche Entwicklungsmoglichkeiten sind fast allen wichtig (iiber 90 Prozent) und zur Er-
hohung der Arbeits- und Beschiftigungsfahigkeit wird Weiterbildung ohnehin fiir sinnvoll erachtet.
Fiir den Typ A, der ein knappes Drittel umfasst, ist entscheidend, dass arbeitsbezogener Weiterbil-

dungsdarf nicht gesehen wird.

Typ B (,unerfiillter Bedarf®)

Dieser Typ, der die grofite Gruppe stellt, umfasst diejenigen, die auch fiir ihre gegenwirtige Arbeit
Weiterbildungsbedarf sehen, jedoch die betrieblichen Moglichkeiten als unzureichend einschitzen.
Dass dieser Typ die grofite Gruppe bildet, ist ein besonders starker Beleg dafiir, dass es um die Weiter-
bildungsmoglichkeiten der Beschiftigten nicht gut bestellt ist.

Typ C (,erfiillter Bedarf)
Die Beschiftigten dieses Typs sind in der Situation, dass sie Weiterbildungsbedarf sehen und der Be-
trieb ihnen zugleich ausreichend Méglichkeiten fiir Weiterbildung anbietet. Diese Gruppe umfasst

nur ein knappes Drittel der Befragten.
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Die Haufigkeitsverteilung der verschiedenen
Weiterbildungstypen unterstreicht, dass die Er-
fahrungen der Beschiftigten sich bislang noch
wenig im Einklang befinden mit der grof3en Be-
deutung von Weiterbildung.

Auf den mittleren Qualifikationsebenen Pro-
duktion und produktionsnahe Bereiche werden
die Weiterbildungsméglichkeiten besonders
negativ beurteilt: Die Situation, dass ein Weiter-
bildungsbedarf gesehen wird, die betrieblichen
Bedingungen hierfiir jedoch schlecht sind (Typ
B: ,unerfiillter Bedarf*), findet sich am héaufigs-
ten bei Fachtitigkeiten und mittleren Qualifika-
tionen (Meister/Techniker/Fachwirte) in Pro-

duktion und produktionsnahen Bereichen. Hier

Weiterbildungssituation

Befragte Gesamt
Frauen

Nicht IGM-Mitglied
Angelernte
Facharbeiter
Meister/Techniker o. A.
kaufm. Angestellte

hochqualif. kaufm. Angestellte

Ingenieure

Alter 15-34 Jahre
35-49 Jahre
50-64 Jahre
Betriebsgrifie bis 199
200-999
ab 1.000

Tabelle 4 B unerfullter Bedarf

liegen die Anteile von Typ B durchweg leicht
unter 50 Prozent. Besonders kritisch sehen Be-
schiftigte der Holz-, Textil- und Bekleidungs-
industrie sowie im Handwerk Weiterbildungs-
moglichkeiten. Als erstaunlich und besonders
bedenklich muss der Befund eingestuft werden,
dass selbst in einer wissens- und innovationsin-
tensiven Branche, wie dem Maschinenbau, nur

29 Prozent Typ C zuzuordnen sind.

Die folgende Grafik veranschaulicht, wie die

Weiterbildungsbedarfe differenziert nach Titig-

keit und Alter gesehen werden.

Angaben in %

31
31
36
17
26
37
38
50
50

23
26
37

36
30
28

[ ohne Bedarf

erfullter Bedarf



Hemmende und forderliche Faktoren fir Weiterbildung: Wie sehen es die Beschaftigten?

Verschiedene Aspekte sind fiir Beschiftigte re-
levante Weiterbildungshemmnisse: In der Be-
schiftigtenbefragung wurde nach forderlichen
oder hemmenden Faktoren fiir Weiterbildung
gefragt (Tabelle 5). Jeweils knapp die Hilfte
betonen, dass die hemmenden Faktoren bei ih-
nen eine Rolle spielen: Zeitmangel durch hohen
Arbeitsdruck (47 Prozent), fehlende finanzielle
Mittel (45 Prozent), unzureichende berufli-
che Entwicklungsperspektiven im Betrieb (47
Prozent). Uber die Hilfte gibt an, dass bei ih-
nen die beiden wichtigen forderlichen Bedin-
gungen fehlen: 57 Prozent beklagen, dass die
betrieblichen Moglichkeiten nicht ausreichend
sind, eine aktive Unterstiitzung durch Vorge-
setzte vermissen sogar 60 Prozent. Die Bedeu-

tung hemmender und férderlicher Faktoren ist

Hemmende und forderliche Faktoren
fiir Weiterbildung

Bei dem Arbeitsdruck bleibt keine Zeit
fiir Weiterbildung.

Ich wiirde mich gern beruflich entwickeln,
aber fiir eine Auszeit zur Fortbildung fehlt
mir das Geld.

Fehlende Perspektiven im Betrieb stehen
meinem Wunsch nach beruflicher

Entwicklung entgegen.

Der Betrieb bietet mir ausreichend
Maglichkeiten zur Weiterbildung an.

Mein/e Vorgesetzte/r unterstiitzt meine
berufliche Entwicklung aktiv.

Tabelle 5

Weiterbildungshindernisse treten bei weniger
qualifizierten Tétigkeiten gehduft auf, auch bei
Hoherqualifizierten gibt es Schwachstellen:
Die Hochqualifizierten beurteilen betriebliche

Weiterbildungsmoglichkeiten positiver und se-

\\
\(\‘\’\‘\10

auch zwischen verschiedenen Personengruppen

nicht sehr unterschiedlich.

Beschiftigte aus sehr kleinen Betrieben beto-
nen, dass sie iiber geringere berufliche Ent-
wicklungsmoglichkeiten verfiigen. Fehlende
finanzielle Mittel werden von atypisch Beschaf-
tigten (insbesondere Leiharbeitskriften) sowie
Alleinerziehenden und Alleinverdienern mit
Kindern héufiger genannt. Bei diesen beiden
Haushaltstypen spielt auch eine Rolle, dass we-
gen des Arbeitsdrucks keine Zeit fiir Weiterbil-
dung bleibt. Fehlende finanzielle Mittel werden
mit steigendem Alter als immer geringerer Hin-

derungsgrund fiir Weiterbildung gesehen.
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14 % 33% 35% 18 %

20 % 25% 29% 26 %

16 % 31% 33% 21%

10 % 33% 33% 24%

10 % 30% 33% 27 %

hen die Weiterbildungssituation fast durchweg
weniger negativ. Fehlende finanzielle Mittel
spielen fast keine Rolle (Hochqualifizierte 28
Prozent; Angelernte/Fachkrifte 54 bzw. 49 Pro-
zent). Die betrieblichen Entwicklungsperspek-
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tiven sind deutlich besser (fehlende Perspekti-
ven: Hochqualifizierte 37 Prozent; Angelernte/
Fachkrifte 53 bzw. 48 Prozent) und die Unter-
stitzung durch Vorgesetzte wird positiver gese-
hen (Hochqualifizierte 54 Prozent; Angelernte/
Fachkrifte 31 bzw. 37 Prozent). Aber immerhin
46 Prozent der Hochqualifizierten erfahren

keine aktive Unterstiitzung bei ihren Weiter-

bildungsbemiihungen. In keiner Beschiftigten-
gruppe ist die Weiterbildungssituation jedoch
wirklich gut. Es gibt kaum Beschiftigte, bei de-
nen kein Hemmnis zu finden ist und bei denen
zugleich die forderlichen Bedingungen vorlie-
gen. Bei Hochqualifizierten spielt vor allem der
Arbeitsdruck eine erhebliche Rolle, der ihnen

zu wenig Zeit fiir Weiterbildung lésst.

Weiterbildungsmoglichkeiten sind ungleich verteilt

Ein zentrales Ergebnis der Forschung lautet,
dass Weiterbildung sehr ungleich verteilt ist. In
diesem Abschnitt gehen wir der Frage nach, ob
sich dieser Befund in der Beschiftigtenbefra-
gung findet.

Die in der nachfolgenden Grafik zusammenge-
fassten Ergebnisse bestatigt im Kern das ,,Mat-

thdus-Prinzip“: Wer hat, dem wird gegeben - je

qualifizierter die Tétigkeit ist, desto zufriedener

Der Betrieb bietet mir ausreichend Méglichkeiten zur Weiterbildung an.

Befragte Gesamt
Frauen

Nicht IGM-Mitglied
Schichtarbeit
Angelernte
Facharbeiter
Meister/Techniker o. A.
kaufm. Angestellte

hochqualif. kaufm. Angestellte
Ingenieure

Alter 15-34 Jahre
35-49 Jahre
50-64 Jahre

bis 199
200-999
ab 1.000

Betriebsgrofse

Tabelle 6

B tifft vollund ganz zu [l triffteherzu B trifft eher nicht zu

sind die Beschiftigten mit den Weiterbildungs-
moglichkeiten.

Allerdings konnen keine Aussagen zu fakti-
schen Weiterbildungsaktivititen getroffen wer-
den und die Befragten arbeiten iiberwiegend in
Betrieben, die gut gewerkschaftlich organisiert
sind und in denen tarifvertragliche Regelungen

tiberdurchschnittlich umgesetzt sein diirften.

Angaben in %

!
28
38

36
32
32

trifft nicht zu



Atypisch Beschiftigte, also befristet Beschaf-
tigte, Leih- und Werkvertragsarbeiter geben
deutlich haufiger an, dass sie tiber schlechtere
betriebliche Méglichkeiten und unzureichende
finanzielle Mittel fir Weiterbildung verfiigen.
Besonders stark ist dies bei Leiharbeitskréften
der Fall.

Teilzeitbeschaftigte und Frauen unterscheiden
sich sowohl bei ihrer Einschitzung der Wei-
terbildungsmoglichkeiten als auch in der Fra-
ge, inwieweit Weiterbildungshemmnisse eine
Rolle spielen, kaum von Vollzeitbeschiftigten
bzw. Médnnern. Ausnahme: Teilzeitbeschéftigte
nennen deutlich hdufiger geringere finanzielle
Mittel.

In der Beschiftigtenbefragung gibt es keine Hin-
weise auf schlechtere Weiterbildungsmoglich-
keiten der Alteren. Bei den finanziellen Mitteln
werden die Bedingungen mit zunehmendem
Alter sogar als besser eingeschitzt. Grofiere Un-
terschiede zu den Gesamtzahlen (Abweichun-
gen von 10 Prozentpunkten und mehr) gibt es
eher bei den Jiingeren, die in den Punkten: Zeit,
Unterstiitzung durch Vorgesetzte sowie betrieb-

liche Méglichkeiten deutlich haufiger zu positi-

ven Einschdtzungen kommen. Das ist aber ver-
zerrt, weil viele jiingere Beschiftigte sich noch
in Ausbildungsverhiltnissen oder ausbildungs-

nahen Arbeitssituationen befinden.

Haushaltstyp bzw. Familiensituation sind eine
personenbezogene Einflussgrofle, die in der
Weiterbildungsforschung bislang keine beson-
dere Rolle gespielt hat, zu der jedoch Daten in
der Beschiftigtenbefragung vorliegen. Allein-
erziehende und Alleinverdiener mit Kindern,
fiir die Betreuung notwendig ist, geben deutlich
héufiger an, dass ihnen finanzielle Mittel fiir
Weiterbildung und wegen des Arbeitsdrucks
auch Zeit fehlen.

Weiterbildungssituationen unterscheiden sich
deutlich nach Titigkeiten: Eine deutlich grofiere
Rolle beim Thema Weiterbildung spielen Tétig-
keiten (Tabelle 7), also Qualifikationsniveau und
Einsatzbereich. Bessere Weiterbildungsmog-
lichkeiten gibt es im Bereich von Titigkeiten,
die iiblicherweise einen Hochschulabschluss
voraussetzen, deutlich im Nachteil befindet sich

der Bereich der Angelerntentitigkeiten.

