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Geleitwort 

Die Randstad Stiftung 

 

Im Dezember 2005 wurde die Randstad Stiftung gegründet. Die 
Randstad Stiftung widmet sich eingedenk der existenziell wichtigen 
Bedeutung der Arbeit für die Identitätsfindung und die Entwicklung der 
Gesellschaft der Weiterentwicklung flexibler Arbeitsformen in Theorie 
und Praxis sowie den Erfahrungen der Menschen damit. Die Randstad 
Stiftung will die Rolle und Bedeutung flexibler Beschäftigung im 
Arbeitsmarkt in Theorie und Praxis weiter entwickeln und den dafür 
notwendigen Bewusstseinswandel fördern.  

Die zweite Publikation der Stiftung ist die Dokumentation der 
Arbeitsmarkt-Fachtagung 2006 zum Thema „Employability 
Management für den Arbeitsmarkt der Zukunft – Herausforderungen 
und Chancen durch Integration, Bildung und Gesundheitsvorsorge am 
Arbeitsplatz“ in Kooperation mit der Fachhochschule Heidelberg und 
der Fachhochschule des Bundes für öffentliche Verwaltung, Fachbereich 
Arbeitsverwaltung.  

Mit dieser Herausgabe setzt die Stiftung ihre Reihe „Einblicke“ fort. 
Weitere Veröffentlichungen werden folgen. 

Unser besonderer Dank gilt Herrn Prof. Dr. Franz Egle und Herrn Dr. 
Heinz Stegmann, die mit ihrer Initiative und ihrem Einsatz den Erfolg 
der Fachtagung und des Buches maßgeblich getragen haben.  

 

Heide Franken, Vorstandsvorsitzende der Randstad Stiftung 

Dezember 2006 
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Vorwort 

Arbeitsmarkt-Fachtagung „Employability 
Management für den Arbeitsmarkt der 
Zukunft“ 

 

Der vorliegende Reader vermittelt dem Leser einen Überblick zu den 
Ergebnissen der Arbeitsmarkt-Fachtagung 2006: „Employability 
Management für den Arbeitsmarkt der Zukunft“, die am 26. und 27. 
Oktober an der Fachhochschule des Bundes für öffentliche Verwaltung, 
Fachbereich Arbeitsverwaltung in Mannheim stattfand.  

Das Thema „Verlängerung der Erwerbslebensdauer“ gewinnt durch die 
Herausforderungen des demografischen Wandels und der 
bevorstehenden gesetzlichen Regelungen an Bedeutung. Andererseits 
besteht die Gefahr, dass gerade dadurch die hohe und lang anhaltende 
Arbeitslosigkeit – insbesondere der arbeitsmarktferneren 
Erwerbspersonen – noch weiter steigt. Gefragt sind also neue 
Employability- und Integrationskonzepte für den Arbeitsmarkt der 
Zukunft. 

Die Randstad Stiftung, der Fachbereich Arbeitsverwaltung der FH Bund 
und die Fachhochschule Heidelberg bieten als Veranstalter der 
Fachtagung den Teilnehmern Gelegenheit, Konzepte zur Verbesserung 
der Beschäftigungsfähigkeit unter Bildungs-, Gesundheits- und 
Integrationsaspekten von ausgewiesenen Experten aus Politik, Praxis 
und Wissenschaft kennen zu lernen und mit ihnen darüber zu 
diskutieren.  

Im vorliegenden Reader werden die Beiträge der Autoren – entweder in 
Text- oder in Form von Präsentationsfolien – entsprechend dem 
Tagungsprogramm wiedergegeben. Politik, Praxis und Wissenschaft 
wechseln sich dabei wie folgt ab:  
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• Arbeit im Wandel – Wie kann es gelingen, mehr Menschen länger 
zu beschäftigen? 

• Förderung der Beschäftigungsfähigkeit: Die Initiative 50+ der 
Bundesagentur für Arbeit 

• Modulare Qualifizierung – Kompetenzentwicklung in der Zeitarbeit 

• Reform der Reformen: Wer betreut zukünftig die 
Betreuungskunden und wie? 

• Faktoren für ein erfolgreiches beschäftigungsorientiertes Case 
Management auf dem deutschen Arbeitsmarkt  

• Fit werden/bleiben für die Rente mit 67 – Wie unterstützt die Politik 
die Verlängerung der Erwerbslebensdauer? 

• Das ganzheitlich-integrative Konzept des Employability 
Managements aus der Sicht der Wissenschaft  

• Employability Management aus der Sicht von Großunternehmen 

• Fit für den Job – Geschäftsprozesse für nachhaltige Weiterbildung 
und Gesundheitsförderung in Unternehmen 

• Podiumsdiskussion 

Wir bedanken uns bei allen Autoren, die diesen Reader durch ihre 
Arbeit ermöglicht haben. Jens Hüsgen danken wir für die 
Zusammenfassung der Beiträge der Referenten.  

Beate Zitterbart und ihrem Team danken wir insbesondere für das 
Engagement und die professionelle Organisation der Fachtagung.  

Dem Fachbereich Arbeitsverwaltung der FH Bund danken wir für die 
konzeptionelle Mithilfe und insbesondere für Durchführung der Tagung 
in ihren Räumen. 

Ein großer Dank gilt Frau Heide Franken, Vorstandsvorsitzende der 
Randstad Stiftung, für die großzügige Unterstützung der Fachtagung.  

Hans-Peter Brömser / Franz Egle 
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Autorenverzeichnis 

Herausgeber, Autoren und Diskutanten 

 

Herausgeber 

Hans-Peter Brömser ist Geschäftsführender Vorstand der Randstad 
Stiftung, die im Jahre 2005 gegründet wurde. Als Director Corporate 
Affairs bei Randstad Deutschland ist er unter anderem für Arbeitsmarkt-
integrationsprojekte verantwortlich.  

Prof. Dr. Franz Egle lehrt seit 2005 Arbeitsmarktökonomie an der 
Fachhochschule Heidelberg. Zuvor war er Professor am Fachbereich 
Arbeitsverwaltung der Fachhochschule Bund in Mannheim und hat an 
der Zielkonzeption für die neuen Job Centers und deren 
Vermittlungsstrategien mitgewirkt. Beim Institut für Arbeitsmarkt- und 
Berufsforschung, Nürnberg, war er von 1972 bis 1980 in der 
Arbeitsmarktforschung tätig. Seit 2006 ist er Kuratoriumsmitglied der 
Randstad Stiftung, Eschborn.  

 
 

Autoren und Diskutanten 

Rudolf Anzinger ist seit 2002 beamteter Staatssekretär, derzeit im 
Bundesministerium für Arbeit und Soziales. Er ist dort verantwortlich für 
die Abteilungen II (Arbeitsmarktpolitik, Ausländerbeschäftigung, 
Arbeitslosenversicherung, Grundsicherung für Arbeitsuchende) und III 
(Arbeitsrecht und Arbeitsschutz).  

Dr. Nico Fickinger  ist 1993 in die Wirtschaftsredaktion der F.A.Z. in 
Frankfurt/Main eingetreten. Seit 2001 ist er als 
Wirtschaftskorrespondent in Berlin (Parlamentsredaktion), zuständig für 
Arbeit und Soziales, Tarifpolitik und Gewerkschaften, Umweltpolitik, 
allgemeine Wirtschaftspolitik. Seit 2005 Policy Fellow des Instituts zur 
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Zukunft der Arbeit, Bonn. Seit 2006 Kuratoriumsmitglied der Randstad 
Stiftung, Eschborn. 

Heide Franken ist Geschäftsführerin des deutschen Marktführers für 
Personaldienstleistungen Randstad Deutschland. Zugleich ist sie 
Vorstandsmitglied im nationalen und europäischen Zeitarbeitsverband 
(BZA; Euro-Ciett) und wurde mit Gründung der Randstad Stiftung zu 
deren Vorstandsvorsitzenden berufen. 

Prof. Dr. h.c. Josef Gerstner ist selbständiger Unternehmensberater und 
war lange Jahre Vorsitzender des Vorstands der KSB AG in Frankenthal. 

Dr. Rose Langer war von 1985 bis 2000 Referentin im Bundesministerium 
für Arbeit und Sozialordnung in den Bereichen Arbeitnehmerüberlassung, 
Internationale Sozialpolitik und Arbeitsschutz. Von 2000 - 2002 Leiterin 
des Referats Bildungs- und Beschäftigungssystem, Arbeitsmarktfragen 
besonderer Personengruppen. Seit 2003 Leiterin des Referats 
Arbeitvermittlung, Arbeitnehmerüberlassung im Bundesministerium für 
Wirtschaft und Arbeit. 

Ulrich Manz ist Geschäftsführer der ARGE JobCenter Mannheim. Mit 
innovativen Projekten ist er sehr erfolgreich in der nachhaltigen 
Wiedereingliederung von Arbeitslosen aus dem SGB II Bereich. 

Prof. Dr. Michael Nagy ist seit 2006 Professor an der Fachhochschule 
Heidelberg und Leiter der Institute für Managementkompetenz und für 
Weiterbildung und Personalentwicklung. Zuvor war er 
Geschäftsführer/Vorstand von Bildungsunternehmen der SRH. 

Klaus Oks ist Bereichsleiter „Produktentwicklung und Betreuung“ bei 
der Bundesagentur für Arbeit. 

Prof. Dr. Jutta Rump ist seit 1999 Professorin für Allgemeine 
Betriebswirtschaftslehre, Internationales Personalmanagement und 
Organisationsentwicklung an der Fachhochschule Ludwigshafen am 
Rhein und seit 2002 Vizepräsidentin. 

