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Zusammenfassung

Dieses Papier untersucht die Erfahrungen mit flexiblen Renteneintrittsprogrammen im
internationalen Kontext. Es zeigt sich, dass eine Subventionierung der Teilzeitbeschéaftigung
zwar positiv auf die Erwerbsbeteiligung alterer Arbeitnehmer wirkt, es dabei allerdings in der
Regel zu einem Rickgang des fir die Volkswirtschaft relevanten Arbeitsvolumens kommt. Dies
liegt grof3tenteils daran, dass die wenigsten der hier betrachteten Rentensysteme anreizneutral
sind, sondern finanzielle Nachteile fur langer Arbeitende implizieren. Damit kommen zu den
individuellen Praferenzen fur einen friihen Renteneintritt noch die finanziellen Anreize aus dem
Rentensystem.



1. Einleitung

Derzeit steht in der Diskussion, den Eintritt in den Ruhestand zu flexibilisieren. Altere
Arbeitnehmer sollten in der Lage sein ihren Arbeitseinsatz mit steigendem Alter langsam zu
reduzieren und dabei der Wirtschaft mit ihrer Erfahrung moglichst lange erhalten bleiben, so
dass sich das Arbeitsvolumen alterer Arbeitnehmer erhoht.

Fiur eine solche Strategie sprechen zwei Grinde: Erstens wird die Bevolkerungszahl im Alter
des sogenannten Verrentungsfensters (Alter 60-67) in Zukunft zunehmen. Zweitens kann man
anhand des Trends der letzten Jahre von einer Steigerung der Erwerbsbeteiligungsquote dieser
Menschen ausgehen, die es zu erhalten bzw. zu starken gilt. Wirde man die Attraktivitat einer
sozialversicherungspflichtigen Beschéftigung gegenlber einer geringfugigen erhéhen, kdénnte
man schnell grof3e Beschéaftigungseffekte in dieser Altersgruppe erzielen.

Ein flexibler Renteneintritt ist allgemein dadurch gekennzeichnet, dass Arbeitnehmern die
Mdoglichkeit eingeraumt wird, ihr Arbeitsvolumen gegen Ende der Erwerbskarriere graduell zu
reduzieren. Dadurch kommt es tendenziell zu zwei gegenlaufigen Effekten: Flexibilitat vor der
Regelaltersgrenze kann je nach Ausgestaltung des Rentensystems einen starken Anreiz zur
Reduktion der gearbeiteten Stunden liefern. Demgegeniber soll Flexibilitdt jenseits der
Regelaltersgrenze &ltere Arbeitnehmer dazu bewegen, ihr Arbeitsangebot zu erhdéhen.

Vor dem Hintergrund dieser Abwagung bewerten wir in diesem Papier einige im Ausland
eingefiihrte Losungen flexibler Ubergange in den Ruhestand im Sinne einer ,Best Practice"
Strategie. Die relevante Forschungsfrage lautet: Inwieweit beeinflusst die Einflihrung eines
neuen Programms oder die Anderung der gesetzlichen Rahmenbedingungen die
Arbeitsmarktbeteiligung und das Arbeitsvolumen alterer Arbeithehmer?

Das Papier ist wie folgt gegliedert: Im folgenden Abschnitt befasst sich der internationale
Vergleich mit Programmen, die der deutschen Altersteilzeit ahneln. Diesen Regelungen ist
gemein, dass sie eine Reduktion der Arbeitszeit auf Teilzeit vorsehen und dass in der
Ubergangsphase noch kein Renteneinkommen bezogen wird. Abschnitt 3 geht auf
internationale Teilrentenprogramme ein. Im Gegensatz zur Altersteilzeit beziehen die
Versicherten hier in der Ubergangsphase neben einem Erwerbseinkommen zusétzlich bereits
ein (Teil-)Renteneinkommen. AnschlieRend widmet sich Abschnitt 4 den komplett flexiblen
Programmen, welche in Deutschland in dieser Form erst nach Erreichen der Regelaltersgrenze
existieren. Renteneinkommen und Arbeitseinkommen konnen hier in beliebiger Weise
kombiniert werden, ohne dass der Bezug einer Einkommensquelle zu einer Reduktion einer
anderen Einkommensquelle fihrt. Der flinfte Abschnitt beschéftigt sich mit betrieblichen
Programmen, die den deutschen Wertguthabenkonten dhneln. Abschnitt 6 fasst zusammen und
zieht ein Fazit.