Weiterbildungsmaglichkeiten und Qualifikationsniveau der Taitigkeit

: e e N
l; 2 rfoTr:tcia ;E 2 igt?nlveau ( W\ \)“6\‘.\{\\ ! ™ A e O i (\-\(,\\\1
Hochschulabschluss 13% 44 % 30% 13%
Meister/Techniker/ Fachwirt 10 % 37 % 33% 20 %
Facharbeit 8% 31% 35% 26 %
Angelerntentétigkeit 10 % 25% 33% 33%

Tabelle 7

Fiir die beiden mittleren Qualifikationsgruppen
stellen sich die Weiterbildungsméglichkeiten
differenziert dar: Wahrend in kaufméannischen
Bereichen (Einkauf, Vertrieb, Marketing), der

internen Dienstleistung und im FuE-Bereich
die Unterschiede zwischen Fachtitigkeiten
(Facharbeiter,
tern) und mittlerer Qualifikationsebene (Meis-

Fachangestellten/Sachbearbei-
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ter, Techniker, Fachwirte o. A.) gering sind,
nehmen sie in den produktionsnahen Bereichen
und in der Produktion zu. Diese Bereiche haben
schlechtere Weiterbildungsmaoglichkeiten. Aus-

genommen sind die Hochqualifizierten.

Der FuE-Bereich ist das einzige Titigkeitsfeld,
in dem die Unterschiede zwischen Qualifikati-
onsniveaus besonders gering sind: Facharbeiter
beurteilen die Weiterbildungsméglichkeiten
nur leicht negativer als Hochqualifizierte. Dies
liegt nicht nur an den spezifischen Tétigkeits-
anforderungen, sondern offensichtlich farben
Arbeitskultur und Handlungsbedingungen der
dominierenden Beschiftigtengruppe eines Be-
reiches auf die tibrigen ab. Bei der Analyse von
Ungleichheitsbedingungen und vor allem bei
der Entwicklung von Gestaltungsiiberlegungen
sollte den Aspekten der Tatigkeiten daher eine
grofiere Rolle beigemessen werden. Das lasst
sich an weiteren Befunden verdeutlichen. So
finden sich sowohl beim Weiterbildungshinder-
nis ,,fehlende Unterstiitzung durch Vorgesetzte®
als auch beim Aspekt ,finanzielle Ressourcen®
kaum Unterschiede zwischen den Tatigkeitsbe-
reichen, entscheidend ist das Tatigkeitsniveau.
Beim Hemmnis ,Arbeitsdruck/fehlende Zeit*
sind die Unterschiede zwischen den Bereichen
hingegen teils grofSer als die zwischen den Ni-
veaus. Nicht nur in der Produktion, sondern
auch von Befragten aus kaufminnischen Be-
reichen wird der Aspekt des Zeitdrucks beson-
ders hiufig genannt. Uber alle Titigkeitsformen
hinweg ist dieser Aspekt fiir knapp 40 bis gut 55

Prozent der Befragten bedeutsam.

Die Arbeitssituation spielt eine grofle, eigen-
stindige Rolle: Das Niveau und der Bereich
einer Tdtigkeit priagen die Arbeitsbedingungen
erheblich: Produktionsnahe Facharbeiter oder
Techniker haben eine andere Arbeitssituation
als Facharbeiter oder Angelernte in der Pro-

duktion oder als Ingenieure. Auch im kauf-

mannischen Bereich sind die Unterschiede
erheblich. Auch Arbeitsorganisation, leistungs-
politische Strategien sowie ,,betriebskulturelle®
Aspekte (Mitsprache, Fithrungsverhalten, Ko-
operations- und Kommunikationsbeziehun-
gen) fithren zu deutlichen Unterschieden. Die
Beschiftigtenbefragung zeigt eindeutig, dass die
konkreten Arbeits- und Leistungsbedingungen
in einem starken Zusammenhang zu den Wei-
terbildungsmoglichkeiten stehen. Bestimmte
Aspekte stehen dabei in einem besonders deut-
lichen Zusammenhang zur Weiterbildungssitu-
ation: Befragte, die ,,stindig“ oder ,hdufig“ un-
ter Zeitdruck arbeiten, beklagen haufiger, dass
ihr Betrieb keine ausreichenden Méglichkeiten
zur Weiterbildung anbietet, dass Vorgesetzte
die berufliche Entwicklung seltener unterstiit-
zen und dass berufliche Entwicklungsmoglich-
keiten fehlen. Gerade bei Hochqualifizierten
fithren schlechte Arbeitsbedingungen zu einer
negativeren Einschitzung der Weiterbildungs-
situation. Umgekehrt gibt es klare positive Zu-
sammenhange zwischen Weiterbildungsmog-
lichkeiten und gutem Betriebsklima sowie
Mitsprache- und Mitgestaltungsmoglichkeiten.
Neben Qualifikationsniveau und Betriebsklima
spielen also Zeitdruck und Mitsprachemdoglich-
keiten eine grofie Rolle beim Thema Weiterbil-
dung.

Die Betriebsgrofle ist fiir Weiterbildung rele-
vant: In Betrieben ab 1.000 Beschiftigten sagt
rund die Halfte der Befragten, dass es ausrei-
chende Weiterbildungsméglichkeiten gibt, in
Betrieben unter 200 Beschiftigten noch nicht
einmal ein Drittel. Interessant ist, dass dieser
Sachverhalt im Zusammenhang mit dem Fiih-
rungsverhalten stehen diirfte, weil sich eine
fast genauso hohe Differenz zwischen grofien
und kleinen Betrieben auch bei der Aussage:
»Mein/e Vorgesetzte/r unterstiitzt meine beruf-
liche Entwicklung aktiv® findet.



Welche Folgen haben unzureichende Weiterbildungsmoglichkeiten?

Benachteiligungen und negative Einfliisse iiber-
lagern und verstirken sich: Auf das ,,Matthaus-
Prinzip“: Wer hat, dem wird gegeben - wurde
bereits hingewiesen. Besonders problematisch
ist indes, dass dieser Mechanismus auch um-
gekehrt funktioniert: Wer wenig hat, hat weni-
ger Entwicklungsmoglichkeiten und ist stirker
von negativen Einfliissen betroffen. Beschiftig-
te mit geringen Ausbildungsvoraussetzungen

gelangen kaum auf qualifizierte Arbeitsplitze

und selbst Fachkrifte finden sich teilweise auf
Arbeitsplitzen wieder, deren Anforderungen
unterhalb ihres Ausbildungsniveaus sind. Ge-
rade diese Arbeitsplitze sind durch belastende
und wenig lernférderliche Arbeitsbedingungen
gekennzeichnet und bieten kaum ,,Mitsprache-
und Mitgestaltungsmoglichkeiten. Diese Mog-
lichkeiten aber gehen mit besseren Weiterbil-

dungsmoglichkeiten einher (Tabelle 8).

Tatigkeitsniveau, Mitsprachemdglichkeiten, Weiterbildung

Der Betrieb bietet mir ausreichend Moglichkeiten zur Weiterbildung an.

Mitsprache- und
Mitgestaltungs-
moglichkeiten

Anforderungsniveau
der Tatigkeit:

a 59 %)
Hochschulabschluss

ja (52 %

Meister/Techniker/ Fachwirt
eister/Techniker/ Fachwir -%

e
en(©2%)

Facharbeit

Angelerntentatigkeit

Tabelle 8
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Gerade Beschiftigte mit schlechter Arbeitssi-
tuation und grofler Beschiftigungsunsicherheit
machen die Erfahrung, dass der Betrieb keine
ausreichenden ~ Weiterbildungsmoglichkeiten
anbietet. Auch Weiterbildungshemmnisse be-
treffen sie stark. Beschaftige mit geringeren
individuellen Ressourcen, die hdufig auf Ar-
beitsplatzen mit geringeren arbeitsbezogenen
Ressourcen landen, haben auch bei der beruf-

lichen Weiterbildung schlechtere Bedingungen.

Fehlende Weiterbildung und berufliche Ent-
wicklung fithren zu wenig alternsgerechter Ar-
beit und verstirken den Wunsch nach frither
Rente: Die Analyse des Zusammenhangs von

Weiterbildungsmoglichkeiten mit Fragen aus

dem Themenkomplex alternsgerechtes Arbei-
ten hat mehrere besorgniserregende Befunde.
Diejenigen, die {iber gute Weiterbildungsmog-
lichkeiten verfiigen, schitzen deutlich haufiger
ein, ihre Arbeit bis zur Rente ausiiben zu kon-
nen. Und: Personen mit guten Weiterbildungs-
moglichkeiten wollen auch haufiger langer ar-
beiten. Angesichts der wenig alternsgerechten
Arbeitsbedingungen verstérkt sich bei Personen
mit schlechten betrieblichen Weiterbildungs-
moglichkeiten der Wunsch, frither in Rente zu
gehen. Dass ein erheblicher Teil jener, die unzu-
reichende Weiterbildungsmoglichkeiten haben,
sich dies finanziell nicht leisten kann, macht den

Problemdruck eher noch grofier.

Weiterbildungsmaoglichkeiten und alternsgerechte Arbeit

Der Betrieb bietet mir ausreichend Méglichkeiten zur Weiterbildung an.

Konnen Sie lhre Arbeit bei Ja, wahrscheinlich

gleichbleibenden Anforde-
rungen bis zum gesetzlichen
Rentenalter von iiber

65 Jahren ausiiben?

Nein, wahrschein-
lich nicht

Nein, habe vor bis
zum Rentenalter zu
arbeiten.

Sehr gut/gut
Schlecht, gar nicht
WeiB nicht

Wiirden Sie nach heutigem
Stand die bestehende
Altersteilzeitregelung
nutzen?

Wie gut ist ihr Betrieb auf
dlter werdende Beleg-
schaften vorbereitet?

Tabelle 9




Betriebe mit wenigen Weiterbildungsmoglich-
keiten sind schlecht auf alternde Belegschaften
vorbereitet: Besonders deutlich fallen die Unter-
schiede bei der Einschitzung der Beschiftigten
aus, inwieweit ihr Betrieb auf élter werdende
Belegschaften vorbereitet ist. Beschiftigte, die
sagen, dass sie iiber gute Weiterbildungsmog-
lichkeiten verfiigen, geben mehrheitlich an,
dass ihr Betrieb sehr gut oder gut vorbereitet ist
(Tabelle 9). Fast drei Viertel der Befragten mit
unzureichenden Weiterbildungsmoglichkeiten
glauben umgekehrt, dass ihr Betrieb schlecht
oder gar nicht vorbereitet ist. Auch hier finden

sich erhebliche Unterschiede zwischen Betrieben.

Fiir die Beschiftigten spielen viele Einflussgro-
len eine Rolle, zu denen etwa Arbeitsbedin-
gungen, Arbeitssituation oder Altersstruktur
gehoren. Gute Weiterbildungsméoglichkeiten
schaffen fiir die Betriebe bessere Bedingungen

den demografischen Wandel zu bewiltigen.

Beteiligungsorientierte Interessenvertretung fiir
bessere Weiterbildung: SchlieSlich soll auf einen
Befund hingewiesen werden, der keine Folge

unzureichender Weiterbildungsmoglichkeiten

beschreibt. Dies ist eine erste Antwort auf die
Frage, was getan werden kann, um die betrieb-
lichen Weiterbildungsmoglichkeiten der Be-
schiftigten zu verbessern. Schaut man sich die
Aussagen zu betrieblichen Weiterbildungsmog-
lichkeiten und die Antworten bei den Fragen
zur Arbeit des Betriebsrats und der IG Metall
an, zeigt sich ein deutlicher Zusammenhang.
Beschiftigte, die sagen, dass die Interessenver-
tretung ausreichend und zeitnah informiert, vor
Entscheidungen auf die Meinung der Beschif-
tigten hort und sich ausreichend um Probleme
der Arbeitsbereiche kiimmert, sagen haufiger,
dass sie ausreichende Weiterbildungsmoglich-

keiten haben.

Offensichtlich besteht also ein Zusammenhang
zwischen den Aktivititen der betrieblichen In-
teressenvertretung und Weiterbildungsmog-
lichkeiten. Offen bleibt allerdings, ob der umge-
kehrte Zusammenhang auch gilt: In Betrieben
mit guten Weiterbildungsméglichkeiten ist fiir
die Interessenvertretung eine aktivere, beteili-
gungsorientierte Arbeitsweise moglich oder gar

notwendig?
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Vorschldage zur Debatte

Die Befragung zeigt einmal mehr: Zugang zu
Weiterbildung sowie Chancen auf berufliche
Entwicklung sind sehr ungleich verteilt. Nach
wie vor gilt der Grundsatz, dass die reale Wei-
terbildungskultur in den Unternehmen Unter-
schiede zwischen einzelnen Beschiftigtengrup-
pen nicht einebnet, sondern im Gegenteil weiter
verschérft. In nicht wenigen Fillen fehlt die
Zeit, das Geld oder die Unterstiitzung des Vor-
gesetzten, um sich weiter zu qualifizieren, ggf.
auch fiir neue Einsatzbereiche. Diese Entwick-
lung ist in doppelter Hinsicht problematisch:
Am unteren Rand des Qualifikationsspektrums
droht im Zuge von technologischem Wandel
Arbeitslosigkeit, auf mittlerem bis hoherem
Qualifikationsniveau bleiben Chancen auf be-
rufliche Weiterentwicklung und Aufstiege un-
genutzt. Letzteres bringt nicht nur persénliche
Nachteile mit sich, sondern gefdhrdet die Inno-
vationskraft von Unternehmen und der gesam-
ten Wirtschaft.