Prof. Dr. Stefan Sell lehrt an der Fachhochschule Koblenz und ist seit 
2006 Vizepräsident. 1995 promovierte Sell im Bereich Sozialpolitik und 
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Sozialökonomie an der Ruhr-Universität Bochum. Nach einer Professur 
für Wirtschaftswissenschaften und Arbeitsmarktpolitik an der 
Fachhochschule des Bundes für öffentliche Verwaltung in Mannheim 
kam Stefan Sell 1999 an die Fachhochschule Koblenz. Als Direktor führt 
er das Institut für Bildungs- und Sozialmanagement der FH Koblenz 
(ibus) und neuerdings das Zentrum für Frühpädagogik.  

Dr. Heinz Stegmann, Dipl.-Sozialwirt, Dipl.-Handelslehrer. Nach einer 
Tätigkeit als wissenschaftlicher Assistent am Lehrstuhl für Soziologie 
und Sozialanthropologie an der Universität Erlangen-Nürnberg war er 
wissenschaftlicher Mitarbeiter im Institut für Arbeitsmarkt- und 
Berufsforschung; seit 1989 Abteilungsleiter (Dekan) am Fachbereich 
Arbeitsverwaltung der Fachhochschule des Bundes für öffentliche 
Verwaltung, seit 2004 kommissarischer Fachbereichsleiter. 

Dr. Monika Stolz, MdL, ist Ministerin für Arbeit und Soziales des Landes 
Baden-Württemberg, Kinderbeauftragte der Landesregierung und 
Beauftragte der Landesregierung für Chancengleichheit von Frauen 
und Männern.  

Karl-Heinz Stroh studierte nach Ausbildungen zum Industriekaufmann 
sowie im Steuerrecht und Abitur über den zweiten Bildungsweg an der 
Fachhochschule in Mannheim mit Abschluss als Diplom-
Verwaltungswirt. Ab Oktober 2000 bis zu seinem Wechsel in die DB 
Netz AG war er als Vorstandsvorsitzender (CEO) und Mitbegründer für 
UpGrade – The Human Ressource Company AG in Ottobrunn tätig. Seit 
dem 01. Oktober 2002 ist Karl-Heinz Stroh Personalvorstand der DB 
Netz AG in Frankfurt am Main.  

Dr. Carsten Wirth  ist hauptamtlich Lehrender an der Fachhochschule 
des Bundes für öffentliche Verwaltung in Mannheim. Studium der 
Volkswirtschaftslehre in Mannheim, Leeds (GB) und an der Freien 
Universität Berlin.  
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Arbeitsmarkt-Fachtagung 2006 

Tagungsprogramm 

 

Employability Management für den Arbeitsmarkt der Zukunft – 
Herausforderungen und Chancen durch Integration, Bildung und 
Gesundheitsvorsorge am Arbeitsplatz 

Veranstalter: Randstad Stiftung, Fachhochschule Heidelberg und 
Fachhochschule des Bundes, Fachbereich 
Arbeitsverwaltung 

Termin: 26. / 27. Oktober 2006  

Ort: Fachhochschule der Bundesagentur für Arbeit, 
Mannheim 

 

26.10.2006 

bis 12.30 Uhr: Anreise, Ausgabe Tagungsunterlagen, Imbiss 

12.30-13.00 Uhr: Tagungseröffnung:  
 Dr. Heinz Stegmann, Leiter des Fachbereichs 

Arbeitsverwaltung der FH Bund, Mannheim 

 Prof. Dr. Wolfram Hahn, Rektor der Fachhochschule 
Heidelberg  

 Heide Franken, Vorstandsvorsitzende der Randstad 
Stiftung  

13.00-13.30 Uhr Arbeit im Wandel – Wie kann es gelingen, mehr 
Menschen länger zu beschäftigen? 

 Rudolf Anzinger, Staatssekretär im 
Bundesministerium für Arbeit  
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13.30-14.15 Uhr Förderung der Beschäftigungsfähigkeit: Die 
Initiative 50+ der Bundesagentur für Arbeit 

 Klaus Oks, Bundesagentur für Arbeit  

 

15.00-15.30 Uhr Modulare Qualifizierung – Kompetenzentwicklung 
in der Zeitarbeit 

  Hans-Peter Brömser, Geschäftsführender Vorstand 
der Randstad Stiftung 

15.30–16.00 Uhr Reform der Reformen: Wer betreut zukünftig die 
Betreuungskunden und wie? 

 Prof. Dr. Stefan Sell, Vizepräsident der 
Fachhochschule Koblenz 

16.00–16.30 Uhr Faktoren für ein erfolgreiches 
beschäftigungsorientiertes Case Management auf 
dem deutschen Arbeitsmarkt 

 Dr. Carsten Wirth, Fachbereich Arbeitsverwaltung, 
FH Bund 

16.30–17.30 Uhr Schaufenster Employability- und 
Integrationsprojekte 

ab 17.30 Uhr Come Together  

 

27.10.2006   

09.00-09.45 Uhr Fit werden/bleiben für die Rente mit 67 – wie 
unterstützt die Politik die Verlängerung der 
Erwerbslebensdauer? 

 Dr. Monika Stolz, Ministerin für Arbeit und Soziales, 
Baden-Württemberg 

09.45-10.15 Uhr Das ganzheitlich-integrative Konzept des 
Employability Managements aus der Sicht der 
Wissenschaft  
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 Prof. Dr. Jutta Rump, Fachhochschule Ludwigshafen 

10.15-10.45 Uhr Das ganzheitlich-integrative Konzept des 
Employability Managements aus der Sicht von 
Großunternehmen 

 Karl-Heinz Stroh, Personalvorstand Deutsche Bahn 
Netz AG  

11.15-11.45 Uhr Fit für den Job – Geschäftsprozesse für nachhaltige 
Weiterbildung und Gesundheitsförderung in 
Unternehmen 

 Prof. Dr. Michael Nagy, Fachhochschule Heidelberg 

11.45-13.15 Uhr Podiumsdiskussion – Moderation: Dr. Nico 
Fickinger, FAZ  

 Heide Franken (Geschäftsführerin Randstad 
Deutschland und Vorstandsvorsitzende der 
Randstad Stiftung) 

 Dr. Rose Langer (Leiterin des Referats 
Arbeitsvermittlung, Arbeitnehmerüberlassung im 
Bundesministerium für Arbeit und Soziales) 

 Karl-Heinz Stroh (Personalvorstand DB Netz AG, 
Frankfurt am Main) 

 Ulrich Manz (Geschäftsführer JobCenter 
Mannheim) 

 Prof. Dr. h.c. Josef Gerstner (selbständiger 
Unternehmensberater und ehem. 
Vorstandsvorsitzender der KSB AG, Frankenthal) 

13.15–13.30 Uhr Dr. Heinz Stegmann (Resumee) 

   



  

Arbeitsmarkt-Fachtagung 2006

 

XIV 

 



1 

Summary 

Arbeitsmarkt-Fachtagung 2006:  

Fit für die Arbeitswelt von morgen 

 

Die demografische Entwicklung, der „Brain Drain“ qualifizierter Fach- 
und Führungskräfte ins Ausland und die steigende 
Innovationsabhängigkeit stellt Unternehmen und Arbeitnehmer vor 
neue Herausforderungen. Flexibel, lernbereit und mobil müssen sich 
die Arbeitnehmer heute präsentierten, um die Produktivität ihres 
Arbeitgebers und damit auch ihre eigene Beschäftigung zu sichern. Das 
Zauberwort der Arbeitsmarktexperten für diese gefragten Fähigkeiten 
ist „Employability“. Dessen Management in Unternehmen war das 
Thema der von der SRH Fachhochschule Heidelberg, der Randstad 
Stiftung und der Fachhochschule des Bundes, Fachbereitch 
Arbeitsverwaltung organisierten Fachtagung „Employability 
Management für den Arbeitsmarkt der Zukunft“ am 26. und 27. 
Oktober in Mannheim. 

Dass Employability Management kein Thema ist, das nur für 
Diskussionen in Expertenkreisen taugt, sondern unmittelbar relevant für 
die Zukunftsfähigkeit deutscher Unternehmen ist, stellte Prof. Dr. Franz 
Egle von der privaten SRH Fachhochschule Heidelberg und inhaltlicher 
Organisator der Fachkonferenz, fest: „Die lebenslange 
Beschäftigungsfähigkeit der Arbeitnehmer ist heute wichtiger denn je. 
Weil die Bevölkerung immer älter wird, muss überlegt werden, wie man 
ältere Menschen länger beschäftigen kann.“  

Einig waren sich die rund 200 Experten aus Wissenschaft, Wirtschaft 
und Politik darin, dass ein wirkungsvolles Employability Management-
Konzept ganzheitlich angelegt werden muss – vom einzelnen 
Arbeitnehmer über den Arbeitgeber bis hin zur gesellschaftlichen und 
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bildungspolitischen Ebene. „Um Employability in den Blickpunkt zu 
rücken und ein Bewusstsein für dessen Notwendigkeit zu schaffen, 
müssen wir neben der Forderung nach Beschäftigungsfähigkeit auch 
deren Förderung im Fokus haben“, forderte Prof. Dr. Jutta Rump von 
der Fachhochschule Ludwigshafen. Vor dem demografischen 
Hintergrund ist besonders die Politik gefragt, Arbeitssuchende und 
Arbeitnehmer über 50 Jahren gezielt zu unterstützen: Rudolf Anzinger, 
Staatssekretär im Bundesministerium für Arbeit und Soziales (BMAS), 
beschrieb in seinem Vortrag die entsprechenden Maßnahmen der 
Bundesregierung: So werden die Weiterbildungskosten in Betrieben mit 
bis zu 250 Beschäftigten auch für Arbeitnehmer über 45 Jahren 
übernommen, Befristungsregelungen nach EU-Vorgaben neu gestaltet 
und mit einem Kombilohn für ältere Arbeitssuchende deren Integration 
in den Arbeitsmarkt erleichtert. In den Bereichen Arbeitsgesundheit 
und Arbeitszeitpolitik sieht Anzinger aber vor allem die Unternehmen 
gefordert, mit innovativen Modellen sicherzustellen, dass Arbeitnehmer 
länger fit im Job gehalten werden. 