2. Altersteilzeitmodelle

Auch andere Lander bieten ihren Birgern das Modell der Altersteilzeit an. Das 6sterreichische
Rentensystem ist von seiner Struktur dem deutschen System sehr ahnlich: Auch hier wird der
Grofdteil des verfligbaren Einkommens im Ruhestand durch die erste, staatliche Saule
generiert. Graf et al. (2011) untersuchen den Effekt der 2000 eingefuhrten Altersteilzeit auf den
Osterreichischen Arbeitsmarkt im Zeitraum 2000-2003. Das Modell sah vor, dass Arbeithnehmer
ihren Arbeitseinsatz auf 40-60% ihrer Vollzeitarbeitsstunden reduzieren, wobei ihr
Ausgangsarbeitsvolumen mindestens 80% einer normalen Vollzeitanstellung betragen muss.
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Arbeitnehmer und Arbeitgeber missen in gegenseitigem Einverstandnis die Altersteilzeit
beantragen. Mannliche Angestellte missen mindestens 55 Jahre alt sein, bei weiblichen
Angestellten liegt die Grenze bei 50 Jahren. Der neue Teilzeitlohn wird durch den Staat auf 75%
des letzten Bruttolohns subventioniert. Dariiber hinaus kann Altersteilzeit auch in Osterreich in
Form des Blockmodells stattfinden.

Die Evaluierung dieses Programms zeigt, dass die Arbeitsmarktbeteiligung Alterer zwar leicht
erhdoht werden kann, gleichzeitig kommt es aber zu einer signifikanten Reduzierung des
Arbeitsvolumens, da die Mehrzahl der Arbeitnehmer ohne die Moglichkeit der Altersteilzeit
weiter voll gearbeitet hétte. So sinkt das Arbeitsvolumen fir Manner (Frauen) um 29% (25%)
wahrend die Arbeitsmarkbeteiligung lediglich um 1% (1,6%) steigt. Dieses Ergebnis ist insofern
nicht dberraschend, als dass Arbeithehmer durch die staatlichen Zuschtiisse ihren Stundenlohn
im Modell der Altersteilzeit deutlich erhéhen kénnen. Insgesamt kommend die Autoren der
Studie zu dem Schluss, dass das Modell der Altersteilzeit in Osterreich zu einer Reduzierung
des absoluten Arbeitsangebotes &lterer Arbeitnehmer gefuhrt hat, d.h. es kam zu einer
Reduktion der insgesamt geleisteten Arbeitsstunden.

Auch in Schweden gab es verschiedene Modelle der subventionierten Altersteilzeit. Die
schwedische Regierung hat die Erfahrung gemacht, dass jede Form von Subvention der
Altersteilzeit die Teilzeitbeschaftigungsquoten &lterer Arbeitnehmer massiv beeinflussen. Bei
einer Erhéhung (Verminderung) der Subventionsquote stieg (sank) auch der Anteil der
Teilrentner. Staatliche Subventionen der Altersteilzeit wurden daraufhin mit Wirkung zum Jahr
2000 in Schweden abgeschafft und zumindest flr Angestellte der Privatwirtschaft bis heute
nicht wieder eingefihrt. Wadensjo (2006) untersucht den Effekt des alten, subventionierten
Teilzeitsystems auf das Arbeitsvolumen in Schweden. Er kommt zu dem Schluss, dass die
Verbesserung der Teilzeitbeschéftigungsmadglichkeiten in Schweden einen positiven Effekt auf
das Arbeitsvolumen in Stunden hatte. Dies gilt insbesondere fir Frauen. Die Anzahl an
Versicherten, die anstatt der Verrentung den Weg der Teilzeit wahlen, libersteigt die Zahl derer,
die aufgrund der neu geschaffenen Mdglichkeit ihren Arbeitseinsatz von Vollzeit auf Teilzeit
reduzieren.