Die IG Metall wird darauf dringen, dass alle Be-
schiftigten Zugang zu Fort- und Weiterbildung
erhalten, jedem Einzelnen der Weg zu einem
beruflichen Aufstieg offen steht und die Fach-
krafteentwicklung dort stattfindet, wo sie hin-
gehort, in den Betrieben als Ausbildungsstatte
und Ort der beruflichen Entwicklung.

Diskussionsgrundlage fiir betriebliche

Erfolgskriterien:

» Jahrliche Planung der Qualifizierungsmaf3-
nahmen unter Beteiligung des Betriebsrates
auf Basis des TV-Quali

» Die personliche Weiterbildung der
Beschiftigten wird durch in Betriebsverein-
barungen geregelte Stipendienlésungen
unterstitzt

» Qualifizierungsangebote fiir Un- und
Angelernte stehen in ausreichendem Umfang
zur Verfiigung

» Im Betrieb findet eine ,,Auslernerrunde®
statt, in denen das Thema personliche

Weiterbildung besprochen wird



Alters- und
alternsgerechtes
Arbeiten

— ein Thema fur die IG Metall!

Sind Arbeitsbedingungen alters- und alternsge-
recht gestaltet? Diese Frage hat angesichts des
fortschreitenden demografischen Wandels in
den letzten Jahren erheblich an Bedeutung ge-
wonnen. Die geburtenstarken Jahrgénge riicken
in die Altersgruppe der iiber 50-Jdhrigen vor.
Prognosen zufolge wird der Anteil dieser Al-
tersgruppe an der Erwerbsbevolkerung in den
néchsten Jahren auf tiber 40 Prozent steigen. Zu-
dem ldsst sich seit einigen Jahren eine Zunahme
der Erwerbsbeteiligung Alterer feststellen. Dar-
aus ergeben sich zwei zentrale Fragestellungen:
Wie sollten Arbeit und Arbeitsbedingungen
gestaltet werden, damit jiingere Beschiftigte
gesund und leistungsfihig altern kénnen und
ihre Arbeitsfahigkeit mit zunehmendem Alter
erhalten und weiter entwickeln (alternsgerech-
tes Arbeiten)? Und welche Bedingungen miis-
sen geschaffen werden, damit auch Altere ihre
Leistungsfihigkeit erhalten, ihre Potenziale ent-
falten und ihre Arbeitsfahigkeit optimal nutzen

konnen (altersgerechtes Arbeiten)?

Die Arbeitswelt ist nicht in ausreichendem
Mafle auf die Herausforderungen des demo-
grafischen Wandels vorbereitet. Altersgerech-
te Arbeitsplatze sind Mangelware: So glauben

gerade mal vier Prozent der Befragten, dass

Y

ihr Betrieb ,sehr gut® auf élter werdende Be-
legschaften vorbereitet sei. Weitere 29 Prozent
glauben, dass der Betrieb ,,gut“ vorbereitet ist;
48 Prozent der Beschiftigten sehen ihren Be-

trieb schlecht oder gar nicht vorbereitet.

Angesichts der erheblichen Diskrepanz zwi-
schen der grofien Bedeutung einer alters- und
alternsgerechten Gestaltung von Arbeit und
den seit Jahren eher zogerlichen Umsetzungen
alter(n)sgerechter Mafinahmen in den Betrie-
ben, bietet die Beschiftigtenbefragung die Gele-
genheit, die Beschaftigten selbst zu Wort kom-
men zu lassen. Zunéchst einmal geht es dabei
um die Frage, wie sie selbst die gegenwirtige
Situation beurteilen. Halten sie ihre Arbeitssi-
tuation fiir alter(n)sgerecht? Wie beurteilen sie
iiberhaupt ihre Arbeitssituation? Die Beschif-
tigtenbefragung gibt auch Auskuntft dariiber, fiir
wie gut vorbereitet auf eine élter werdende Be-
legschaft die Beschiftigten ihren Betrieb halten.
Gefragt wurde auflerdem danach, welche Maf3-
nahmen die Beschiftigten fiir wichtig halten.
Die Ergebnisse zeigen die Unterschiede zwi-
schen verschiedenen Personen- und Beschaftig-
tengruppen und weitere Differenzierungslinien

im Themenfeld alter(n)sgerechte Arbeit.
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Ergebnisse der

Beschdftigtenbefragung

Ob jemand seine Arbeit bis zum gesetzlichen Rentenalter ausiiben kann, hat nicht nur Folgen fiir die

Einkommensbedingungen und die Lebenssituation der Beschiftigten in der Phase nach der Erwerbs-

tatigkeit. Sie ist auflerdem eine Schliisselfrage und ein guter Indikator dafiir, inwieweit die Arbeit als

alterns- und altersgerecht gelten kann.

Erhebliche Probleme bei der Alter(n)sgerechtheit der Arbeit:

Um die Alterns- und Altersgerechtheit der Ar-
beit ist es aus Sicht der Beschaftigten nicht gut
bestellt. Was sich im Uberblick iiber den For-
schungsstand bereits andeutete, schlagt sich
auch in den Einschitzungen der Beschiftigten
nieder. Die grofite Gruppe der Befragten der
Beschiftigtenbefragung (46 Prozent, vgl. Tabel-
le 1: Arbeiten bis zum gesetzlichen Rentenal-

ter?) geht davon aus, die jetzige Arbeit selbst bei

gleichbleibenden Anforderungen nicht bis zum
gesetzlichen Rentenalter ausiiben zu konnen.
Fast ein Viertel der Befragten antwortet mit
,Kann ich nicht einschiatzen“ — das ist ebenfalls
kein gutes Zeichen und verstirkt noch den Ein-
druck erheblicher Probleme. Noch nicht einmal
jeder Dritte geht zum gegenwirtigen Zeitpunkt
davon aus, die jetzige Arbeit bis zum gesetzli-

chen Rentenalter ausiiben zu kénnen.

Konnen Sie lhre Arbeit bei gleichbleibenden Anforderungen
bis zum gesetzlichen Rentenalter von iiber 65 Jahren ausiiben?

Ja, wahrscheinlich 31%
Nein, wahrscheinlich nicht 46 %
Kann ich nicht einschdtzen 23 %

Tabelle 1
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Wachsende Anforderungen in der Arbeit gelten als besonders kritisch

Im nichsten Abschnitt wird noch genauer der
Frage nachgegangen, wie sich die von vielen
geduflerte Einschétzung, dass die Arbeit wenig
alter(n)sgerecht ist, erkldren ldsst und welche
Zusammenhinge es zu verschiedenen Teilas-
pekten der Arbeit gibt. Im Kern geht es darum,
dass die Anforderungen aus Sicht der Beschaf-
tigten zugenommen haben. Dieser Sachverhalt
hat fiir die Einschatzung zur Alter(n)sgerecht-
heit der Arbeit eine grof3e Bedeutung. So geben
fast 80 Prozent der Befragten an, dass sie ,in
den letzten Jahren immer mehr Arbeit in der

gleichen Zeit bewiltigen miissen®.

Besonders problematisch ist dariiber hinaus,
dass fast jeder zweite Beschiftigte (41 Prozent)
Sorge hat, den zunehmenden Anforderungen

der Arbeit nicht mehr gewachsen zu sein.

Hierbei handelt es sich um ein bei nahezu allen
Personen- und Beschiftigtengruppen &dhnlich

weit verbreitetes Problem (vgl. Tabelle 2). So zeigt

beispielsweise ein Blick auf die Altersverteilung,
dass keineswegs nur die Alteren betroffen sind.
Relevant niedriger ist der Wert nur in der Al-
tersgruppe derjenigen, die jiinger als 35 sind.
Von diesen formuliert nur ein Viertel, dass sie
Sorgen haben, den Arbeitsanforderungen nicht
mehr gewachsen zu sein. Schon in der mittleren
Altersgruppe sagen dies jedoch fast 45 Prozent
und bei den Alteren ist es schlieflich rund die
Hilfte. Diese hohen Werte bestitigen, dass die
Arbeitsanforderungen aus Sicht der Beschéf-
tigten ein Problem darstellen. Wie stark die
Einschétzung, dass die Arbeit nicht bis zum ge-
setzlichen Rentenalter ausgetibt werden kann,
mit den Sorgen angesichts wachsender Anfor-
derungen zusammenhangt, geht aus Tabelle 2
hervor: Macht man sich Sorgen, zunehmenden
Arbeitsanforderungen nicht mehr gewachsen
zu sein, so sinkt der Anteil derer, die davon aus-
gehen, die Arbeit bis zum Rentenalter ausiiben

zu konnen.

Haben Sie Sorge, dass Sie wachsenden Anforderungen lhrer Arbeit nicht mehr

gewachsen sind?

Konnen Sie lhre Arbeit bei gleichbleibenden Anforderungen bis zum gesetzlichen

Rentenalter von iiber 65 Jahren ausiiben?

Ja, wahrscheinlich

Nein, wahrscheinlich nicht

Kann ich nicht einschdtzen

Tabelle 2
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Aus Sicht der Beschiftigten steht es aufgrund
der Arbeitsanforderungen nicht gut um die
Alter(n)sgerechtheit der Arbeit und die Prob-
leme sind fiir die Beschiftigten keineswegs erst

im letzten Drittel ihres Erwerbslebens spiirbar,

Wer ist besonders betroffen und wo liegen
alter(n)sgerecht beurteilt wird?

Ob jemand meint, seine gegenwirtige Arbeit bis
zur Rente ausiiben zu kénnen und ob jemand
die Sorge hat, zunehmenden Anforderungen
der Arbeit nicht mehr gewachsen zu sein, sind
Schliisselfragen bezogen auf das Thema alter(n)s-
gerechtes Arbeiten. Vertiefende Analysen der
Daten der Beschiftigtenbefragung bieten da-
her die Moglichkeit der Frage nachzugehen,
wodurch die jeweiligen Urteile begriindet sind.
Zudem kann auf dieser Basis die Frage beant-
wortet werden, welche Beschiftigtengruppen in
besonderer Weise von wenig alter(n)sgerechter
Arbeit betroften ist.

Grofle Unterschiede bei der Frage, ob die Ar-
beit bis zur Rente ausgeiibt werden kann, zeigen
sich zwischen verschiedenen Titigkeitsberei-
chen bzw. den jeweiligen Anforderungsniveaus
(vgl. Tabelle 3: Arbeiten bis zum gesetzlichen
Rentenalter und Tiétigkeitsbereiche). Probleme
mit der Alter(n)sgerechtheit der Arbeit sind bei
hochqualifizierten Tétigkeiten sowie insgesamt
in den Angestelltenbereichen deutlich weniger
stark ausgeprégt als bei Facharbeitertitigkeiten
und insbesondere bei Angelernten. So gehen in
den beiden letztgenannten Tatigkeitsbereichen
mehr als die Halfte der Befragten (53 Prozent

sondern werden von sehr Vielen schon weit frii-
her als gravierend eingeschatzt. Alternsgerechte
Arbeitsbedingungen werden fiir die Beschaftig-
ten somit vergleichsweise frith zu einem wichti-

gen Thema.

Ursachen daftr, dass die Arbeit als wenig

und 56 Prozent) davon aus, die Arbeit nicht bis
zur Rente ausiiben zu konnen und nicht einmal
jeder Funfte mit Angelerntentitigkeiten (18
Prozent) und jeder Vierte aus Facharbeiterbe-
reichen (23 Prozent) ist der Ansicht, das gesetz-
liche Rentenalter zu erreichen. Dies ist ein deut-
licher Hinweis darauf, dass es in bestimmten
Tatigkeitsbereichen erhebliche Probleme mit
der Alters- und Alternsgerechtheit der Arbeit
gibt.