Dass nicht nur derartige Maßnahmen und Instrumente in Unternehmen 
schon längst umgesetzt werden, sondern auch die Qualifizierung der 
Arbeitnehmer im Fokus der Betriebe steht, beschrieb Karl-Heinz Stroh, 
Personalvorstand der DB Netz AG. Mittels einer integrativen 
Personalstrategie werden die Gesundheit der Arbeitnehmer z.B. durch 
Nichtraucherprogramme gefördert sowie Arbeitszeiten dem Alter 
angepasst und mit Weiterbildungsmaßnahmen besonders ältere 
Arbeitnehmer beschäftigungsfähig gehalten.  

Neben einzelnen Unternehmen ist mit der Zeitarbeit eine gesamte 
Branche darum bemüht, ihre Mitarbeiter intensiv zu qualifizieren. Heide 
Franken, Geschäftsführerin von Randstad Deutschland und 
Vorstandsvorsitzende der Randstad Stiftung, wies darauf hin, dass die 
Zeitarbeit die fachlichen und überfachlichen Qualitäten der 
Zeitarbeitnehmer aufgrund wechselnder Kundeneinsätze per se erhöht. 
Wie zusätzlich die Fachkompetenz der überbetrieblichen Mitarbeiter 
bei Randstad mit dem Modell „Lernen im Job“ gefördert wird, 
beschrieb Hans-Peter Brömser, Geschäftsführender Vorstand der 
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Randstad Stiftung: So wurden aus den zwei Ausbildungsberufen 
„Kaufmann/-frau für Bürokommunikation“ und „Fachkraft für 
Lager/Logistik“ zwei modulare Qualifizierungen abgeleitet – deren 
jeweiligen Bausteine von den Zeitarbeitnehmern während der 
Kundeneinsätze erworben werden. Nach einer abschließenden 
Zertifizierung durch die Industrie- und Handelskammer (IHK) wird 
besonders gering qualifizierten Arbeitnehmern die Chance eines 
beruflichen Aufstiegs geboten.  

Auch die Fachhochschule Heidelberg bietet Arbeitnehmern eine 
Plattform, um arbeitsmarktrelevante Qualitäten zu optimieren, wie Prof. 
Dr. Michael Nagy erläuterte. So wurde unlängst der Studiengang 
„Management von Arbeitsmarktintegration“ entwickelt, der derzeit von 
Mitarbeitern aus privaten Unternehmen, der Zeitarbeit und staatlichen 
Jobcentern besucht wird. Der Studiengang ist integraler Bestandteil 
eines zukünftigen, berufsbegleitenden Masterstudiengangs 
„Personaldienstleistungsmanagement“, der bereits das 
Akkreditierungsverfahren erfolgreich durchlaufen hat und im April 
2007 starten wird. 

Als Fazit der Veranstaltung kann festgehalten werden: Die Probleme 
auf dem Arbeitsmarkt werden erkannt und dem Thema „Employability 
Management“ die Beachtung geschenkt, die es haben sollte. Dass es in 
der täglichen Praxis gelebt wird, ist eine Herausforderung für 
Unternehmen und Politik und nicht zuletzt für den einzelnen 
Arbeitnehmer, der seine Beschäftigungsfähigkeit auch selbst 
verantworten muss – denn nur dann wird die Arbeitsfähigkeit zur 
Beschäftigungssicherheit. 
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Heide Franken 

Eröffnung 

 

Sehr geehrter Herr Staatssekretär Anzinger, sehr geehrter Herr 
Professor Hahn, sehr geehrter Herr Professor Egle, sehr geehrter Herr 
Dr. Stegmann, meine sehr geehrten Damen und Herren! 
 
Vielen Dank, Herr Professor Egle, für die freundliche Einführung. Ich 
freue mich, auch in diesem Jahr wieder namens der Randstad Stiftung 
die gemeinsam mit renommierten und vertrauten Partnern 
durchgeführte „Fachtagung Arbeitsmarkt“ mit zu eröffnen und begrüße 
Sie alle sehr herzlich hier in Mannheim. 
 
Wir haben diese Tagung, wie Sie möglicherweise wissen, im letzten 
Herbst in ähnlicher Konstellation in Heidelberg mit gutem Erfolg 
veranstaltet. Beim zweiten Mal liegt die Latte der Erwartungen natürlich 
höher!  
 
Im Fußball sagt man: Das Jahr nach dem Aufstieg ist das schwerste.  
Die Statistik sagt: Das stimmt. Bei Veranstaltungen ist das auch so. Denn 
natürlich ist jeder Veranstalter geneigt, sein Erfolgsrezept des ersten 
Jahres zu wiederholen. Dies werden Sie heute und morgen nicht 
erleben. Denn neue Themen, neue Partner, neue Referenten und die 
Möglichkeit, sehr interessante und praxiserprobte Konzepte kennen zu 
lernen, sorgen dafür, dass wir auch unseren Gästen vom Vorjahr 
(sogenannte „Wiederholungstäter“) ein anspruchsvolles Programm 
bieten. Wir hoffen daher, dass wir Ihre, mit Recht höher gelegten, 
Erwartungen erfüllen. 
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Meine sehr geehrten Damen und Herren,  
„Employability Management für den Arbeitsmarkt der Zukunft.“ Ein 
herausforderndes Thema. Stellen Sie sich einmal vor, wir würden dem 
Verständnis für diesen Begriff in einer Straßenumfrage einmal 
nachgehen? Was bekämen wir wohl alles zu hören? Dabei ist es ein so 
wichtiges, für viele Beschäftigte ein existenziell wichtiges Thema.  
 
Ich möchte daher dieser Tagung, neben aller notwendigen tiefen 
fachlichen Beschäftigung mit diesem Thema, einen weiteren Aspekt mit 
auf den Weg geben: 

 
Sich kontinuierlich zu überlegen, wie die in diesem Begriff liegende 
Verantwortung jedes Einzelnen den Menschen verständlich, begreifbar 
und in das eigene Leben umsetzbar gemacht werden kann. 

 
Employability, also Beschäftigungsfähigkeit, ist ein Begriff oder ein 
Konzept, in dem sich wie in einem Prisma zahlreiche Facetten eines 
grundlegenden Wandels im Verständnis von Beschäftigung bündeln.  

 
Beschäftigungsfähigkeit im traditionellen Verständnis bedeutet doch:  
• Schulausbildung 
• lerne beim Daimler 
• 40 Jahre schaffe beim Daimler 
• spare fürs Häusle, 
• mit 62 ab in die Rente 
• Ruhestand.  
 
Eine Ausbildung - eine Qualifikation - ein Arbeitsverhältnis - eine Rente.  
Diese Zeiten sind unwiederbringlich vorbei. Denn der Wandel von der 
Industrie- zur Dienstleistungs- und Informationsgesellschaft geht 
einher mit einem immer deutlicher werdenden Trend zu neuen 
Arbeitsmodellen und entsprechend veränderten Anforderungen an das 
ganze System Arbeitsmarkt. 



 

Eröffnung

 

7 

Das sogenannte Normalarbeitsverhältnis, also das »männlich 
dominierte Alleinverdiener – Vollerwerbs - Arbeitsverhältnis« – was für 
ein Wort - mit unbefristetem Vertrag bei einem Arbeitgeber, auf Basis 
einer einmal erworbenen Qualifikation, steht auf der „Roten Liste“. 
Es ist noch nicht ganz so selten wie der Schneeleopard, aber die 
Entwicklung geht in die gleiche Richtung. 

 
Die in der Arbeitssoziologie, und im Verständnis zahlreicher 
Gewerkschaftler, immer noch vorherrschende Kennzeichnung  
• der freiberuflichen Tätigkeit und der Projektarbeit, - der 

Teilzeitarbeit und der Honorartätigkeit, 
• des Contracting und der Telearbeit,  
• der geringfügigen und der befristeten Arbeit  
• wie auch der Zeitarbeit 
als „atypische Arbeitsverhältnisse“ wird von der betrieblichen Praxis 
schon seit längerem nicht mehr gedeckt. Auch die Politik sollte sich von 
dieser Begrifflichkeit verabschieden. 
 
Denn diese auch als Erosion des Normalarbeitsverhältnisses diskutierte 
Entwicklung ist eine unumkehrbare und grundlegende Veränderung 
des Arbeitsmarktes - die eine langfristige Veränderung der 
biografischen Kontinuität und der geschlechtsspezifischen Verteilung 
von Arbeit und Familie reflektiert. 

 
Sie hat viele Gründe: Die demografische Entwicklung in Deutschland 
zählt ebenso dazu wie veränderte Unternehmensstrategien und 
technisch bedingte Konzepte der Arbeitsorganisation.  
Zudem aber auch eine, aus individuellen Bedürfnissen resultierende, 
größere Varianz von Lebenslaufsmustern.  

 
Es ist für mich immer wieder überraschend, wie Experten, die eloquent 
über Patchwork-Familien, Patchwork-Beziehungen und sogar 
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Patchwork-Kaufverhalten sprechen, davon ausgehen können, dass diese 
Entwicklung ausgerechnet vor dem Arbeitsmarkt halt macht.  

 
Ob diese Veränderungen, wie von einigen Wissenschaftlern und den 
Gewerkschaften vermutet, auch größere individuelle Risiken bei 
Statuspassagen und Übergängen im Erwerbsleben mit sich bringen, ist 
mehr als umstritten. Aber es ist richtig: Im Zuge dieser Veränderungen 
werden Arbeitsbeziehungen marktwirtschaftlicher geprägt, vor allem 
im Hinblick auf Selbstmanagement, Selbstmarketing und der 
Verantwortung für die eigene Weiterbildung. 