Im Gegensatz zur Abschaffung fur die Privatwirtschaft existiert seit 2003 wieder eine tarifliche
Vereinbarung fir eine subventionierte Teilrente im &ffentlichen Dienst. Lachowska et al. (2009)
untersuchen die Auswirkungen dieses speziellen Teilrentenprogramms, das fir zentrale
Regierungsbeamte eingefiihrt wurde und den Bezug eines subventionierten Gehalts zwischen
dem 61. und 65. Lebensjahr ermdglicht. Beschaftigte kbnnen die Teilrente beantragen, es
obliegt jedoch dem Arbeitgeber zu entscheiden, ob er dem Antrag zustimmt. Im Falle der
Zustimmung erhalt der Arbeitnehmer eine Lohnersatzleistung des Arbeitgebers, die ihn flr 60%
des Verdienstausfalls kompensiert. Ziel der Studie ist die Identifizierung struktureller Merkmale
auf  Arbeitgeberseite  sowie individueller = soziodkonomischer  Charakteristika  auf
Arbeitnehmerseite, die die Entscheidung zur Aufnahme einer Teilrente beglnstigen. Als
Datenbasis dient die Beschéftigtenstatistik der Universitat Stockholm. Im Ergebnis lasst sich vor
allem der starke Einfluss der Arbeitgeberseite herausstellen: Institute und Abteilungen in
besonders schlechter oder guter wirtschaftlicher Verfassung neigen eher zur
Teilrentengewahrung. In schlechter wirtschaftlicher Lage kann der Arbeitgeber bei
Budgetkirzungen seine Lohnkosten senken, in guten Zeiten eignet sich die Teilrente als
Belohnung fir die Mitarbeiter, die gerne ihren Arbeitseinsatz reduzieren wollen.

Mit Ausnahme dieses Sektors hat Schweden aber mittlerweile ein sehr flexibles Modell des
Ubergangs in die Rente, auf das wir im Abschnitt 4 naher eingehen.



3. Teilrentenmodelle

Fur einen internationalen Vergleich des deutschen Teilrentenmodells sollen zunachst die USA
als Beispiel herangezogen werden. In der Literatur wird hier zwischen zwei Formen der
graduellen Verrentung unterschieden. In der ersten Form reduziert ein in Vollzeit beschéftigter
alterer Arbeitnehmer seine Arbeitszeit schrittweise bei seinem aktuellen Arbeitgeber. Fir diese
Form hat sich in der Literatur der Begriff ,phased retirement” durchgesetzt. Im Gegensatz dazu
reduziert ein versicherter Arbeitnehmer in der zweiten Form seine Arbeitszeit ebenso
schrittweise, jedoch bei einem neuen Arbeitgeber (,partial retirement”).

Chen und Scott (2006) untersuchen in ihrer Studie die Form des ,phased retirement®. Sie
zeigen, dass der Anteil der Vollzeitbeschaftigten, die bei ihrem aktuellen Arbeitgeber
schrittweise von Vollzeitbeschaftigung in den Ruhestand Ubergehen, im Zeitraum zwischen
1992 bis 2002 bei rund 5% lag. Sie sehen in dem leistungsorientierten ,defined benefit“ (DB)
Versicherungssystem eine erste Erklarung, weshalb der graduelle Ubergang in den Ruhestand
beim aktuellen Arbeitgeber erschwert wird. Das Prinzip des ,defined benefit* ist dadurch
gekennzeichnet, dass Arbeitnehmer in der Rentenphase eine jahrliche, fixe Rentenzahlung
erhalten, welche durch das Alter des Versicherten, die Beitragszeit und ein
Durchschnittseinkommen bestimmt wird. Das Durchschnittseinkommen berechnet sich aus den
Einkommen der letzten drei bis finf Jahre der Erwerbsphase. Fir eine Person, die sich gegen
Ende ihrer Erwerbstéatigkeit flr eine Teilzeitbeschaftigung entscheidet (z.B. 50%), wiirden sich
die Rentenbeziige folglich entsprechend verringern (halbieren). In einem beitragsorientierten
.<defined contribution“ (DC) Versicherungssystem ergibt sich dieses Problem den Autoren
zufolge nicht. In einem derart ausgestalteten System entrichten die Arbeithehmer einen
jahrlichen, fixen Beitrag an die Rentenversicherung bzw. an ihr individuelles Rentenkonto. Die
Rentenversicherung investiert die Summe der Beitrdge wiederum am Kapitalmarkt. Die
Rentenzahlung, welche der Versicherte in diesem System am Ende der Erwerbsphase erwarten
kann, hangt folglich von den individuellen Einzahlungen wéhrend der Erwerbsphase und den
Kapitalertragen ab. Entscheidet sich ein Arbeitnehmer fiir einen graduellen Ubergang in den
Ruhestand (z.B. 50% Teilzeit), zahlt er wahrend der Teilzeitphase zwar vergleichsweise
weniger Beitrage als zuvor, erhéalt letztendlich aber nur marginal geringere Rentenleistungen.