Bei hochqualifizierten Tétigkeiten stellt sich die
Situation merklich anders dar: Hier sagen tiber
die Hilfte, dass sie die Arbeit bis zu Rente aus-
tiben konnen. Generell spielt bei den Angaben
der Beschiftigten die Produktionsnihe eine er-
hebliche Rolle. Differenziert man die Tétigkei-
ten noch weiter aus, zeigt sich, dass die Fach-
arbeiter in der Produktion ihre Situation sogar
noch etwas negativer einschitzen als Facharbei-
ter in den indirekten Bereichen. Und in der Be-
rufsgruppe ,,Meister, Techniker o. A.“ steigt bei
den in der Produktion beschiftigten der Anteil
derjenigen, die meinen, die Arbeit nicht bis zur
Rente ausiiben zu kénnen, ebenfalls auf deutlich
tiber die Halfte (56 Prozent gegeniiber 42 Pro-

zent in indirekten Bereichen).



Konnen Sie lhre Arbeit bei gleichbleibenden Anforderungen bis zum gesetzlichen

Rentenalter von iiber 65 Jahren ausiiben?

Konnen Sie Ihre Arbeit bei gleichbleibenden Anforderungen bis zum

Anforderungsniveaus/

gesetzlichen Rentenalter von iiber 65 Jahren ausiiben?

Tatigheitsbereiche Ja, wahrscheinlich | Nein, wahrscheinlich nicht K:ir:]r;ciﬁgtr;i::t
Angelerntentatigkeiten 19 % 56 % 25%
Facharbeiter 23 % 53 % 24 %
Meister, Techniker o. A. 36 % 44 % 20 %
kaufm. Angestellte 43 % 33% 24 %
R(r)lcglégtjjllllf;zierte kaufm. 539% 28 % 19%
Ingenieure 52 % 29 % 19 %
Tabelle 3

Unterschiede der Tiétigkeiten stehen eindeu-
tig im Vordergrund und andere, eher perso-
nen- oder betriebsbezogene Faktoren spielen
demgegeniiber nahezu keine Rolle. Zwischen
Minnern und Frauen, IG Metall-Mitgliedern
und Nicht-Mitgliedern, grofieren und kleineren
Betrieben oder Branchen aber auch entlang des
Beschiftigungsstatus (Vollzeit, Teilzeit, atypisch
beschiftigt), von Haushaltstypen oder im Ost/
West-Vergleich gibt es allenfalls geringe Unter-
schiede. Die verschiedenen Personengruppen
liegen in ihren Urteilen durchweg sehr eng bei-

einander.

Probleme bei der Alter(n)sgerechtheit der Ar-
beit sind weit verbreitet: Die Beschiftigten mit
hoherqualifizierten Tatigkeiten und die Ange-
stelltenbereiche sind zwar fast durchweg deut-
lich hdufiger der Auffassung, ihre Arbeit bis zum
gesetzlichen Rentenalter ausiiben zu kénnen.
Aber das heif3t nicht, dass hier alles zum Besten
steht. Auch in diesen Titigkeitsbereichen geht
fast jeder Dritte (28-33 Prozent) davon aus, die
Arbeit nicht bis zum Rentenalter durchhalten
zu konnen. Allein hieraus ergibt sich bereits an-
gesichts der hiermit verbundenen Arbeits- und
Alterssicherungsprobleme ein erheblicher ar-

beitspolitischer Handlungsbedarf.
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Bezieht man das Thema des befiirchteten mas-
siven Nachwuchs- bzw. Fachkriftemangels ein,
dann ist die Tatsache, dass selbst bei den Hoch-
qualifizierten fast ein Drittel erhebliche Prob-
leme artikuliert. Dies ist auch aus betrieblicher
und gesellschaftlicher Sicht ein Alarmzeichen.
Die in vielen Bereichen schon spiirbaren Rekru-
tierungsprobleme, insbesondere bei gut qualifi-
zierten Fachkriften, deuten darauf hin, dass der
demografische Wandel sich bereits auswirkt.

Wenn auch ein erheblicher Teil der hochqualifi-

zierten Fachkrifte den Betrieb vorzeitig verlasst,

diirfte dies die Problemlage weiter verschérfen.

Gefragt wurde auch danach, ob die Beschiftig-
ten Sorge haben, den wachsenden Anforderun-
gen der Arbeit nicht mehr gerecht zu werden.
Auch hier zeigt die Differenzierung nach Be-
schiftigtengruppen zwar Unterschiede - aber
vor allem, dass wachsende Anforderungen in

allen Beschiftigtengruppen Thema sind.

Sorgen wegen Arbeitsanforderungen und Tatigkeitsbereichen

Anforderungsniveaus/ Mehr gewachsen sind?

Haben Sie Sorge, dass Sie wachsenden Anforderungen lhrer Arbeit nicht

Tatigkeitshereiche (i v i trifft eher zu trifft eher nicht zu trifft nicht zu
ganz zu

Angelerntentatigkeiten 17 % 29 % 35% 19 %

Facharbeiter 10 % 29% 44 % 17 %

Meister, Techniker o. A. 10 % 33% 43 % 14 %

kaufm. Angestellte 10 % 30% 44 % 15 %

Ingenieure 8% 29 % 47 % 17 %

Tabelle 4

Offensichtlich sind wenig alterns- und altersgerechte Arbeitsbedingungen nicht nur insgesamt weit

verbreitet. Es gibt auflerdem Tétigkeitsbereiche, in denen sie besonders hiufig sind.



Konkrete Arbeitserfahrungen erkldren die Un-
terschiede — Arbeitspolitik spielt eine zentrale
Rolle: Eine Antwort auf die Frage, was die un-
terschiedlichen Einschitzungen der Beschaftig-
ten iiber die Alter(n)sgerechtheit ihrer Arbeit
begriindet, ergibt sich dann, wenn man ver-
gleicht, bei welchen Fragen sich die Befragten
unterscheiden. Aufgrund der breiten Anlage
der Beschaftigtenbefragung besteht zudem die
Mboglichkeit einen genaueren Blick darauf zu
werfen, wie die Beschiftigten ihre Arbeitssitu-
ation und das Arbeitsumfeld einschitzen und
dabei Aspekte in den Blick zu nehmen, die im

Rahmen der wissenschaftlichen Diskussion um

Alter(n)sgerechtheit und Arbeitserfahrungen

Fragen/Antworten

Haben Sie den Eindruck, dass
Sie in den letzten Jahren

. o | trifft eher zu
immer mehr Arbeit in der glei-

chen Zeit bewadltigen miissen?

Ich fiihle mich bei der Arbeit
gehetzt oder unter Zeitdruck.

Ich arbeite korperlich schwer
und/oder mit ungiinstigen
Kérperhaltungen.

standig/haufig

selten/nie
standig/haufig
selten/nie

Schichtarbeit

—

Haben Sie eine
interessante Arbeit?

Haben Sie ein gutes
Betriebsklima?

Haben Sie ausreichende
Mitsprache- und

Mitgestaltungsmoglichkeiten?

Tabelle 5

trifft voll und ganz zu

trifft (eher) nicht zu

keine Schichtarbeit

alters- und alternsgerechte Arbeit ohnehin eine
grofle Rolle spielen. Nimmt man wiederum die
beiden Schliisselfragen zum Maf3stab und ver-
gleicht in beiden Fillen die Gruppe derjenigen,
die den eigenen Angaben zufolge Probleme mit
der Alter(n)sgerechtheit der Arbeit hat, mit de-
nen, bei denen dies nicht der Fall ist (vgl. Tabel-
le 5: Alter(n)sgerechtheit und Arbeitserfahrun-
gen), dann wird nicht nur die insgesamt grofle
Bedeutung der Arbeitserfahrungen sichtbar.
Auf diese Weise ldsst sich zugleich der Blick da-
fiir schérfen, bei welchen Punkten etwas getan
werden miisste, damit die Probleme weniger

gravierend sind.

Konnen Sie die
Arbeit bis zum
gesetzlichen Renten-
alter ausiiben?

Haben Sie Sorge,

rungen nicht mehr
gewachsen zu sein?

Ja Nein Ja Nein
25% 55 % 24% 64 %
45% 35% 45 % 31%
31% 1% 32% 5%
36 % 65 % 34 % 75%
64 % 35% 66 % 25%
12% 49 % 25% 44 %
88 % 51% 75% 56 %

23% 51% | 36% | 44%
7% | 49% | 64% | 56%
88% | 2% | 8% | 72%
2% | 28% 6% | 28%
84% | 64% 81% | 62%
16% | 36% 19% | 38%

59 % 38 % 47 % 38%
4% 62 % 53 % 62 %

wachsenden Anforde-
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Aufgelistet sind in der Tabelle 5 nur die Aspek-
te der Arbeitssituation, bei denen es deutliche
Unterschiede zwischen den beiden Beschaftig-
tengruppen gibt, d.h. konkret zwischen denen
mit und denen ohne alter(n)sgerechte Arbeit.
Deutlich werden die Unterschiede in Abhéngig-
keit von verschiedenen arbeitssituativen Aspek-
ten jeweils und auch, dass eine ganze Reihe von
Faktoren fiir eine alter(n)sgerechte Arbeit von

Bedeutung sind.

Eine sehr grofle Rolle spielt insbesondere die
Frage des Zeitdrucks - ein Aspekt, der zudem
auf allen Téatigkeitsniveaus mehr oder weniger
stark verbreitet sein kann. Hoher Zeitdruck fin-
det sich sowohl bei Angelerntentitigkeiten als
auch bei Hochqualifizierten. 75 Prozent der-
jenigen, die sich sorgen, den Anforderungen
nicht mehr gewachsen zu sein, geben zugleich
an, ,,standig“ oder ,,hédufig” unter Zeitdruck zu
arbeiten. Von denen, die diese Sorge nicht ha-
ben, sagen hingegen nur 34 Prozent, dass sie

»standig / haufig” unter Zeitdruck arbeiten.

Fiir die zweite Schliisselfrage, ob man die Arbeit
bis zum gesetzlichen Rentenalter ausiiben kann,
ist die Bedeutung von Zeitdruck dhnlich grofi.
Zwei Drittel derjenigen, die in dieser Hinsicht
keine Probleme sehen, arbeiten ,selten” oder
»hie“ unter Zeitdruck und nur 36 Prozent tun
dies ,,stindig” oder ,,haufig“ Bei denen, die da-
von ausgehen, dass sie ihre Arbeit nicht bis zum
gesetzlichen Rentenalter ausiiben konnen, sind
die Groflenverhiltnisse fast genau umgekehrt:
65 Prozent arbeiten ,,standig/haufig” unter Zeit-

druck und 35 Prozent ,,selten” oder ,,nie®

Zeitdruck ist damit ein besonders wichtiger
Faktor fiir alter(n)sgerechte Arbeit: Probleme

im Bereich alter(n)sgerechtes Arbeiten sehen

vor allem diejenigen, die in den letzten Jahren
»voll und ganz* die Erfahrung gemacht haben,
dass sie immer mehr Arbeit in der gleichen Zeit
erledigen miissen. Von denen, die alter(n)sbe-
zogene Probleme benennen, sagen jeweils tiber
die Hilfte (55 Prozent bzw. 64 Prozent), dass sie
»voll und ganz“ die Erfahrung eines zunehmen-
den Zeitdrucks gemacht haben. Bei denen, die
keine Probleme beim Thema Alter(n)sgerecht-
heit haben, sind dies nur ein Viertel (25 Prozent
bzw. 24 Prozent).

Aus dem Befund, dass die gestiegenen Leis-
tungsanforderungen und der daraus resultie-
rende Zeitdruck eine derart grofie Rolle fiir die
Frage spielen, inwiefern die Arbeit als alters-
und alternsgerecht einzuschatzen ist, lasst sich
ein nachdriickliches Plidoyer dafiir ableiten,
dass leistungspolitischen Problemstellungen
und Initiativen eine grofle Bedeutung zukom-
men sollte. Die Tatsache, dass etwa jeder zwei-
te Befragte (51Prozent) angibt, ,stdndig“ oder
»hdufig® unter Zeitdruck zu arbeiten, und der
Befund, dass vier von fiinf Befragten (79 Pro-
zent) die Erfahrung gemacht haben, dass sie in
den letzten Jahren immer mehr Arbeit in der
gleichen Zeit bewiltigen miissen, macht deut-
lich, dass die Herausforderungen im Bereich der

Leistungspolitik grof3 sind.