 
All dies ist mit Employability gemeint. Es ist eine Herausforderung, die 
keinesfalls nur den Arbeitnehmer angeht. Ganz im Gegenteil: Auch 
Arbeitgeber sind gefordert, ihren Beschäftigten den Erwerb und die 
kontinuierliche Pflege ihrer Beschäftigungsfähigkeit zu ermöglichen 
und über den Tellerrand der eigenen kurzfristigen betrieblichen 
Erfordernisse hinaus zu fördern.  
Arbeitgeber müssen dafür entsprechende Rahmenbedingungen 
schaffen - Arbeitnehmer lebenslange Lernbereitschaft zeigen. Für 
den Beschäftigten entsteht daraus der Vorteil einer langfristigen 
Attraktivität auf dem Arbeitsmarkt, für den Unternehmer wird in 
sein Wissenskapital investiert. 

 
Gleichzeitig wird dabei der Begriff der Beschäftigungssicherheit 
neu definiert. Sie basiert nicht mehr auf einem bestimmten Beruf, 
einem bestimmten Arbeitsplatz oder einem bestimmten 
Arbeitgeber, sondern resultiert vielmehr aus der Fähigkeit, sich in 
einer aktiven Rolle wechselnden Anforderungen zu stellen. Der 
Einzelne hat somit die Aufgabe, lebenslang an seiner 
Beschäftigungsfähigkeit zu arbeiten.  Beschäftigungsfähigkeit 
wird dann zur Beschäftigungssicherheit. 
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Zeitarbeit ist bereits, in aller Bescheidenheit, ein Vorbild. Denn sie stellt 
eine sehr einfache und effiziente Möglichkeit für Arbeitslose und von 
Arbeitslosigkeit Bedrohte dar, in den Arbeitsmarkt zurückzukehren bzw. 
dort zu verbleiben. Und sie bietet, mehr als jede andere 
Beschäftigungsform, Hilfen und Betreuung beim Wechsel der 
Erwerbstätigkeit und Möglichkeiten der Qualifizierung on-the-job. 
 
Meine Damen und Herren, 
Sie werden heute und morgen theoretische Konzepte und praktische 
Modelle kennen lernen, mit denen die Beschäftigungsfähigkeit 
verbessert werden kann. Dabei wird eines explizit oder implizit immer 
mitschwingen: Nur wenn wir den „Arbeitsmarkt der Zukunft“ so 
gestalten, dass sowohl Beschäftigte wie auch Arbeitgeber davon 
profitieren, werden beide Parteien auch die Kraft aufbringen, den für 
das Bestehen auf diesem Markt erforderlichen Wandel zu akzeptieren. 
Ich wünsche Ihnen anregende Vorträge und Diskussionen. 
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Rudolf Anzinger 

Arbeit im Wandel – Wie kann es gelingen, 
mehr Menschen länger zu beschäftigen? 

 

Wie kann es gelingen, mehr Menschen länger zu beschäftigen? 
 
Dazu müssen die Menschen (länger als bisher): 
• erstens gesund bleiben 
• zweitens qualifiziert bleiben  
• drittens motiviert bleiben und 
• viertens das Gefühl haben, von Politik, Wirtschaft und Gesellschaft 

fair (gerecht) behandelt zu werden.  
 

Doch zunächst ein Blick auf die Fakten: 
 
Wir werden immer weniger!  

Deutschlands Bevölkerung schrumpft.  

Die Geburtenrate in Deutschland beträgt 1,36 Geburten je Frau und 
liegt damit weit unter der Rate von 2,1 Geburten, die für einen 
gleichbleibenden Bestand der Bevölkerungszahl auf heutigem Niveau 
notwendig wäre. 1,36 ist weltweit – abgesehen vom Vatikan-Staat einer 
der niedrigsten Werte. 

Im Jahr 2005 kamen circa 680.000 Kinder zur Welt, das ist der 
niedrigste Wert seit 1945.  

Bis 2050 wird sich die Zahl der Neugeborenen halbieren.  

Im Jahr 2050 werden vermutlich statt über 82 Mio. Menschen nur noch 
knapp 70 Mio. Menschen in Deutschland leben, so jedenfalls die 
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Prognose im Bericht der Kommission für die Nachhaltigkeit der sozialen 
Sicherungssysteme.  

Fußball-Weltmeister sind wir nicht. Aber schon seit 3 Jahren 
hintereinander Export-Weltmeister. Auch nicht schlecht! 

Bei der Konkurrenz auf den Weltmärkten sieht es (nicht überall) anders 
aus. Die USA wachsen nach wie vor: Seit dem 17. Oktober 2006 zählen 
die USA 300 Millionen Einwohner.  

Wir werden immer älter! 

Bedeutsamer noch als der Schrumpfungsprozess ist aus ökonomischer 
Sicht die Alterung und die damit verbundene Veränderung der 
Bevölkerungsstruktur.  
Vor einiger Zeit war in der FAZ zu lesen: Ein im Jahr 2004 geborenes 
Mädchen wird im Durchschnitt ein Lebensalter von 90,4 Jahren 
erreichen, ein im Jahr 2004 geborener Junge erreicht immerhin noch 
84,9 Jahre.  

[Zum Vergleich: im Jahr 1871: Mann: 39,1; Frau: 42,1] 

Die privaten Rentenversicherer rechnen noch mit einer merklich 
höheren Lebenserwartung, nämlich mit 98,5 Jahren bei neugeborenen 
Jungen und – man höre und staune – bei neugeborenen Mädchen mit 
102,4 Jahren!  

Frank Schirrmacher nennt das in seinem Buch >Das Methusalem-
Komplott < sehr anschaulich den "Angriff von zwei Fronten". "Die 
Bewohner des alten Europa leben länger und sie bekommen weniger 
Kinder".  

Wir bleiben immer länger arbeitslos! 

Von den 4,238 Mio. Arbeitslosen sind gut 1,5Millionen Menschen 
langzeitarbeitslos. (500.000 davon sind älter als 55 Jahre).  

Hier in Mannheim (Uni-Stadt) 

16.121 Arbeitslose (=>10,5%) 

4.906 in SGB III  (=> 30%) 
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11.215 in SGB  II  (=> 70%) 

Wir werden nicht gescheiter! 

Deutschland lag bei PISA 2000 in allen Kompetenzbereichen unterhalb 
des internationalen Durchschnitts. Bei der Folgestudie PISA 2003 liegen 
wir nun im internationalen Mittelfeld.  

Ca. 10% Hauptschüler ohne Abschluss, bleiben eine Problemgruppe ein 
Leben lang! 

Allen Beteiligten muss bei dieser Ausgangslage klar sein, dass wir das 
Spannungsfeld zwischen dem demographischem Wandel einerseits und 
der nach wie vor hoher Arbeitslosigkeit bei bestimmten 
Personengruppen andererseits nur durch gemeinsame Anstrengungen 
unserer gesamten Gesellschaft meistern können. 

Stichwort: Abbau von Fehlanreizen 

Wir haben die Zahldauer des Arbeitslosengeldes auf 12 Monate (18 
Monate für über 55-Jährige) reduziert.  

Wir werden die so genannte 58er-Regelung Ende des Jahres 2007 
auslaufen lassen. Sie soll nicht verlängert werden.  

Wir werden die Altersteilzeit reformieren. Die Förderung nach dem 
Altersteilzeitgesetz läuft Ende 2009 aus. Ca. 80% der Altersteilzeiter 
haben das Blockmodell gewählt: Maximal 5 Jahre Ansparphase, danach 
5 Jahre Freistellungsphase. Das mag aus Gründen der 
Arbeitsmarktpolitik opportun gewesen sein. Mit einem altersgerechten 
Hinausgleiten aus dem Erwerbsleben hat das aber nichts zu tun. 

Stichwort Gesundheit: 

Hier lautet unser Schlüsselwort: "Initiative Neue Qualität der Arbeit", 
kurz: INQA.  

Mit INQA können Betriebe Voraussetzungen schaffen, damit Menschen 
langfristig im Erwerbsleben bleiben.  

Bereits im Jahr 2004 hat INQA mit renommierten Partnerunternehmen 
die Kampagne > 30, 40, 50 plus - Gesund arbeiten bis ins Alter< 
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gestartet. INQA sucht und findet Lösungsmöglichkeiten, Ältere gesund 
und motiviert zu beschäftigen, zum Beispiel durch Konzepte zur 
betrieblichen Gesundheitsförderung und zur altersgerechten 
Arbeitsplatzgestaltung. 

INQA unterstützt die Wettbewerbe "Deutschlands und Europas Beste 
Arbeitgeber", weil die prämierten Unternehmen von ihren 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gekürt werden. Und weil es sich für 
alle Unternehmen lohnt, einen Blick auf die vorbildliche 
Unternehmenskultur und – davon bin ich überzeugt – die damit 
zusammenhängenden wirtschaftlichen Erfolge der Gewinner zu werfen. 

INQA hat auch den Anstoß gegeben zur Gründung des "Demographie-
Netzwerks" ddn. Gemeinsam haben sich die ddn-
Mitgliedsunternehmen 10 Goldene Regeln für ein produktives 
Miteinander der Generationen gegeben. Sie identifizieren gute Praxis 
Beispiele aus ihren Reihen und entwickeln Handlungsempfehlungen für 
die Unternehmen.  

 

Stichwort: Arbeitszeitpolitik: 

Die Arbeitszeitpolitik ist eines der zentralen Themen für die 
Zukunftsfähigkeit unserer Wirtschaft. Sie kann gleichzeitig für die 
Beschäftigten einen Beitrag zur besseren Vereinbarkeit von 
Arbeitsleben und Privatleben leisten, und zwar bis ins hohe Alter.  

Die Schaffung und Gestaltung von Arbeitszeitmodellen ist keine 
Aufgabe des Gesetzgebers. Er hat die notwendigen rechtlichen 
Rahmenbedingungen festzulegen, um die Entwicklung innovativer 
Arbeitszeitformen rechtlich zu flankieren. Das hat er insbesondere mit 
dem Arbeitszeitgesetz, dem Teilzeit- und Befristungsgesetz und dem 
Altersteilzeitgesetz sowie mit den Regelungen zur 
sozialversicherungsrechtlichen Absicherung flexibler Arbeitszeitmodelle 
und zum Insolvenzschutz von Arbeitszeitkonten getan. 
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Die Bundesregierung hat sich vorgenommen, die sozialversicherungs- 
rechtliche Flankierung und den Insolvenzschutz von Langzeitkonten 
oder wie es im Gesetz heißt, Wertguthaben, zu verbessern. 