Ein weiteres Hemmnis fir einen graduellen Ubergang in den Ruhestand beim aktuellen
Arbeitgeber sehen die Autoren in den gesetzlichen Regelungen der USA. Bis zum Jahr 2007
konnte ein Arbeithnehmer vor Erreichen des Regelrentenalters (welches je nach System variiert,
aber in etwa bei 65 Jahren liegt) nicht gleichzeitig Gehalt und Rentenbeziige vom selben
Arbeitgeber erhalten. Im Rahmen eines DB-Versicherungssystems war es bis 2007
beispielsweise nicht moglich, dass ein 63-Jahriger sein geringeres Teilzeiteinkommen durch
den gleichzeitigen Bezug einer Rentenleistung von seinem Arbeitgeber aufbessern konnte. Der
Arbeitnehmer war in diesem Fall dazu gezwungen den Arbeitgeber zu wechseln, um eine Rente
beziehen zu kénnen.

Die Studie von Maestas (2010) zeigt, dass etwa 26% der US-Amerikaner nach offiziellem
Renteneintritt erneut eine Beschéftigung aufnenmen und dass der Anteil der jingeren Rentner
unter den ,Riuckkehrern” vergleichsweise hdher ist. Die erwahnte Regelung kénnte demzufolge
einen der Grinde darstellen, weshalb die Wiedereintrittsrate gerade bei jlingeren
Ruhestandlern groRer ist. Personen, die nach Erreichen des frihestmdglichen
Renteneintrittsalters weiterhin arbeiten, aber gleichzeitig (vor Erreichen des 65. Lebensjahres)
Rente beziehen wollten, waren gezwungen, ihren aktuellen Arbeitgeber zu verlassen und eine
neue Beschaftigung zu finden. In der Konsequenz galten diese Personen kurzfristig als
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Rentner, wenngleich die Wiederaufnahme einer Beschaftigung von Anfang an geplant war.
2006 wurde durch Verabschiedung des ,Pension Protection Act of 2006“ das Steuerrecht
dahingehend geéndert, dass Arbeitnehmer ab dem 62. Lebensjahr im Rahmen eines DB-
Systems fortan bei einem Arbeitgeber sowohl in Teilzeit arbeiten als auch Pensionsbeziige
erhalten kénnen.

Die gesetzlichen Hirden sind bei einem DC-System deutlich weniger ausgepragt. Bereits vor
der Reform 2006 hatten Versicherte in einem DC-System die Mdglichkeit in Teilzeit zu arbeiten
und gleichzeitig — vom selben Arbeitgeber — Rente zu beziehen, sofern sie alter als 59,5 Jahre
waren. In Anbetracht der Tatsache, dass viele Arbeitgeber in den USA von einem DB- zu einem
DC-Versicherungssystem wechselten, ist es sehr wahrscheinlich, dass graduelle Ubergénge in
den Ruhestand in Zukunft haufiger werden.