Neben leistungspolitischen Themen sind ergo-
nomische Fragen von Bedeutung. Zwar sind die
Unterschiede in den Antworten zwischen den
beiden Beschiftigtengruppen, d.h. denen mit
und denen ohne Alter(n)sprobleme, etwas ge-
ringer als beim Thema Zeitdruck. Gleichwohl
bestatigen sie, dass ergonomische Fragen eine
erhebliche Bedeutung haben: Sowohl kérperlich
schwere Tétigkeiten und solche mit ungiinstigen

Korperhaltungen als auch Schichtarbeit fithren



bei den Beschiftigten deutlich haufiger zu der
Einschétzung, dass sie ihre Arbeit nicht bis zum
gesetzlichen Rentenalter ausiiben konnen. Wah-
rend in der Gruppe derjenigen, die meinen, die
Arbeit nicht bis zur Rente ausiiben zu kénnen,
etwa die Hilfte in Schicht arbeiten (51 Prozent)
und ebenfalls die Halfte ,,stindig” oder ,,haufig”
»korperlich schwer und/oder mit ungiinstiger
Korperhaltungen arbeiten (49 Prozent), sind
dies von denen, die keine Probleme sehen nur
12 Prozent (stindig/héufig korperlich schwere
Arbeit) bzw. 23 Prozent (Schichtarbeit).

Etwas geringer — aber immer noch sehr deutlich
— ist der Unterschied bei der Frage, ob jemand
sich sorgt, den steigenden Anforderungen nicht
mehr gewachsen zu sein. Angesichts der Tat-
sache, dass Untersuchungen zur Entwicklung
von Arbeitszeiten seit einer Reihe von Jahren
zu dem Ergebnis kommen, dass der Anteil von
Schichtarbeit eher zunimmt, deutet auch die
Bedeutung des Einflussfaktors Schichtarbeit
darauf hin, dass die Probleme, alter(n)sgerechte
Arbeitsformen zu realisieren, in Zukunft eher
grofler als kleiner werden diirften. Den Daten
der Beschiftigtenbefragung zufolge arbeiten 40
Prozent der Befragten in Schichtarbeit. Beim
Thema der korperlichen Belastungen sieht es
kaum besser aus. Auch wenn sich in der Of-
fentlichkeit nicht selten das Bild findet, dass
korperliche Anstrengungen gerade im Bereich
der Industriearbeit zuriickgegangen seien und
mittlerweile eine untergeordnete Rolle spielen:
Die Angaben der Beschiftigten aus der Befra-
gung sprechen zumindest fiir den Organisati-
onsbereich der IG Metall eine andere Sprache.
Hiernach arbeitet genau ein Drittel ,stindig“
oder ,haufig® korperlich schwer und/oder mit
ungiinstigen Korperhaltungen und bei Fachar-

beiter- und Angelerntentitigkeiten in der Pro-

duktion sind die Zahlen sogar noch erheblich
hoher. Sie liegen bei 49 Prozent (Facharbeit)
und 60 Prozent (Angelernte) und werden fir
diese Tatigkeitsbereiche nur noch durch die
Anteile der Schichtarbeiter und Schichtarbeite-
rinnen tbertroffen: Bei den Facharbeitertatig-
keiten gilt fiir 65 Prozent Schichtarbeit und bei
den Angelerntentitigkeiten steigt der Schichtar-
beitsanteil sogar auf 79 Prozent. Zusammenge-
nommen machen diese Befunde deutlich, dass
auch bei den ergonomischen Bedingungen der

Arbeit noch sehr viel zu tun bleibt.

Ein dritter Bereich von Einflussgréflen, der fiir
eine alter(n)sgerechte Arbeitsgestaltung den Er-
gebnissen der Beschiftigtenbefragung zufolge
von erheblicher Bedeutung ist, lasst sich unter
der Uberschrift Arbeitsorganisation und Ar-
beitsumfeld zusammenfassen. Hierunter fallen
die Aspekte ,interessante Arbeit®, ,,ausreichen-
de Mitsprache- und Mitgestaltungsmaoglichkei-
ten“ sowie das Betriebsklima im unmittelbaren
Arbeitsumfeld (,,gutes Betriebsklima in der Ab-
teilung®). Auch bei diesen drei Fragen (vgl. die
letzten drei Fragen in der Tabelle 5: Alter(n)s-
gerechtheit und Arbeitserfahrungen) finden sich
fiir beide Facetten der Alter(n)sgerechtheit der
Arbeit deutliche Unterschiede im Antwortver-
halten: Eine interessante Arbeit, Mitsprache-
und Mitgestaltungsmoglichkeiten und vor al-
lem ein gutes Betriebsklima im unmittelbaren
Arbeitsumfeld sind forderliche Bedingungen
fiir eine alter(n)sgerechte Arbeit. Nicht zuletzt
deshalb, weil sie die Beschiftigten dabei un-
terstlitzen, mit den steigenden Anforderungen
ihrer Arbeit umgehen zu kénnen und ihnen ge-

wachsen zu sein.
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Zusammenfassend lassen sich die Fragen, wer
von wenig alter(n)gerechter Arbeit besonders
betroffen ist und wo die Ursachen hierfiir lie-
gen, wie folgt beantworten: Das Problem ist
weit verbreitet. Es gibt deutliche Unterschiede
zwischen verschiedenen Titigkeitsbereichen,
die zugleich in einem deutlichen Zusammen-
hang mit den jeweiligen Arbeitssituationen und
Arbeitsbedingungen stehen. Angelernten- und
Facharbeitertitigkeiten — insbesondere in den
Produktionsbereichen - sind besonders stark
negativ betroffen, in den Angestelltenbereichen
und bei Hochqualifizierten werden geringere
Probleme artikuliert. Selbst bezogen auf diese
Beschiftigtengruppen gibt es jedoch erhebliche
Schwierigkeiten und zwar sowohl aus Sicht der
Beschiftigten als auch aus betrieblicher und
gesellschaftlicher Sicht. Bei den héher qualifi-
zierten Tédtigkeiten sowie in den produktions-
ferneren Bereichen spielt vor allem der zuneh-
mende Zeitdruck eine grofie Rolle. Fehlende
Mitsprachemdoglichkeiten und ein schlechtes
Betriebsklima im unmittelbaren Arbeitsumfeld
fithren in allen Téatigkeitsbereichen dazu, dass
die Arbeit als wenig alters- und alternsgerecht

eingeschatzt wird.

Der Zeitdruck in der Arbeit, die ergonomi-
schen Bedingungen der Arbeit (korperliche
Belastungen und Schichtarbeit) und Aspekte
der Arbeitsorganisation (interessante Arbeit,
Mitsprache-/Mitgestaltungsmoglichkeiten, Be-
triebsklima im Nahbereich) lassen sich den Da-
ten der Beschiftigtenbefragung zufolge als die
drei wesentlichen Felder beschreiben, in denen
sich entscheidet, ob die Arbeit als alter(n)sge-

recht eingeschétzt wird.

Bei bestimmten Tétigkeitsgruppen - insbeson-
dere bei den Angelernten - kumulieren und
verstarken sich die negativen Momente aus
allen drei Feldern und fithren zu ahnlich pro-
blematischen Mehrfachbenachteiligungen, wie
sie auch beim Thema Weiterbildung nachge-
wiesen werden konnten. Zugleich finden sich
in den verschiedenen Titigkeitsbereichen aber
auch sehr unterschiedliche Konstellationen mit
einem je spezifischen Mischungsverhéltnis von
positiven und negativen Momenten. So kdnnen
z.B. auch in den Angelerntenbereichen erhéhte
Mitsprache- und Mitgestaltungsmoglichkeiten
der Beschiftigten dazu fithren, dass die eige-
ne Tatigkeit als alter(n)sgerechter eingeschitzt
wird. Umgekehrt verschlechtern ergonomisch
ungiinstige Arbeitszeiten (Schichtarbeit) die
Situation der Beschiftigten auch dort, wo es in
der Arbeitsgestaltung vergleichsweise geringe

Probleme gibt.

Die Problemlagen alter(n)sgerechter Arbeit
sind sehr verschieden. Zumindest zwei der drei
genannten Felder — Zeitdruck und Arbeitsorga-
nisation — machen allerdings deutlich, dass das
Thema alters- und alterngerechtes Arbeiten in
hohem Maf3e (auch) eine arbeitspolitische Her-

ausforderung darstellt.

Was wollen die Beschiftigten? Wie beurteilen
sie den Stand in den Betrieben bei der Vorberei-

tung auf lter werdende Belegschaften?

Wihrend es hinsichtlich der eigenen Arbeit
sehr unterschiedliche Einschdtzungen zur Fra-
ge ihrer alter(n)sgerechten Ausgestaltung gibt,
werden mogliche Mafinahmen, die alter(n)s-
gerechtes Arbeiten ermoglichen wiirden, ver-

gleichsweise dhnlich beurteilt.



Die Beschiftigten halten ein breites Biindel an
Gestaltungsmafinahmen fiir wichtig: Tabelle
6 (Gestaltungsmafinahmen) macht deutlich,
dass die Beschiftigten bei ihren Antworten auf
die Frage, welche Mafinahmen geeignet wiren,
damit sie bis zum Renteneintritt gesund und

leistungsfihig arbeiten kénnen, nicht einzelne

GestaltungsmaBnahmen

Gestaltungsmafinahmen besonders stark her-
vorheben. Ein wichtiger Befund der Beschiftig-
tenbefragung lautet vielmehr, dass nahezu alle
erfragten Mafinahmen von den Beschiftigten
zu sehr hohen Anteilen als sehr wichtig oder

wichtig eingeschitzt werden.

sehr wichtig wichtig weniger wichtig | unwichtig
Ergonoml'sche Gestaltung von Arbeitsplatz 56 % 40 % 4% 1%
und Arbeitsumgebung
Mogllchkelteq, sich beruflich im Betrieb 48 % 439 39 1%
weiterzuentwickeln
Mog!lchkglten, die Arbeitszeit im Alter 45 % 43% % 1%
schrittweise abzusenken
Mogl'lchkelten, sich Arpeltsmenge und 36 % 549 99 1%
Arbeitstempo selbst einzuteilen
Altersgemischte Teams, damit die unter-
schiedlichen Kompetenzen von Alt und 39% 47 % 13% 2%
Jung effektiv zum Einsatz kommen
Mehr Mitsprachemaglichkeiten der
Beschaftigten (z. B. bei der Aufgaben- 29 % 57 % 13 % 1%
und Arbeitsgestaltung)
Automgtlflta_rung von.korperllch schwerer 349 48 % 15 % 39
oder eintoniger Arbeit
Betriebliche Angebqte zur Ge'sur?dhelts- 28 % 4% 26 % 50
vorsorge und Sport in der Freizeit

Tabelle 6

In der Rangfolge steht die ergonomische Gestal-
tung von Arbeitsplatz und Arbeitsumgebung
ganz oben: Diesen Aspekt halten iiber die Half-
te der Befragten fiir ,,sehr wichtig“ und tiber 90
Prozent fiir ,,sehr wichtig“ oder ,wichtig® Dicht

dahinter kommen berufliche Entwicklungs-

moglichkeiten und eine schrittweise Absenkung
der Arbeitszeit im Alter mit ebenfalls fast rund
90 Prozent ,sehr wichtig / wichtig“. Auch bei
diesen beiden Einflussfaktoren sagt fast jeder

Zweite, dass sie ,,sehr wichtig® sind.
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Bei fast allen weiteren erfragten MafSnahmen
sinkt der ,,sehr wichtig“-Anteil zwar auf rund
ein Drittel, auch fiir diese Aspekte gilt jedoch,
dass die beiden Antwortmoglichkeiten ,sehr
wichtig“ und ,wichtig® tberall tiber 80 Pro-
zent liegen. Selbst die am Ende der Rangfolge
stehende Gestaltungsmafinahme ,,betriebliche
Angebote zur Gesundheitsvorsorge und Sport
in der Freizeit bezeichnen immer noch fast 70
Prozent der Beschiftigten zumindest als ,wich-
tig“. Auch dieser Aspekt, der seit einigen Jahren
im Zuge der Demografie-Diskussion sowie von
Gesundheitsforderungsprogrammen einen ge-
wissen Schwerpunkt in der Personalarbeit von
Unternehmen gebildet hat, stof3t somit auf ein

hohes Maf3 an Zustimmung.