Die sozialversicherungsrechtliche Absicherung der Beschäftigten in der 
Phase der Freistellung und ein wirksamer Schutz bei 
Zahlungsunfähigkeit des Arbeitgebers ist eine essentielle 
Voraussetzung für die Verbreitung von Arbeitszeitkonten. 

Um Arbeitszeitkontenmodelle zu fördern, enthält das Vierte Buch 
Sozialgesetzbuch eine Regelung, die auch Unterbrechungen des 
Arbeitslebens, etwa durch ein Sabbat-Jahr zulässt, ohne den 
Sozialversicherungsschutz zu unterbrechen. Außerdem wird die 
Fälligkeit der Sozialversicherungsbeiträge für die "angesparten" 
Arbeitsentgelte auf die Freistellungsphase verschoben. 

Im Rahmen der Vereinbarungen über Arbeitszeitflexibilisierung sind die 
Vertragsparteien verpflichtet, Vorkehrungen zur Absicherung der 
Wertguthaben auch bei Insolvenz des Arbeitgebers zu treffen. 

Wir wissen, dass die jetzige Regelung des Insolvenzschutzes im 
Sozialgesetzbuch nicht von allen Arbeitgebern beachtet wird. Deshalb 
haben wir in den Koalitionsvertrag geschrieben, dass uns die 
Verbesserung der gesetzlichen Rahmenbedingungen und der Schutz 
von Langzeitkonten besonders wichtig sind. Und weiter wollen wir 
prüfen, ob die Regelung im Altersteilzeitgesetz, die am 1. Juli 2004 in 
Kraft getreten ist, auch in das Sozialgesetzbuch für alle anderen 
Modelle von Wertguthaben übernommen werden kann. 

Diese Prüfung ist noch nicht beendet, aber eins steht heute schon fest: 
Die Regelung im Altersteilzeitgesetz ist in der Praxis für alle 
Wertguthabenvereinbarungen ein wenig zu unflexibel und auch zu 
bürokratisch. Wir brauchen eine flexible, möglichst unbürokratische 
und doch effektive Lösung.  

Wenn die Betroffenen schon ihren Arbeitsplatz verlieren, dürfen sie 
nicht auch noch ihr gegebenenfalls über Jahre aufgebautes 
Wertguthaben verlieren.  
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Was ist beschlossene Sache? 

Schon in der Kabinettsitzung am 1. Februar 2006 wurde die 
Marschrichtung zur >Rente mit 67< und zur >Initiative 50plus< 
festgelegt: 

Das Renteneintrittsalter wird schrittweise angehoben. 2029 wird es 
dann bei 67 Jahren liegen. Nächsten Monat wird das Kabinett das 
endgültig beschließen.  

Die steigende Lebenserwartung bewirkt eine längere 
Rentenbezugsdauer. Dies führt zu einer Veränderung des Verhältnisses 
von aktiver Erwerbsphase zur Rentenbezugsphase. Die 
Rentenbezugsdauer hat sich in den letzten 40 Jahren im Durchschnitt 
um sieben Jahre auf nunmehr 17 Jahre erhöht. 

Ich bin überzeugt, dass die Koalitionsfraktionen eine sozial 
verantwortliche Regelung gefunden haben:  

Die Regelaltersgrenze wird von 2012 an beginnend mit dem Jahrgang 
1947 bis 2029 schrittweise auf 67 Jahre angehoben. Die Stufen der 
Anhebung sollen zunächst einen Monat pro Jahr (65 bis 66) und dann 
zwei Monate pro Jahr (66 bis 67) betragen. Für alle nach 1963 
Geborenen gilt die Regelaltersgrenze 67.  

Versicherte, die mindestens 45 Jahre mit Pflichtbeiträgen aus 
Beschäftigung und Pflege sowie Zeiten der Kindererziehung bis zum 
zehnten Lebensjahr des Kindes erreichen, sollen weiter mit 65 Jahren 
abschlagsfrei in Rente gehen können. 

Ebenfalls noch im November 2006 wird der Gesetzentwurf zur 
>Initiative 50plus< im Kabinett verabschiedet. Darin geht es im 
Wesentlichen um 4 Neuerungen: 

1. Die Übernahme von Weiterbildungskosten für über 45-Jährige soll 
ausgedehnt werden. Sie gilt dann in Zukunft für Betriebe mit bis zu 
250 Beschäftigten, statt wie bisher nur für Betriebe mit bis zu 100 
Beschäftigten. Damit setzen wir ein deutliches Zeichen und 
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unterstreichen die wachsende Bedeutung von Weiterbildung und 
lebenslangem Lernen. 

2. Wir wollen auch einen Kombilohn für Ältere einführen. Ältere 
Arbeitslose, die eine Beschäftigung mit einem niedrigeren 
Nettoentgelt als vor ihrer Arbeitslosigkeit aufnehmen, sollen einen 
teilweisen Ausgleich für die Lohneinbußen erhalten. 

3. Wir schaffen ein attraktives Angebot für Arbeitgeber: Wer ältere 
Arbeitnehmer einstellt, kann einen neu gestalteten 
Eingliederungszuschuss zum Lohn erhalten. 

4. Die Befristungsregelungen für Ältere werden europarechtskonform 
ausgestaltet. Die Maximale Befristung soll 5 Jahre betragen, wenn 
zuvor der Betroffene mindestens 4 Monate arbeitslos gewesen ist. 

Weiteres Kernstück der >Initiative 50plus< ist die mit über 250 
Millionen Euro ausgestattete Initiative "Beschäftigungspakte für Ältere 
in den Regionen". Wir werden in den insgesamt 62 Paktregionen 
mindestens 10.000 ältere Menschen wieder in Arbeit bringen. Vielleicht 
sogar noch mehr. Vielleicht sogar 15.000. Großer Erfolg. 

Ich habe letzte Woche die Paktregion Vogtlandkreis bei Plauen 
besucht. Die Initiative schafft Integrationsquoten in den ersten 
Arbeitsmarkt von 30 Prozent. Das ist Spitze! 

Das Beschäftigungsprogramm 30.000 Zusatzjobs für Ältere ab 58 Jahre 
ergänzt diese Initiative.  

Was muss noch getan werden? 

Stichwort: FAIRNESS 

Am 19. September 2006 hat sich unter Leitung von Bundesminister 
Franz Müntefering die Arbeitsgruppe >Arbeitsmarkt< konstituiert. Der 
Arbeitsgruppe gehören je  
3 Vertreter der Koalitionsfraktionen,  
2 Vertreter der Bundesländer sowie 
3 Vertreter der Bundesregierung an. 
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Die Arbeitsgruppe wird bis Ende Oktober insgesamt 5 
Expertenanhörungen zu den folgenden Themen durchführen: 

• Kombilohn 

• Mindestlohn 

• Hinzuverdienst, Mini-Jobs, Midi-Jobs, 

• 3. Arbeitsmarkt und 

• Effizienz SGB II (heute!). 

Auf der Grundlage dieser Anhörungen wird die Arbeitsgruppe über das 
weitere Vorgehen beraten.  

Dazu schreibt das Handelsblatt am 13. Oktober 2006: "Nun geht es 
darum, einen dicken Ideenkatalog von Kombilöhnen (Union) über 
Mindestlöhne (SPD) bis hin zu vielfältigen Nachbesserungen für die 
Hartz-IV-Reform in ein Gesamtkonzept zu fügen – und zwar so, dass es 
nicht nur einer oberflächlichen parteipolitischen Proporzkontrolle 
genügt, sondern sich am Ende auch arbeitsmarktpolitisch vertreten 
lässt."  

"Auch bei den Löhnen müssen wir fair miteinander umgehen. Dumping 
muss verhindert werden" In Deutschland und in Europa! 

"Europa muss seine Kräfte bündeln, anstatt sich gegenseitig in die Knie 
zu konkurrieren." 

"Wir werden das deutlich machen während unserer Präsidentschaft!" 

Stichwort: Lebenslanges Lernen:  

Das ist der Schlüssel zum Erhalt der Beschäftigungsfähigkeit Älterer. 
Unternehmen müssen schnell lernen, mit einer im Durchschnitt älteren 
Belegschaft wettbewerbsfähig und innovativ zu bleiben.  

In Zukunft wird nicht Boden, Arbeit oder Geld, sondern Wissen zum 
entscheidenden Engpassfaktor.  

Deshalb muss Lernen schon im Kindergarten beginnen und 
kontinuierlich bis ins reife Alter fortgesetzt werden.  
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Meines Erachtens ist noch besonders wichtig: Wir müssen die 
TRICHOTOMIE (Dreiteilung) unseres Lebens in 

• SCHULE 

• ARBEIT 

• RUHESTAND 

wenn nicht überwinden, so doch flexibilisieren. 

Und dazu brauchen wir innerhalb von Wirtschaft und Gesellschaft einen 
Mentalitätswandel. Nur so können die vielfältigen und wertvollen 
Eigenschaften älterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wieder 
stärker wahrgenommen, anerkannt und wertgeschätzt werden. Damit 
es nicht weiter pauschal heißt: Ältere sind nicht mehr voll 
leistungsfähig, sind unflexibel oder sind verbraucht.  

Klar ist: Politik kann nur die Rahmenbedingungen gestalten, um die 
Beschäftigungschancen Älterer zu verbessern.  

Der Mentalitätswechsel muss im Kopf bei jedem Einzelnen umgesetzt 
werden.  