Auffillig ist auflerdem, dass es bei den Anga-
ben der Befragten kaum Unterschiede zwischen
verschiedenen Personen- oder Beschiftigten-
gruppen gibt. Auch vertiefende Analysen for-
dern hier nur wenig wirklich relevante Dinge
hervor. So spielen bei den Hochqualifizierten
die Aspekte ,, Automatisierung von koérperlich
schwerer oder eintoniger Arbeit“ (24 Prozent
»weniger wichtig / unwichtig” statt 18 Prozent
und ,,mehr Mitsprachemdéglichkeiten (21 Pro-
zent statt 14 Prozent) eine leicht geringere Rolle.
Letzteres ist insofern interessant, da es bei den
Hochqualifizierten offensichtlich eine relevante
Gruppe von Beschiftigten gibt, die sich von der
Ausweitung der in der Regel ohnehin recht ho-
hen Mitsprachemoglichkeiten wenig Entlastung
versprechen. Dies dndert nichts daran, dass
auch in dieser Beschiftigtengruppe die ganz
iiberwiegende Mehrheit der Befragten mehr
Mitsprachemoglichkeiten auch unter Alter(n)
sgesichtspunkten fiir relevant halt. In den Fach-
arbeiter- und Angelerntenbereichen werden die
Mitsprachemdoglichkeiten hingegen etwas star-
ker hervorgehoben. Auch in diesem Fall dndert

dies wenig an der Rangfolge. Deutlicher noch als

in den anderen Titigkeitsbereichen werden von
Angelernten und Facharbeitern ergonomische
Mafinahmen und die Absenkung der Arbeits-
zeit im Alter hervorgehoben. Wie wenig ergie-
big die Suche nach Unterschieden ist, zeigt sich
auch daran, dass selbst Schichtarbeiter sich in
ihren Prioritdtensetzungen kaum von anderen
Beschiftigtengruppen abheben. Personenbe-
zogene Differenzierungslinien wie Geschlecht
oder Haushaltstyp spielen keine Rolle und selbst
das Alter erweist sich nur insofern als relevant,
als berufliche Entwicklungsmoglichkeiten von
Jingeren etwas haufiger und Arbeitszeitabsen-
kung im Alter etwas seltener als ,,sehr wichtig®
statt als ,wichtig® bezeichnet werden. Bei den
Antwortméglichkeiten ,weniger wichtig® und
»unwichtig gibt es selbst bei diesen beiden
Aspekten jedoch fast keine Altersunterschiede.
Die Bedeutung eines breiten Biindels von Maf3-
nahmen wird weitgehend, unabhéngig von der
individuellen Betroffenheit von der ganz grofien
Mehrheit der Beschaftigten, fiir wichtig erachtet.

Die Betriebe sind schlecht auf élter werdende
Belegschaft vorbereitet: Die Beschiftigten ha-
ben zu groflen Teilen die Einschitzung, dass
die Betriebe insgesamt auf élter werdende Be-
legschaften wenig vorbereitet sind: Nur knapp
jeder Dritte aus der Beschiftigtenbefragung gibt
an, dass der Betrieb ,,sehr gut® oder ,,gut“ vor-
bereitet ist. 46 Prozent geben an, ihr Betrieb sei
schlecht oder gar nicht vorbereitet und 19 Pro-

zent wissen es nicht.

Dabei gibt es eine Reihe interessanter und ar-
beitspolitisch relevanter Differenzierungslinien.
Die klar negative Einschitzung, dass die Betrie-
be zu wenig vorbereitet sind, steht im Einklang
mit dem bisherigen Forschungsstand. Deshalb
ergeben sich auf der Basis der Angaben der
Beschiftigten ein paar zusitzliche Hinweise

dafiir, was den schlechten Vorbereitungsstand



begriindet. Zumal davon auszugehen ist, dass
die Beschiftigten ihre eigene betriebliche Situ-
ation sehr richtig einschatzen. In dem Mafle wie
sich in dieser Hinsicht relevante Unterschiede
nachweisen lassen, konnten sich zugleich An-
haltspunkte dafiir ergeben, was die unterschied-
lichen Einschitzungen begriindet und welche

Faktoren hierbei eine Rolle spielen.

Personenbezogene Unterschiede finden sich
auch in diesem Fall bei den Urteilen der Be-
schiftigten fast gar nicht. Allerdings mit zwei
Ausnahmen: In Betrieben mit jlingerer Beleg-
schaft fallt das Gesamturteil, ob der Betrieb auf
eine dlter werdende Belegschaft vorbereitet ist,
etwas positiver aus. Die zweite Ausnahme deu-
tet darauf hin, dass Grof3betriebe etwas besser
vorbereitet sind: Wéhrend in den Betriebsgro-
Benklassen unter 200 sowie 200 bis 999 Beschéf-
tigte 25 Prozent bzw. 28 Prozent der Befragten
die Einschitzung haben, dass der Betrieb ,sehr
gut® oder ,,gut vorbereitet ist, steigt dieser An-
teil in Grofibetrieben (ab 1.000 Beschiftigte)

deutlich auf 38 Prozent an.

Groflere und in arbeitspolitischer Hinsicht
wichtigere Prozentunterschiede finden sich al-
lerdings bei arbeitssituativen Merkmalen. An-
gelernte, Facharbeiter und Hochqualifizierte
unterscheiden sich kaum voneinander in der
Beurteilung, ob sie den Betrieb fiir gut vorbe-
reitet auf alter werdende Belegschaften halten.
Dies ist auffillig, weil die Unterschiede bei der
Einschatzung der Alter(n)sgerechtheit der eige-
nen Arbeit betrichtlich sind.

Ausschlaggebend fiir die Erklarung der Unter-
schiede sind vielmehr die drei Einflussgrofien,
die auch bei der Beurteilung der Alter(n)s-
gerechtheit der Arbeit besonders relevant wa-
ren: steigende Leistungsanforderungen und
Zeitdruck, ergonomische Aspekte der Arbeit
(korperlich schwere Arbeit und Schicht) und

arbeitssituative Aspekte (Betriebsklima, Mit-
sprachemoglichkeiten, Interessantheit der Ar-
beit). Die jeweilige Bedeutung der einzelnen

Aspekte ist aber leicht verschoben.

Als besonders stark erweist sich wiederum
der Zeitdruck. Beschiftigte die ,,stdndig“ oder
»hdufig® unter Zeitdruck arbeiten, geben nur zu
18 Prozent bzw. 25 Prozent an, dass ihr Betrieb
»sehr gut® oder ,,gut® auf alter werdende Beleg-
schaft vorbereitet ist (71 Prozent bzw. 58 Pro-
zent geben an ,,schlecht® oder ,,gar nicht®). Bei
denen, die ,selten oder ,nie“ unter Zeitdruck
arbeiten, sagen dies 40 Prozent (bei ,selten®)
bzw. sogar eine knappe Mehrheit (54 Prozent
bei ,,nie®). Die Anteile bei ,,schlecht / gar nicht®
vorbereitet fallen auf 36 Prozent (,,selten Zeit-
druck) bzw. 21 Prozent (,,nie“ Zeitdruck). Diese
Unterschiede unterstreichen die Bedeutung von
leistungspolitischen Initiativen noch einmal zu-

satzlich.

Auch das Thema Ergonomie ist relevant, in die-
sem Fall finden sich freilich nur sehr geringe
Unterschiede zwischen Schichtarbeit und keine
Schichtarbeit. Deutlicher sind die Unterschiede
bei dem Aspekt korperlich schwerer oder un-

glinstiger Arbeit.

Bei den Arbeitserfahrungen spielen wiederum
alle drei Teildimensionen eine Rolle. Eine in-
teressante Arbeit und das Betriebsklima in der
Abteilung sind bedeutsam. Besonders stark sind
die Unterschiede jedoch bei den Mitsprache-
und Mitgestaltungsmoglichkeiten. Beschiftigte
die angeben, dass sie ausreichend Mitsprache-
und Mitgestaltungsméoglichkeiten haben, sagen
zu 43 Prozent, dass ihr Betrieb ,,sehr gut / gut®
vorbereitet ist (und zu 37 Prozent ,,schlecht / gar
nicht®); verfiigen sie nicht iiber ausreichende
Mitsprachemaoglichkeiten, liegt der Positivwert

(»sehr gut / gut® vorbereitet) bei nur noch 24
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Prozent und die Negativeinschatzung (,,schlecht /
gar nicht® vorbereitet) wird von 58 Prozent der

Beschiftigten vertreten.

Dies belegt, dass iiber leistungspolitische Fragen

hinaus auch die Verbesserung von Beteiligungs-

moglichkeiten eine gute Grundlage dafiir bietet,
dass die Beschiftigten ihre Betriebe besser vor-
bereitet sehen auf alter werdende Belegschaften.
Der Aspekt der Beteiligung erweist sich inso-
fern insgesamt als relevant fiir das Themenfeld

alters- und alternsgerechtes Arbeiten.

Vorschlage zur Debatte

Die Ergebnisse der Beschiftigtenbefragung
zeichnen hinsichtlich des Themenkomplexes al-
ters- und alternsgerechtes Arbeiten ein differen-
ziertes, insgesamt aber eher diisteres Bild. Auf
einen kurzen Nenner gebracht, ist schwere Ar-
beit mit ungiinstiger Kérperhaltung kein Relikt
aus vergangenen Tagen, widhrend psychische
Belastungen, z.B. infolge von Arbeitsverdich-
tung und Zeitdruck weit verbreitet sind. Vor
diesem Hintergrund tiberrascht es nicht, dass
nur eine Minderheit der Befragten der Meinung
ist, bei gleichbleibenden Anforderungen ihre
Arbeit bis zum 65. Lebensjahr ausiiben zu kon-
nen bzw. seitens der Beschaftigten mehrheitlich
die Einschitzung geduflert wird, ihr Betrieb sei
nicht oder nur unzureichend auf alternde Be-
legschaften vorbereitet. Die IG Metall ist gefor-
dert, in diesem zentralen Handlungsfeld wieder
in die Offensive zu kommen. Nicht zuletzt des-
halb, um die Thematik der beruflichen Entwick-
lung aufzugreifen. Dabei gilt: Die ergonomische
Optimierung von Arbeitsplitzen ist notwendig,

aber keineswegs hinreichend. Denn notwendig

sind dartiber hinaus die Zuriickgewinnung von
Handlungsautonomie und faire Leistungsvorga-
ben, also Mafinahmen, die Arbeitsorganisation
und Fithrung betreffen, Mindeststandards fest-
setzen und Mitbestimmungsrechte zur Anwen-

dung bringen bzw. diese erweitern.

Diskussionsgrundlage fiir betriebliche

Erfolgskriterien:

» Im Betrieb kommt die ganzheitliche Geféhr-
dungsbeurteilung zum Einsatz

» Ein Mafinahmenkatalog zur Vermeidung
von Belastungen wird im Betrieb jahrlich
festgelegt

» Mitbestimmte Leistungs- und Zielvorgaben
werden in der Praxis umgesetzt

» Konzepte altersgerechter Arbeitsorganisa-
tion (z. B. ergonomische Gestaltung, Absen-
kung der Arbeitszeit im Alter, berufliche

Weiterentwicklung usw.)



Altersvorsorge
und flexible
Rentenlbergdnge

— ein Thema fur die IG Metall!

Die massiven und schnellen Veranderungen in
der Arbeitswelt und die vor uns liegenden tief-
greifenden Verschiebungen im Altersaufbau
der (erwerbsfihigen) Bevolkerung machen die
Fragen nach Altersvorsorge und Renteniiber-
ginge zu wichtigen politischen, sozialen und
wirtschaftlichen Herausforderungen. Dies be-
trifft insbesondere die Ausgestaltung der sozia-
len Sicherungssysteme, aber zugleich auch die
Organisation von Arbeit und Beschaftigung: Im
Kern muss es gelingen, die Arbeit(-swelt) so zu

gestalten, dass lange bzw. lingere ErwerbsBio-

Ergebnisse der

grafien moglich sind, langjahrigen Beitragszah-
lern aber gleichwohl die Option eréftnet wird,
vor Erreichen einer absoluten und starren Re-
gelaltersgrenze ohne untragbare finanzielle Ein-

buflen in Rente zu gehen.

Die Befragung zeigt, welche Beschiftigtengrup-
pen hauptsichlich von spezifischen Belastungen
des Arbeitslebens betroffen sind, welche Perso-
nengruppen flexible Renteniiberginge fordern

und wie es um die Altersvorsorge bestellt ist.

Beschdftigtenbefragung

Nicht mal jeder Zehnte sagt: Meine Rente wird mal ausreichen

Es zeigt sich ein grofler Pessimismus im Hin-
blick auf den erwarteten kiinftigen Rentenan-
spruch: Nicht einmal jeder Zehnte der Befrag-
ten gibt an, dass seine Rente einmal ausreichen
wird, um von dieser im Alter gut leben zu kén-
nen. Dieses Meinungsbild besteht iber alle Be-

schiftigtengruppen und alle Branchen hinweg.

Dieser Befund erhilt zusitzliche Brisanz, wenn
man die Aussagen zur zusétzlichen Rentenvor-
sorge betrachtet, die sich nur wenige Befragte

leisten konnen: Die eigene zusitzliche Renten-

vorsorge wird daher auch mehrheitlich als unzu-
reichend empfunden. 66 Prozent geben an, sich
zusitzliche private Vorsorge nicht oder nicht in

ausreichendem Umfang leisten zu konnen.

Dieser Befund trifft auf eine Arbeitswirklich-
keit, die ein Arbeiten bis zum gesetzlichen Ren-
tenalter fiir viele nicht ermdglicht. Ein vorzei-
tiges Ausscheiden ist aber durch die nicht zu
verkraftenden Rentenabschldge in der Regel
nicht moglich; dieser Sachverhalt wird mit der

Rente ab 67 nochmal deutlich verscharft.
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Friherer Renteneinstieg — Wunsch und Wirklichkeit

Der Wunsch nach einem frithen Renteneinstieg
und einer Absenkung der Arbeitszeit im Alter
nimmt einen hohen Stellenwert ein. Ein frither
Renteneinstieg wird von vielen Beschiftigten
fiir zwingend gehalten, weil sie glauben, ihre
momentane Tétigkeit nicht bis zum gesetzli-
chen Renteneintrittsalter ausiiben zu kénnen.
Nur 31 Prozent geben an, dass sie davon ausge-
hen, unter den momentanen Arbeitsbedingun-
gen die gesetzliche Regelaltersgrenze erreichen
zu kénnen.

Fiir gut zwei Drittel der Befragten ist damit die
Moglichkeit eines flexiblen Ausstiegs nicht eine
wiinschenswerte Option im Sinne einer selbst-
bestimmten Lebensplanung, sondern sie halten
ihn vor dem Hintergrund arbeitsplatzbezogener
Belastungen schlicht fiir notwendig. Hier zeigen
sich produktionsbedingte Belastungen sowie
Arbeitsverdichtung und Leistungsdruck in be-

sonderem Mafle.

Die Moglichkeit, frither aus dem Erwerbsle-
ben ausscheiden zu kénnen, wird daher von ca.
90 Prozent der Befragten als sehr wichtig bzw.
wichtig eingestuft und ein Arbeiten bis zum
reguldren Renteneintrittsalter von kiinftig 67
Jahren wird von vielen Beschiftigten als wenig

realistisch angesehen.

Mogliche Veranderungen der Leistungsfihig-
keit im Alter sind ein individuell unterschied-
licher Prozess. Einflussfaktoren wie physischer
Verschleif3, intensive familidre Anforderungen
oder die im Alter immer schwieriger zu bewalti-
gende Herausforderung, mit einem zunehmend
verdichteten Arbeitsalltag Schritt halten zu kén-
nen, gehen auf Kosten der Leistungsfahigkeit.
Eine logische Konsequenz wire der daran ange-
passte — also flexible — Ausstieg. Diese Moglich-
keit sehen iiber 90 Prozent der Beschiftigten als
sehr wichtig bzw. wichtig an. Dies gilt nahezu

unabhingig vom Alter der Beschiftigten.

Wie wichtig sind Ihnen die folgenden Punkte?: Die Mdglichkeit, friiher aus
dem Erwerbsleben auszuscheiden (z. B. durch Altersteilzeit)

15-34Jahre | 35-49Jahre | 50 - 64 Jahre Gesamt
sehr wichtig / 894 % 93,8% 93,2 % 923%
wichtig
weniger wichtig / 10,6 % 6,2 % 6,8 % 7%
unwichtig ' ’ ’ ’
Tabelle 1

Unterschiede in der Bewertung dieser Frage ergeben sich aus dem Qualifikationsniveau der Beschaf-

tigten. Allerdings ist auch fiir 84 Prozent der Befragten mit Hochschulabschluss die Moglichkeit des

vorzeitigen Renteneintritts sehr wichtig bzw. wichtig.



Wie wichtig sind lhnen die folgenden Punkte?: Die Mdglichkeit, frither aus dem
Erwerbsleben auszuscheiden (z. B. durch Altersteilzeit)

Ausbildung

Berufsab-
schluss nach Meister/

keine Berufs- | Lehre / Berufs- Techniker/ Hochschulab-

ausbildung fachschule Fachwirt schluss Gesamt
sehr wichtig 58,6 % 65 % 619 % 439 % 611%
wichtig 319 % 29,2 % 311% 40,7 % 31,3 %
weniger wichtig 81% 51% 6,1% 13,4 % 6,7 %
unwichtig 14 % 0,7 % 09 % 2,0% 09 %

Tabelle 2

Die Anzahl der Befragten, die sich nach heutigem Stand dazu entscheiden, bis zum gesetzlichen Ren-
teneintrittsalter zu arbeiten - bzw. sich gegen die Nutzung der bestehenden Altersteilzeitregelung
aussprechen, ist dementsprechend iiber alle Qualifikationsstufen hinweg eher gering und schwankt

zwischen neun und 17 Prozent.

Ausbildung / Wiirden Sie nach heutigem Stand die bestehende
Altersteilzeitregelung nutzen?

Ausbildung

Nutzung der

Altersteilzeit LElE !3erufs- Ausbildung Meister/Techniker | Hochschulabschluss
ausbildung

Ja 43 % 56 % 61% 52 %

Nein, habe vor bis

zum Rentenalter 12% 9% 10 % 17 %

zu arbeiten

el LD 23% 2% 7% 1%

mir nicht leisten

DI A ! 2% 14% 13% 21%

mir nicht bekannt

Tabelle 3

Bemerkenswert ist, dass fiir untere und mittlere Einkommensgruppen die heutige Altersteilzeit zwar

wiinschenswert, aber materiell nicht machbar erscheint.
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Der Wunsch nach frithzeitigem Austritt aus dem Erwerbsleben spiegelt auch den Umstand wider, dass

nur ein Drittel der Beschaftigten den eigenen Betrieb als gut oder sehr gut vorbereitet auf dlter werden-

de Belegschaften sieht.

Ausbildung / Wie gut ist Ihr Betrieb auf eine dlter werdende Belegschaft
vorbereitet?

Vorbereitung des
Betriebes auf

Ausbildung

dlter werdende e Berufs- Ausbildung Meister/Techniker | Hochschulabschluss
Belegschaften ausbildung

sehr gut 7% 4% 3% 3%

gut 32% 29 % 28 % 29 %

schlecht 29 % 38 % 39 % 29 %

gar nicht 1% 13% 14 % 10 %

weil nicht 21% 18 % 17 % 29 %
Tabelle 4

Die Einschitzung dariiber, ob der Betrieb ausreichend auf dlter werdende Belegschaften vorbereitet ist,

unterscheidet sich im Wesentlichen entlang auch subjektiver Einschatzungen des Arbeitsumfeldes und

der Arbeitssituation.

Wie gut ist lhr Betrieb auf dlter werdende Belegschaften vorbereitet?
Wenn Sie an lhre personliche Arbeitssituation denken:

J J o oot

Frage: y ’% y%& (\\(X\ y
Haben Sie eine interessante m 4% 31,6 % 338 % 101% | 205%
Arbeit? 24% 192 % 422 % 201 % 16 %
Haben Sie ein gutes Betriebs- 44 % 33% 32.2% 8% 216%
klima in der Abteilung? 1,6 % 18 % 45 % 214 % 14 %
Haben Sie ausreichende 54 % 372 % 295 % 72 % 20,7 %
Mitsprache- und Mitgestal-

tungsmoglichkeiten? 21% 21,6 % 412 % 16,8 % 18,3 %

Tabelle 5

Interessante Arbeit, gutes Betriebsklima und
die Mitsprachemdoglichkeiten der Beschaftigten:
diese Rahmenbedingungen haben einen grofien
Einfluss auf die Erwartung der Befragten, bis 67
erwerbsfihig zu bleiben. Nur 11 Prozent der Ar-
beitnehmer ohne ein gutes Arbeitsumfeld glau-

ben, bis zum Renteneintritt arbeiten zu konnen.

Diese Einschétzung steigt dramatisch, wenn
ein positives Arbeitsumfeld mit den genannten
Einzelfaktoren gegeben ist, dann liegt die Wahr-
scheinlichkeit bei 56 Prozent. Damit wird klar:
Ein gutes Arbeitsklima, Mitspracherechte, ein
planbares und positives Umfeld lohnen sich —

fir Unternehmen und Beschiftigte.



Sicherheit im Alter

Die Sicherheit des Arbeitsplatzes und des Einkommens im Alter sehen die Beschiftigten als wichtige
Voraussetzung fiir planbare Lebensperspektiven bis zur Rente. Und sie wollen nicht, dass éltere Be-

schiftigte an den Rand und aus dem Betrieb gedringt zu werden. Auch diese Einschatzung ist nicht

signifikant vom Alter der Befragten abhéngig.

Wie wichtig sind lhnen die folgenden Punkte:
Der besondere Kiindigungsschutz und die Verdienstsicherung im Alter

15 - 34 Jahre 35-49 Jahre | 50 - 64 Jahre Gesamt
sehr wichtig 65,2 % 74,4 % 81,6 % 74,0 %
wichtig 309 % 231% 171 % 235%
weniger wichtig 35% 2,0% 1,0 % 21%
unwichtig 0,5 % 04% 0,3 % 04%
Tabelle 6
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Rentenerwartung — groRe Unterschiede zwischen den Generationen und den Qualifikationen

Vor allem die Jiingeren geben an, dass sie wahrscheinlich bei Renteneintritt mit ihrer gesetzlichen

Rente nicht auskommen werden.

Wie schitzen Sie die gesetzliche Rente ein, die Sie spater einmal aus lhrer
Erwerbstatigkeit erhalten werden?

Einschdtzung der

spateren Rente 15 - 24 Jahre 25-34Jahre | 35-44Jahre | 45-54 Jahre | 55 - 64 Jahre
Ich werde gut davon 4 39 4% 59 7%
leben kdnnen ’ ’ ’ ’ i

Es wird gerade 19 % 21% 31% 42% 53%
ausreichen

Es WII:d nicht 489% 549 46 % 37% 30%
ausreichen

Kgnn |€h nicht 28% 23% 199% 16 % 1%
einschatzen

Tabelle 7

Betrachtet man die Einschitzung tiber die kiinftige Rente differenziert nach Qualifikation, sieht man
das grofite Defizit bei den Beschiftigten ohne Berufsausbildung. Auffillig ist auch, dass die Einschit-
zung liber die Rentensituation bei Hochqualifizierten, die in der Regel iiber der Beitragsbemessungs-

grenze liegen, wieder negativer wird.

Wie schitzen Sie die gesetzliche Rente ein, die Sie spater einmal aus Ihrer Erwerbs-
titigkeit erhalten werden?

Ausbildung

Einschatzung der keine Berufe. | Berufsabschluss Meister/ Hochschul-
spateren Rente S nach Lehre/ Techniker/ abschluss Gesamt

s Berufsfachschule | Fachwirt o. A.
Ich werg!e gut davon 57% 339% 56% 71% 44 %
leben konnen
Es wird gerade 259% 345 % 431% 36,6 % 35%
ausreichen
Es wird nicht 453 % 435% 36,4 % 399 % 42,3 %
ausreichen
Kgnn |Sh nicht 2% 18.7% 149 % 16,4 % 18,3 %
einschatzen

Tabelle 8



Altersvorsorge — ,Nein, das kann ich mir nicht leisten”

Beschiftigte mit niedrigerem Bildungsabschluss haben deutlich weniger die Moglichkeit, ihre Renten-

beziige durch eine zusatzliche Altersvorsorge zu verbessern.

Haben Sie die Mdglichkeit, durch eine zusitzliche Altersvorsorge
Ihre Rentenbeziige deutlich zu verbessern?