Ich fasse zusammen:  

Wenn wir es schaffen, dass die Menschen länger gesund, qualifiziert 
und motiviert bleiben und das Gefühl haben, fair behandelt zu werden, 
dann schaffen wir es auch die Menschen länger zu beschäftigen. 

Wir sind als Bundesregierung auf dem richtigen Weg. Wir kümmern uns 
um die richtigen Themen. 

Vielen Dank für Ihre Aufmerksamkeit! 
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Klaus Oks 

Förderung der Beschäftigungsfähigkeit: die 
Initiative 50+ der Bundesagentur für Arbeit 
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Hans-Peter Brömser 

Modulare Qualifizierung – 
Kompetenzentwicklung in der Zeitarbeit 
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Stefan Sell 

Reform der Reformen: Wer betreut 
zukünftig die Betreuungskunden und wie? 
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Siglinde Bohrke-Petrovic, Carsten Wirth 

Faktoren für ein erfolgreiches 
beschäftigungsorientiertes Case 
Management 
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Monika Stolz 

Fit werden/bleiben für die Rente mit 67 – 
Wie unterstützt die Politik dieses Vorhaben? 

 

Auszug aus der Rede von  

Frau Ministerin Dr. Monika Stolz MdL 

„Fit werden/bleiben für die Rente mit 67 – wie unterstützt die 
Politik die Verlängerung der Erwerbslebensdauer?“ 

anlässlich der Fachtagung  

„Employability Management für den Arbeitsmarkt der Zukunft“ 

am 27. Oktober 2006 in Mannheim 

 

 

1. Umdenken - mehr Erwerbsbeteiligung Älterer 

Das bis zum Klischee verzerrte Bild der lebenslustigen Vorruheständler, 
Frührentner und Pensionäre ist uns allen bekannt. In diese – scheinbare 
– Idylle platzten aber dann doch bald die ersten Forderungen nach 
einer Erhöhung des Rentenalters auf 67 Jahre. Dabei wurde aber 
vergessen, was wichtiger und nahe liegender war: dass Ältere zunächst 
innerhalb der bestehenden Altersgrenzen länger arbeiten. Denn nach 
wie vor sind in Deutschland weniger als ein Drittel aller 60 – 65-
Jährigen noch berufstätig! 

Mit Blick auf die aktuelle Situation am Arbeitsmarkt können 
Maßnahmen zur Reduzierung des Erwerbspersonenpotenzials derzeit 
zwar nach wie vor noch zu einer Entspannung der 
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Arbeitsmarktsituation beitragen. Langfristig jedoch, da sind sich alle 
Experten einig, ist angesichts der demografischen Entwicklung auf 
jeden Fall eine höhere Erwerbsbeteiligung der Älteren dringend 
erforderlich. Dies erfordert ein Umdenken in Politik, Wirtschaft und 
Gesellschaft und zwingt uns alle jetzt zum Handeln. 

2. Demografische Entwicklung wird zum Sprengsatz für die sozialen 
Sicherungssysteme 

Die demografische Entwicklung wird zum Sprengsatz für die sozialen 
Sicherungssysteme. Einerseits nimmt die Geburtenhäufigkeit ab, 
andererseits steigt, was natürlich erfreulich ist, die Lebenserwartung 
weiter an. Während heute rechnerisch 100 Beitragszahler die Renten für 
ca. 40 Rentner aufbringen müssen, wird dieselbe Zahl an 
Beitragszahlern im Jahr 2030 für 70 bis 80 Rentner aufkommen müssen. 

Wir müssen also umsteuern, sonst können wir die Kosten der sozialen 
Sicherungssysteme nicht mehr bezahlen. Eine verstärkte 
Erwerbsbeteiligung aller Altersgruppen, vor allem aber eine längere 
aktive Erwerbstätigkeit der Älteren kann und muss uns dabei helfen. In 
Zukunft werden wir es uns auf jeden Fall nicht mehr leisten können, 
ältere Arbeitnehmer so früh aus dem Erwerbsleben ausscheiden zu 
lassen wie bisher. 

Wie Sie wissen, hat das Bundeskabinett am 1. Februar dieses Jahres 
beschlossen, das gesetzliche Rentenalter ab 2012 schrittweise bis 2029 
auf 67 Jahre anzuheben. Diese Entscheidung ist nicht populär. Gerade 
deshalb halte ich es aber für besonderes wichtig, die Notwendigkeit 
dieser Maßnahme zu erklären: 

Die dramatische Veränderung des Bevölkerungsaufbaus macht uns 
immer mehr zu einer alternden Gesellschaft. Die Folgen dieser 
Entwicklung reichen tief in fast alle wirtschafts- und 
gesellschaftspolitischen Bereiche hinein. Es besteht ein enger 
Zusammenhang zwischen sozialversicherungspflichtiger Beschäftigung, 
wirtschaftlichem Wachstum und der finanziellen Nachhaltigkeit der 
sozialen Sicherungssysteme. 
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Die Menschen werden älter, was einerseits natürlich sehr erfreulich ist. 
Andererseits ist dies aber auch sehr teuer für die Rentenversicherung, 
denn diese Entwicklung hat natürlich Auswirkungen auf die Dauer der 
Rentenlaufzeiten. So ist beispielsweise der durchschnittliche 
Rentenbezug von 1960 bis 2000 von rund 10 auf über 16 Jahre 
gestiegen. Ich glaube, dies veranschaulicht sehr eindrucksvoll die 
Auswirkungen von längeren Rentenbezugszeiten auf die 
Finanzsituation der gesetzlichen Rentenversicherung. Und damit auch 
die Notwendigkeit, das gesetzliche Renteneintrittalters bis zum Jahre 
2029 schrittweise auf 67 Jahre zu erhöhen. 

 

3. Wechselwirkung zwischen Rente mit 67 und Arbeitsmarkt 

Grundsätzlich begrüße ich diesen Beschluss der Bundesregierung. Ich 
weise aber ausdrücklich darauf hin, dass diese Anhebung mit einer 
deutlich höheren Erwerbstätigenquote Älterer korrespondieren muss – 
und dies in allen Qualifikationsstufen! Wesentliche Voraussetzung 
hierfür ist eine Verbesserung der Arbeitsmarkt- und Beschäftigungslage 
bis zum Zeitpunkt der Erhöhung des Renteneintrittsalters. Nur so kann 
verhindert werden, dass die Erhöhung des Renteneintrittsalters 
aufgrund der bestehenden Abschlagsregelungen bei vorzeitiger 
Inanspruchnahme einer Altersrente zu einer faktischen Rentenkürzung 
führt, was ich sozialpolitisch als problematisch betrachten würde. 

Die Haltung der Bundesregierung, dass die Anhebung der 
Regelaltersgrenze Hand in Hand mit einer Verbesserung der 
Arbeitsmarktsituation älterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer 
gehen soll, ist daher nachdrücklich zu unterstützen. Positiv 
hervorgehoben werden kann, dass bei einer Rente mit 67 viele 
Fachkräfte mittlerer und höherer Qualifikationen zusätzlich zur 
Verfügung stehen würden. Damit ließe sich vielleicht auch ein Problem 
mildern, das vielen Betrieben bereits heute unter den Nägeln brennt: 
Der ungedeckte Bedarf an Fachkräften. Wenn wir die 
Wettbewerbsfähigkeit unserer Wirtschaft und letztlich auch die 
Zukunftsfähigkeit unserer Gesellschaft erhalten wollen, müssen wir 
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künftig sehr viel stärker die Ressourcen der älteren Arbeitnehmer 
gezielt nutzen. 

 

4. Beschäftigungsfähigkeit Älterer fördern 

Die Probleme der sozialen Sicherungssysteme und der drohende 
Fachkräftemangel sind aber nicht alle Aspekte der demografischen 
Entwicklung. Denn wir werden nicht nur immer mehr Rentner und 
Ruheständler haben, sondern wir müssen auch mit der stetigen 
Alterung der Erwerbsbevölkerung zurechtkommen: Während in Baden-
Württemberg derzeit jede vierte Erwerbsperson älter als 50 Jahre ist, 
wird es im Jahr 2020 bereits etwa jede dritte sein. Eine zentrale Aufgabe 
zur Bewältigung der Auswirkungen der demografischen Entwicklung 
auf den Arbeitsmarkt besteht deshalb darin, dafür Sorge zu tragen, 
dass Beschäftigte möglichst lange in ihrem Arbeitsbereich produktiv 
sein können.  

Ziel ist ein insgesamt längerer Verbleib Älterer im 
Beschäftigungssystem, also eine Erhöhung der Erwerbsquote Älterer, 
vor allem der über 55-Jährigen. Vor diesem Hintergrund gewinnen 
gesundheitsfördernde Ausgestaltungen der Arbeitsbedingungen und 
gesundheitliche Prävention wachsende Bedeutung. Diese Maßnahmen 
zur Erhaltung der Beschäftigungsfähigkeit  müssen bereits in jungen 
Lebensjahren ansetzen und langfristig angelegt sein. Ziel dieser 
Maßnahmen ist es, die Gesundheit zu erhalten und alters- und 
belastungsbedingte Einschränkungen zu minimieren. Wesentliche 
Ansatzbereiche sind dabei: 

1. Eine gesundheitsfördernde Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen. 

Hierzu gehört eine flexible Arbeitszeitgestaltung und hierzu 
gehören alternsgerechte Arbeitszeitmodelle. Wichtige Stichworte 
sind hierbei auch Langzeit- und Lebensarbeitszeitkonten; 
individuelle Personaleinsatzplanung und individuelle Gestaltung der 
Erwerbsbiografie. 

2. Maßnahmen der gesundheitlichen Prävention.  
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Die betriebliche Gesundheitsförderung und der Aufbau eines 
systematischen betrieblichen Gesundheitsmanagements muss als 
sinnvolle Investition angesehen werden. Prävention muss als eines 
der Unternehmensziele etabliert werden.  

3. Aber auch die Beschäftigten selbst stehen in der Verantwortung, 
durch eigenes gesundheitsbewusstes Verhalten - auch im privaten 
Bereich - gesundheitlichen Beeinträchtigungen entgegenzuwirken. 

Nicht weniger wichtig als gesundheitsfördernde Arbeitsbedingungen 
und gesundheitliche Prävention ist aber auch die Förderung des 
lebenslangen Lernens. Vor dem Hintergrund der Veränderungen in der 
Altersstruktur der Erwerbsbevölkerung wird die kontinuierliche Fort- 
und Weiterbildung vor allem für ältere Arbeitnehmerinnen und 
Arbeitnehmer immer wichtiger. Der Grundstein für die Fähigkeit und 
die Bereitschaft zum lebenslangen Lernen muss jedoch bereits in 
jungen Jahren gelegt werden. Denn die Kenntnisse aus der 
Erstausbildung veralten angesichts des tief greifenden Wandels und 
der rasanten technologischen Entwicklung sehr schnell. 

 

5. Gleitende Übergänge statt Vorruhestand 

Die Beschäftigungsfähigkeit Älterer über entsprechende 
Arbeitsbedingungen und gesundheitliche Prävention zu fördern sowie 
lebenslanges Lernen zu verbessern und damit insgesamt mehr Ältere in 
Beschäftigung zu halten, reicht möglicherweise aber nicht aus. 
Insbesondere vor dem Hintergrund der geplanten Erhöhung des 
gesetzlichen Renteneintrittsalters auf 67 Jahre geht es um weitere 
Verbesserungen der Rahmenbedingungen. 

In diesem Zusammenhang muss der konsequente Abbau der 
Subventionierung von Frühverrentungs- und Vorruhestandsregelungen 
einen Beitrag zu einer höheren Beschäftigungsquote Älterer leisten. 
Erste gesetzliche Schritte zum Abbau der Vorruhestandskultur sind 
inzwischen eingeleitet. 
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Auch bei der Altersteilzeit haben wir sehr lange Übergangsfristen. Die 
Förderung von Altersteilzeit für den restlichen Förderzeitraum bis 2009 
sollte m. E. daher auf eine stärkere Nutzung der kontinuierlichen 
Altersteilzeit konzentriert werden. Denn dieses Instrument kann 
altersbedingt gemindert leistungsfähigen Beschäftigten die 
Weiterarbeit erleichtern. Die in der bisherigen Praxis weit 
überwiegende Block-Altersteilzeit führt dagegen faktisch zu einem 
früheren Ausscheiden. 

Künftig muss der längere Verbleib Älterer im Beschäftigungssystem 
auch mit Hilfe flexibler Übergänge vom Erwerbsleben in den Ruhestand 
forciert werden. Flexible Übergänge könnten auch Engpässe auf dem 
Arbeitsmarkt bei bestimmten Berufen und Qualifikationen 
entgegensteuern. Und eine längere Erwerbstätigkeit Älterer könnte 
auch die richtigen Signale für das Rentensystem setzen. 

Primär müssten die Tarifparteien oder ggf. auch auf Betriebsebene neue 
flexible und gleitende Konzepte für den Übergang vom Erwerbsleben 
in den Ruhestand entwickeln. Ich denke in diesem Zusammenhang vor 
allem an entsprechend ausgestaltete Langzeit- und 
Lebensarbeitszeitkonten. Auf keinen Fall dürfen solche neuen Konzepte 
auf staatlichen Subventionen aufgebaut werden. Denn nur so lässt sich 
eine finanzielle Überforderung der jungen Generation durch eine 
weiter steigende Steuer- und Abgabenbelastung verhindern. 

 

6. Arbeitsmarkt der Zukunft – Zukunft der Arbeit 

Flexiblere Übergänge vom Erwerbsleben in den Ruhestand sehe ich 
künftig als einen Teil eines neuen Ansatzes unserer 
„Lebensorganisation“. „Employability Management für den 
Arbeitsmarkt der Zukunft“ heißt für mich auch, dass wir uns Gedanken 
machen müssen über eine insgesamt neue Gewichtung von Arbeit, 
Lernen, Familie und Freizeit. Dies ist eine Herausforderung, der wir uns 
zukünftig stellen müssen.  
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Wir befinden uns in einem ständigen wirtschaftlichen, technischen 
und organisatorischen Wandel. Dieser Wandel vollzieht sich mit 
erstaunlicher Unvorhersagbarkeit und er stellt auch die Politik vor 
Herausforderungen in bisher nicht bekanntem Ausmaß. Er wird 
sowohl unser Leben als auch unsere Arbeitwelt stark verändern. Doch 
niemand weiß, wie die Arbeit in der Zukunft aussehen wird.  

• Werden wir in Zukunft vor allem telearbeiten, werden intelligente 
Roboter unsere Routinearbeiten übernehmen?  

• Werden wir kein eigenes Büro mehr haben und unsere Kollegen, 
Geschäftspartner und Kunden nur noch über Videokonferenzen 
kennen? 

• Oder müssen wir vielleicht von einer Arbeitsstelle zur anderen 
hasten, weil wir von einem Arbeitsplatz allein nicht mehr leben 
können und deshalb mehrere Beschäftigungsverhältnisse 
brauchen? 

 

7. Was kann die Politik tun? 

In meinen bisherigen Ausführungen ist bisher viel von der 
Verantwortung der Tarifparteien, Betriebe und auch des Einzelnen die 
Rede, aber wenig von der Rolle der Politik. Denn die Politik ist ohne 
einen grundlegenden Bewusstseinswandel auf allen gesellschaftlichen 
Ebenen und auch bei den Betroffenen selbst relativ machtlos. Wir 
brauchen insgesamt einen Paradigmenwechsel, der älteren 
Beschäftigten in viel stärkerem Maß als bisher einen Platz im 
Erwerbsleben zumisst. Dieser Paradigmenwechsel ist jedoch nur dann 
umsetzbar, wenn er der Wirtschaft, den Tarifparteien, Beschäftigten, 
allen Teilen der Gesellschaft und natürlich und vor allem auch von der 
Politik wirklich mitgetragen wird.  

 

Auch die damit im Zusammenhang stehende, in vielen Betrieben 
praktizierte jugendzentrierte Personalpolitik bedarf einer Revision. 
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Hinzu kommt, dass die Zielvorstellung, möglichst früh aus dem 
Erwerbsleben auszuscheiden, unter Arbeitnehmerinnen und 
Arbeitnehmern als Folge der langjährig propagierten 
„Vorruhestandsphilosophie“ weit verbreitet ist. Vor diesem Hintergrund 
ist es erforderlich, einen grundsätzlichen gesamtgesellschaftlichen 
Bewusstseinswandel zu fördern. Und genau hier sehe ich eine wichtige 
Aufgabe der Politik: Sie muss diesen Prozess, der sich erst am Anfang 
befindet, aktiv unterstützen und zu einer positiven Entwicklung formen. 

Wesentlich konkreter - aber nicht einfacher - stellt sich eine weitere 
Aufgabe der Politik zur Unterstützung einer längeren 
Erwerbslebensdauer dar: Wir brauchen bessere Rahmenbedingungen 
für mehr Wachstum und Beschäftigung. Folgende Stichworte sind hier 
zu nennen: 

• weniger Regulierung, weniger Bürokratie,  

• mehr Flexibilität, vor allem auch auf dem Arbeitsmarkt,  

• Kosten der Arbeit senken, insbesondere durch eine Verringerung 
der Lohnzusatzkosten, denn vor allem sie haben Arbeit in 
Deutschland so teuer gemacht. 

• Die vorgesehene Senkung des Beitragssatzes zur 
Arbeitslosenversicherung ist immerhin ein erster Lichtblick. 

Zum Schluss noch ein ganz wichtiger Bereich: Das Institut für 
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung hat in einer vor kurzem 
veröffentlichten Studie darauf hingewiesen, dass die Rente mit 67 
insbesondere für die ohnehin mit hohen Arbeitsmarktrisiken behaftete 
Gruppe der Ungelernten wachsende Probleme und neue 
beschäftigungspolitische Herausforderungen mit sich bringen wird. Ich 
teile grundsätzlich diese Bedenken. Deshalb muss meiner Meinung 
nach im Mittelpunkt einer beschäftigungsorientierten Wirtschafts- und 
Sozialpolitik auch die Schaffung eines Arbeitsmarkts für geringer 
produktive Arbeit stehen.  

Es ist nicht mehr länger hinnehmbar, dass einerseits Hunderttausende 
Menschen mit geringen beruflichen Qualifikationen zum Nichtstun 
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verurteilt sind und am Tropf staatlicher Hilfen hängen, andererseits aber 
einfache Dienstleistungen nicht oder nicht mehr angeboten bzw. von 
Zuwanderern auf Zeit oder sogar illegal Eingereisten erledigt werden. 
Auch einfache Arbeiten sind es wert, getan zu werden, und sie sind 
allemal besser als langfristige Arbeitslosigkeit und die damit 
verbundene Perspektivlosigkeit für die betroffenen Menschen. 

 

8. Fazit 

Wir haben es in den letzten Jahren erlebt, wie schwierig es ist, 
Reformen im Bereich Arbeit und sozialer Sicherung durchzusetzen. 
Aber diese Reformen sind unerlässlich. Denn die Probleme sind bei uns 
überwiegend struktureller Natur und können nicht einfach durch 
Konjunktur- oder Wachstumsimpulse von außen gelöst werden.  