Maglichkeit einer

Ausbildung

zusitzlichen keine Berufs- | Berufsabschluss T Hochschul-
Altersvorsorge Snehildung nach Lehre / Techniker/ abschluss Gesamt
Berufsfachschule | Fachwirt o. A.
LI BT 393% 22,6 % 14.4% 89% 211%
nicht leisten
B R, EE A7) 355% 46,7% 469 % 429 % 452 %
ausreichendem Umfang
0 EE L [ 14,9 % 231% 31,6 % 40,9 % 26 %
ausreichenden Umfang
1611655 G ) 102% 76 % 7% 73% 7%
Sinn darin
Tabelle 9

Die Tabelle zeigt klar die Probleme der person-
lichen Altersvorsorge gerade derjenigen Perso-
nengruppe auf, die auf Zusatzversorgung am
meisten angewiesen sind. Dies bestatigt auch die
differenzierte Frage nach den unterschiedlichen
Formen der zusitzlichen Altersvorsorge. Un-
abhéngig von der Art der zusitzlichen Alters-
vorsorge werden der Einfluss der Qualifikation

und damit in der Regel verbunden auch das Ein-

kommensniveau iiberdeutlich. Die mit Abstand
héufigste Form ist private Altersvorsorge, in
der Regel diirfte es sich um Riester- oder Bau-
sparvertrage handeln. Ihr folgt die arbeitgeber-
finanzierte Altersvorsorge. Am wenigsten wird
die Entgeltumwandlung genutzt, hier klaffen die
Unterschiede zwischen den Qualifikationen zu-

gleich am deutlichsten auseinander:

Ausbildung

. Berufsabschluss Meister/
keine Berufs- . Hochschul-
aushildung nach Lehre / Technlker/_ _ abschluss Gesamt
Berufsfachschule | Fachwirt o. A.

keine zusatzliche o o o o o
Altersvorsorge (AV) 38% 16,6 % 96 % 12,2 % 17 %
sonstige private AV 38,3% 64,5 % 72,8 % 72,7 % 64.4 %
Entgeltumwandlung 1% 16,7 % 28,3 % 31,5% 194 %
AG-finanzierte o o o o o
betriebliche AV 32% 411% 47,7 % 50,3 % 42,4%

Tabelle 10
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Deutlich geringere Unterschiede zeigen sich — auch hier mit Ausnahme der Entgeltumwandlung - bei

den Altersgruppen.

15 - 24 Jahre | 25 - 34 Jahre | 35 - 44 Jahre | 45 - 54 Jahre | 55 - 64 Jahre | Gesamt
keine zusdtzliche o o 0 0 0 o
e — 31,6 % 199 % 15,7 % 13,6 % 16,6 % 175 %
sonstige private AV 511% 64,2 % 66,4 % 66,8 % 615% 639 %
Entgeltumwandlung % 14,5 % 204 % 233% 224% 192 %
AG-finanzierte o o 0 o 0 0
betriebliche AV 31% 375% 43,7% 46,2 % 436 % 421%

Tabelle 11

Die Zahlen legen insgesamt nahe, dass die Entscheidung tiber eine zusatzliche Altersvorsorge vor allem
von dem zur Verfiigung stehenden Einkommen aber auch vom organisierten Zugang zu den Durch-
fithrungswegen abhéngig ist. Dies triftt sowohl fiir die betriebliche zusitzliche Altersvorsorge zu als

auch fir die AVWL.



GroRe Bedeutung zusatzlicher betrieblicher Altersvorsorge

Die zusitzliche betriebliche Altersvorsorge als - moglicher — Beitrag zur Altersvorsorge wird als sehr

wichtiger Baustein fiir die finanzielle Absicherung im Alter empfunden:

Wie wichtig sind lhnen die folgenden Punkte?
Eine zusidtzliche arbeitgeberfinanzierte betriebliche Altersvorsorge
Angaben in %

Befragte Gesamt 61 32 1
Nicht IGM-Mitglieder 53 37 2
atypisch Beschaftigte 59 34 2
Schichtarbeiter 66 29
Angelernte 65 29
Facharbeiter 62 32
Meister/Techniker o. A. 60 32
kaufm. Angestellte 60 33
hochqualif. kaufm. Angestellte 55 35
Ingenieure 51
Alter 15-34 Jahre
35-49 Jahre
50-64 Jahre
BetriebsgrofSe bis 199 58 32
200-999 58 32
ab 1.000 65 29
Tabelle 12 B sehrwichtig [ wichtig B weniger wichtig unwichtig

Die Verbreitung zusitzlicher arbeitgeberfinanzierter Altersvorsorge ist stark von der Betriebsgrof3e ab-
héngig: Je grofSer ein Betrieb ist, desto eher ist ein entsprechendes Altersvorsorgesystem vorhanden.

Dies ist allerdings auch die einzige Vorsorgeform in der die Betriebsgrofie von Relevanz ist, wie die

BetriebsgroBe

Tabelle zeigt:

bis 199 200-999 ab 1.000 Gesamt
keine zusatzliche 0 o 0 0
Altersvorsorge (AV) 204% 183% 16.2% 175%
sonstige private AV 653 % 64,0 % 634 % 639 %
Entgeltumwandlung 18,7 % 194 % 193 % 192 %
AG-finanzierte 0 0 o o
betriebliche AV 282 % 36,1% 501 % 421%

Tabelle 13
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Nutzung der VWL/AVWL zur zusdtzlichen Altersvorsorge

Eine tariflich gesicherte Zusatzvorsorge gibt es
durch die Nutzung der vermégenswirksamen
Leistung (VWL bzw. AVWL). Da diese Vertré-
ge von den Beschiftigten freiwillig geschlossen

werden, ist hier die Inanspruchnahme durchaus

unterschiedlich. Vermogenswirksame Leistun-
gen nehmen vor allem Beschiftigte zwischen
45 und 64 Jahren in Anspruch. Sie halten diese

auch fiir wichtiger als jlingere Beschiftigte.

Alter / Ich nutze vermdgenswirksame Leistungen (VWL/AVWL)

VWL/AVWL Alter
15 - 24 Jahre 25 - 34 Jahre 35 - 44 Jahre 45 - 54 Jahre 55 - 64 Jahre
Ja 56 % 63 % 74 % 78 % 77 %
Nein 44 % 37 % 26 % 22 % 23 %
Tabelle 14

Unterscheidet man nach Qualifikation der Befragten, fillt auf, dass diese tariflichen Leistungen von deut-

lich weniger Befragten ohne Berufsausbildung und solchen mit Hochschulabschluss genutzt werden.

Ausbildung / Ich nutze vermoégenswirksame Leistungen (VWL/AVWL)

Nutzung

Ausbildung

VWL/ AVWL keine Berufs- Berufs- Meister/ Hochschul-
aushildung aushildung Techniker/ Fachwirt abschluss
Ja 61% 74 % 80 % 62 %
Nein 39% 26 % 20 % 38 %
Tabelle 15

Damit ist offensichtlich, dass die vermogens-
wirksamen Leistungen diejenige Form der zu-
satzlichen Altersvorsorge ist, die am meisten
bekannt und genutzt wird. Gerade fiir Beschaf-

tigte ohne Berufsausbildung mit in der Regel

geringem Einkommen wiirde die Altersvorsorge
sich deutlich verschlechtern, gibe es diesen Zu-
gangsweg nicht. Dies trifft sicherlich besonders
auf diejenigen zu, die in kleinen Betrieben be-

schiftigt sind.



Vorschldage zur Debatte

Die Ergebnisse der Beschiftigtenbefragung las-
sen keinen Zweifel: Die heutige Arbeitswelt er-
fordert flexible Altersiibergidnge als Teil eines
Gesamtkonzepts einer lebensphasengerechten
Arbeitszeitgestaltung. Deshalb muss es dauer-
hafte und belastbare Anspriiche und Modelle
geben, die den Interessen aller Beschiftigten-
gruppen gerecht werden. Dies schliefit mit ein,
dass die finanziellen Einbuflen eines flexiblen
Ubergangs moglichst gering gehalten werden,
insbesondere fiir diejenigen, die aufgrund ver-
gleichsweise geringer Entgelte keine weiteren
Abschldge verkraften konnen. Ein weiteres
Handlungsfeld ist die Ausgestaltung der betrieb-
lichen Altersvorsorge. Entsprechende Angebote
zu verbreitern und zu stirken, ist schon allein
deshalb geboten, weil davon auszugehen ist, dass
das Leistungsniveau der gesetzlichen Renten-
versicherung weiter sinkt. Im Koalitionsvertrag
gibt es hierzu einige positive Ansitze, wie die
abschlagsfreie Rente nach 45 Versicherungsjah-
ren ab dem 63. Lebensjahr (ansteigend mit dem
Anstieg des gesetzlichen Renteneintrittsalters)
sowie die Verbesserung der Rentenanspriiche
bei der Erwerbsunfihigkeitsrente. Dem steht
entgegen, dass die Rente mit 67 nicht generell

abgeschaftt wurde. Diese Forderung bleibt ge-

nauso bestehen, wie die nach dem Erhalt des
Leistungsniveaus der GRV und nach der Schaf-
fung flexibler Ausstiegsoptionen. Es wird in den
kommenden Monaten und Jahren darum gehen,
tariflich gesicherte Anspriiche eines flexiblen
Ubergangs fiir die Beschiftigten zu schaffen und
diese Anspriiche auf der Ebene des Betriebes

durchzusetzen und auszugestalten.

Diskussionsgrundlage fiir betriebliche

Erfolgskriterien:

» Im Betrieb gibt es ein Angebot zur
Altersteilzeit

» Die Altersteilzeitquote im Betrieb wird
ausgeschopft. Ist dies nicht der Fall,
werden die Mittel unter Beteiligung des
Betriebsrates fiir andere Themen eingesetzt

» Besonders belastete Beschiftigte werden
bei der Inanspruchnahme der Altersteil-
zeit und dem tariflichen 6 Jahres Modell
stirker berticksichtigt

» Die materielle Grundlage fiir die Alters-
teilzeit und die betriebliche Altersvor-
sorge werden durch Betriebsvereinbarungen

verbessert
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Anhang

Verwendete statistische Auswertungsmethoden

Bei den betrachteten Analysen kommen einer-
seits Kreuztabellen fiir einfache Zusammenhén-
ge und andererseits logistische Regressionen fiir
die Ermittlung komplexerer Zusammenhinge
zum Einsatz. Einfache Zusammenhinge sind
Zusammenhinge, bei welchen das Eintreten
eines Sachverhalts mit dem Eintreten eines wei-
teren einhergeht (Bsp.: Habe ich einen héheren
Schulabschluss, bekomme ich einen besser-
bezahlten Job). Komplexere Zusammenhinge
meinen, dass mehrere Aspekte gleichzeitig auf
einen Sachverhalt einwirken. Manchmal ist der
gleichzeitige Einbezug von mehreren Erklaren-
den in die Berechnung sinnvoll, da hiermit auch
Merkmalskombinationen von interessierenden
Personengruppen berechnet werden koénnen
(Bsp.: Habe ich einen hoheren Schulabschluss
UND gute Kontakte in die Managementebene,
bekomme ich einen besserbezahlten Job). Die
Wahl der Analysemethoden ist zum groflen
Teil der Beschaffenheit der Datengrundlage ge-
schuldet.

Kreuztabellen: In den Kreuztabellen werden
jeweils Zusammenhidnge von zwei Merkmalen
betrachtet. Der Grad des Zusammenhanges
kann durch bestimmte Zusammenhangsmafle
beschrieben werden. Ist das Zusammenhangs-
mafl = 0, so ldsst sich trotz Bekanntheit des
einen Wertes keine Aussage iiber den zweiten
Wert treffen. Erst ab einem Wert von iiber 0,1
wird fiir die vorliegenden Analysen tiberhaupt
von einem Zusammenhang gesprochen. Die
dargestellten Kreuztabellen setzen als Analyse-
form keine Festlegung einer kausalen Reihen-
folge - welche ist die erkldrende und welche die
erklirte Variable — voraus. In diesem Sinne ist
in bestimmten Fillen die Richtung des Zusam-
menhangs nicht eindeutig und muss inhaltlich
begriindet werden. Insbesondere bei Wirkun-
gen von (personlichen) Einstellungen ist dies

nicht einfach.

Logistische Regression: Bei der logistischen
Regression konnen mehrere erklarende Aspekte
aus ihren Erklarungsgrad hin untersucht wer-
den. Hierbei kann die Wahrscheinlichkeit - z. B.
bis zur Rente arbeiten zu kénnen - fiir Perso-
nengruppen mit bestimmten Merkmalen - z. B.

hochgebildete Frauen - bestimmt werden.
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