Trotzdem sehe ich keinen Grund zu Schwarzmalerei und verzagtem 
Pessimismus. Wir müssen aber die Grundlagen dafür schaffen, dass wir 
wieder mit Optimismus, mit Hoffnung und mit neuen 
Gestaltungsmöglichkeiten in die Zukunft gehen können. Ich bin so 
optimistisch, zumal sich die so genannten „Alten von morgen“ (best 
agers) in Ausbildung und Gesundheit deutlich von unserem bisherigen 
Bild einer älteren Generation unterscheiden. 
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Heinz Stegmann 

Resumee 

 

Sehr geehrte Damen und Herren, 

bei meiner Begrüßung gestern habe ich mich bewusst kurz gefasst 
normalerweise rennt die Zeit bei Tagungen sowieso davon und nur 
zwei eher provozierende Thesen zur Funktion von Fachtagungen 
angesprochen:  

1. Es wird entschieden, wann das nächste Treffen stattfinden wird. 
Diese These ist schon falsifiziert, denn es wurde kein neuer Termin 
festgelegt. Das bedeutet  aber nicht, dass es keine 
Folgeveranstaltung geben wird, denn Employability Management 
als Thema wird uns noch lange beschäftigen. 

2. In eine Tagung gehen viele hinein, aber es kommt nur wenig 
heraus. Nun, sehr geehrte Damen und Herren, das müssen Sie 
beurteilen, aber vielleicht kann diese Zusammenfassung ein 
bisschen zu Ihrer Entscheidungsfindung beitragen. 

Ziel dieser Fachtagung war es, Ihnen Konzepte und erste Erfahrungen 
zur Verbesserung der Beschäftigungsfähigkeit so vorzustellen, dass Sie 
für Ihre eigenen Aufgaben Anregungen erhalten, die Ihnen helfen, 
noch besser zu werden. Wir, die Veranstalter hoffen, dass dieses Ziel 
erreicht wurde. 

In meinem Resumee hangle ich mich nicht konsekutiv durch die 
einzelnen Beiträge durch, versuche aber auch Verbindungslinien 
aufzuzeigen. 

Eine Aussage von Staatssekretär Anzinger war für seinen Vortrag 
kennzeichnend auch Herr Brömser hat diesen Satz zitiert: 
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Es ist eine Aufgabe von Politik und Wirtschaft, dass Menschen gerecht 
bzw. fair behandelt werden, dass Erwerbstätige gesund, qualifiziert und 
motiviert sind. 

Bei dieser Aussage finde ich es gut, dass auch die Wirtschaft in die 
Pflicht genommen wird - nicht nur der Staat. Allerdings ist auch 
festzuhalten, dass jeder/jede Erwerbstätige eine Eigenverantwortung 
trägt - eventuell abgestuft nach dem individuellen Potenzial. 

Herr Egle zitierte Herrn Anzinger mit dem Begriff des Kulturschocks, der 
notwendig sei, um akute Arbeitsmarktprobleme zu einer Lösung zu 
bringen. Mehrere Referenten, z.B. Herr Wirth, sprachen von 
notwendigen Paradigmenwechseln, vielleicht eine abgemilderte Form 
des Kulturschocks. In beiden Fällen müsste allerdings der Wandel im 
Kopf jedes Einzelnen beginnen. So spricht auch Frau Ministerin Stolz in 
ihrer Summary vom grundlegenden Bewusstseinswandel auf allen 
gesellschaftlichen Ebenen. Es besteht offensichtlich ein Spannungsfeld 
zwischen individueller und gesellschaftlicher Verantwortung, auf das 
auch Frau Rump hinwies. Interessant, dass sie den Betrieb zwischen 
diese beiden Ebenen platzierte. 

Zum Stichwort Qualifikationserwerb: Es gibt bislang noch keine PISA-
Studie zur beruflichen Bildung. Gut, wir haben erhebliche Probleme in 
diesem Bereich. Aber bereits zu Beginn der siebziger Jahre hat das 
Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung festgestellt, dass zwei 
Drittel der (männlichen) Erwerbstätigen ihre am Arbeitsplatz 
geforderten Qualifikationen durch „learning by doing“ erworben haben 
und nicht durch eine formale Ausbildung. Es ist daher schade, dass 
Initiativen wie die von Herrn Brömser vorgestellten Qualifizierungen/ 
Kompetenzentwicklungen nur geringe Nachahmung/Verbreitung 
finden, obwohl sie auch schon relativ spät ergriffen wurden. 

Mehrfach wurde auf ältere Arbeitnehmer/innen eingegangen, u.a. auch 
im Hinblick auf deren Leistungsfähigkeit. Frau Rump hat auf die 
altersbedingte Leistungsminderung hingewiesen, also für die so 
genannte Defizithypothese plädiert. Von Frau Ursula Lehr wurde diese 
These allerdings schon vor einigen Jahrzehnten falsifiziert. 
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Auch im Hinblick auf die (Weiter-)Qualifizierung älterer 
Arbeitnehmer/innen gibt es ein bekanntes Ergebnis: Ältere Arbeitslose 
nehmen zwar in unterdurchschnittlichem Umfang an beruflichen 
Weiterbildungsmaßnahmen teil; aber bei einer erfolgten Teilnahme 
haben sie überdurchschnittliche Eingliederungschancen in den ersten 
Arbeitsmarkt. Vielleicht gibt es hier einen Lösungsansatz durch ein 
Angebot von Arbeitsplätzen, die besondere Erfahrungen voraussetzen. 

Ein weiteres Stichwort lautet Netzwerke. Deren Bedeutung für ein 
erfolgreiches beschäftigungsorientiertes Fallmanagement wurde 
besonders von Herrn Sell und von Herrn Wirth herausgestellt. Neu ist 
dies allerdings nicht, Mitte der 80er Jahre wurde z.B. bereits festgestellt, 
dass der häufigste Weg, durch den Erwerbstätige ihren Arbeitsplatz 
gefunden haben, über Verwandte, Freunde und Bekannte lief, also 
durch private Netzwerke. Und was im privaten Bereich funktioniert, 
muss auch durch Beziehungen zwischen Organisationen Vorteile 
bringen. Natürlich ist es schwieriger, Beziehungen zwischen 
Organisationen aufzubauen und zu pflegen. Aber auch Organisationen 
bestehen aus handelnden Personen, die es wörtlich in der Hand haben, 
Netze zu spinnen. Herr Wirth hat dazu einige Anregungen gegeben. 

Beim Vortrag von Herrn Sell wurde besonders deutlich, dass die 
politisch gesetzten Rahmenbedingungen dazu führen, dass 
Betreuungskunden ohne Unterstützung bei der Integration in das 
Arbeitsleben bleiben. Das heißt, dass der Personenkreis, der am meisten 
Förderung benötigt, am wenigsten Unterstützung erfährt. Eines ist 
ebenfalls herausgearbeitet worden: Die Geschäftspolitik der 
Bundesagentur für Arbeit ist abhängig von diesen politisch gesetzten 
Rahmenbedingungen und beeinträchtigt bei deren Umsetzung die 
Integrationschancen einer Kundengruppe mit erheblichen 
Benachteiligungen. Deshalb erfordert die Betreuung der 
Betreuungskunden eine hohe fachliche Kompetenz bis hin zur 
Professionalisierung im Fallmanagement, auch hier die Anknüpfung an 
die Ausführungen von Herrn Wirth. Und die geforderte Umsetzung 
beeinträchtigt auch die Motivation der Mitarbeiter und 
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Mitarbeiterinnen in der BA. Ich erinnere an das Zitat aus Herrn 
Anzingers Vortrag. 

Frau Rump hat die Bedeutung der Schule als Sozialisationsinstanz, aber 
auch der Eltern für die Beschäftigungsfähigkeit hervorgehoben. Wir 
wissen, dass hier einiges zu verbessern ist. Wir wissen aber auch, wie 
schwierig es ist, Sozialisationsbedingungen zu verändern, hier ist nur 
langfristig eine Wirkung zu erwarten. Beeindruckend war die lange 
Liste, in der festgehalten wurde, was eine beschäftigungsfähige Person 
alles können muss. 

Die Angstliste von Frau Rump spiegelt sich auch in der Unterscheidung 
von Herrn Stroh zwischen Beschäftigungsfähigkeit und 
Beschäftigungssicherheit und in seinem Hinweis auf die gegenseitige 
Verantwortung von Arbeitnehmern und Arbeitgebern wider. 

Erstaunlich, was ein Großunternehmen wie die Deutsche Bahn für die 
Employability im Rahmen eines strategisch ausgerichteten 
Personalmanagements tut. Interessant das Engagement für 
Hauptschüler/innen, die ja nach ihrem Anteil an den Schulabgängern 
inzwischen zu einer Randgruppe geworden sind, während sie vor 40 
Jahren noch fast drei Viertel ausmachten. 

Der Zusammenhang zwischen Bildung und Gesundheit führt uns wieder 
zum Sozialisationsaspekt und man kommt, wenn man den Gedanken 
weiter verfolgt, auch zu schichtspezifischen Verhaltensweisen, was 
gegenwärtig ja in der Unterschichtdiskussion sehr aktuell ist. Herr Nagy 
hat an konkreten Beispielen ausgeführt, welche Notwendigkeiten 
entstanden sind, bestimmten Risiken entgegenzuwirken, vor allem 
durch adäquate Anreizsysteme. 

Ich möchte mich zum Schluss bei allen Mitwirkenden sehr herzlich 
bedanken. Die Referenten und Diskutanten haben uns mit großer 
Fachkenntnis wichtige Informationen gegeben.  

Mein Dank gilt auch denjenigen, die bei den Veranstaltern die 
organisatorischen Aufgaben engagiert erfüllt haben, insbesondere Frau 
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Beate Zitterbart von der Randstad Stiftung und Herrn Franz Egle von 
der Fachhochschule Heidelberg der SRH. 

Ich bin natürlich aus Bescheidenheit rausgegangen, als Herr Egle mich 
erwähnte. 

Mein besonderer Dank gilt aber Ihnen, den Teilnehmern und 
Teilnehmerinnen dieser Fachtagung. 

Ein amerikanischer Banker hat einmal gesagt, dass eine Tagung der 
Triumph des Sitzfleisches über das Gehirn sei. 

Ich möchte darauf hinweisen, dass ein aktives Gehirn auch das 
notwendige Sitzfleisch braucht. Offensichtlich verfügen Sie über beides.  

Herzlichen Dank und gute Heimfahrt. 
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