Im August 2014 wurde in den USA eine neue Regelung zum stufenweisen Ubergang in die
Rentenphase eingefihrt. Dieser Regelung folgend kénnen Arbeitnehmer im 6ffentlichen Dienst
seither in Teilzeit arbeiten und gleichzeitig die Halfte der bis dahin erworbenen
Rentenanwartschaften beziehen (U.S. Office of Personal Management 2014a). Ausgehend
davon, dass die Mehrheit der Arbeitnehmer im 6ffentlichen Dienst in DB-Systemen versichert
ist, bietet die Regelung eine gute Mdoglichkeit nach und nach aus dem Erwerbsleben
auszuscheiden. Diejenigen Personen, die sich fir diese Variante entscheiden, missen dabei
mindestens 20% ihrer Arbeitszeit fir das Mentoring jingerer Kollegen aufbringen. Der Vorteil fir
das schrittweise Ausscheiden aus der Erwerbsphase beim urspriinglichen Arbeitgeber (,phased
retirement”) liegt flr diesen darin, dass jungere Arbeitnehmer vom Erfahrungsschatz alterer
Kollegen profitieren. Somit wird ihre Nachfolge effizient gestaltet. Die Teilnahme an dieser
neuen Regelung ist freiwillig und erfordert sowohl die Zustimmung des Arbeitnehmers als auch
des zustandigen Arbeitgebers. Voraussetzung firr diese Form des Ubergangs in den Ruhestand
ist, dass der Arbeitnehmer mindestens die letzten drei Jahre vor Inanspruchnahme der
Regelung beim betreffenden Arbeitgeber in Vollzeit beschaftigt war. Die Anspriiche variieren je
nachdem ob fir den Arbeitnenmer das ,Civil Service Retirement System* (CSRS) oder das
,Federal Employees Retirement System* (FERS) maligebend ist.' Bei Regulierung durch das
CSRS mussen Arbeitnehmer mindestens 55 Jahre alt sein und dazu mindestens 30
Beitragsjahre aufweisen. Im Alter von 60 Jahren sind auch 20 Beitragsjahre ausreichend. Unter
dem FERS missen Arbeitnehmer entweder das Mindestrentenalter erreicht haben (55-57
Jahre) und Uber 30 Beitragsjahre verfiigen oder mindestens das 60. Lebensjahr erreicht haben
und 20 Beitragsjahre nachweisen.

! Bei CSRS handelt es sich um einen DB-Plan auf Grundlage von festgesetzten Bezligen, der die meisten

Regierungsmitarbeiter in den USA, die bis 1983 eingestellt wurden, abdeckt. Arbeitnehmer, die nach 1983 eingestellt
wurden, sind obligatorisch durch das FERS abgedeckt, einem Drei-Saulen-Rentensystem mit geringeren
festgesetzten Beziigen (DB-Pension), Sozialversicherung und einem DC-Beitragsplan (401(k)-Rentenplan).



Das folgende Beispiel in Tabelle 1 bezieht sich auf einen Arbeitnehmer unter CSRS-
Bedingungen mit 35 Jahren und neun Monaten Beitragsleistungen:

Tabelle 1: CSRS-basierte Rentenbezilige bei schrittweiser Verrentung.

Jahrlich Monatlich
Aktuelles Einkommen 34.137 $ 2.844,75 $
68.275 $ x 50%
Aktuelle Jahresrente 45.296,30 $ x 50% | 22.648 $ 1.887,00 $
Gesamtes Einkommen wahrend der | 56.785 $ 4731,75 %
schrittweisen Verrentung

Quelle: U.S. Office of Personal Management (2014b), eigene Darstellung.

Der graduelle Eintritt in den Ruhestand scheint eine Win-win-Situation fur die Regierung und fir
die rentenzugangsberechtigten Arbeithehmer zu sein: Einerseits profitiert die Regierung von der
langeren Beschéftigung erfahrener Arbeitnehmer und andererseits generieren die Teilzeit-
Rentner ein hdheres Einkommen als bei vollstandiger Verrentung oder bei Teilzeitarbeit bei
einem neuen Arbeitgeber. Man kdnnte annehmen, dass viele Berechtigte die schrittweise
Verrentung ab dem frihestmoglichen Zeitpunkt beanspruchen, d.h. im Alter von 55 Jahren.
Wenn die Arbeitnehmer jedoch erst spater, beispielsweise im Alter von 56 Jahren, in diese
Ubergangsphase eintreten, steigt tendenziell nicht nur ihr aktuelles Gehalt (das im Durchschnitt
mit der Berufserfahrung zunimmt), sondern es erhthen sich durch die zusétzlichen
Beitragszahlungen auch ihre kinftigen Rentenanwartschaften. Das kdnnte einen Anreiz
darstellen die Inanspruchnahme einer Rente auf einen spéateren Zeitpunkt zu verschieben.
Wenn sich eine Person anschlieRend vollstandig aus dem Erwerbsleben zuriickzieht, wird zur
Berechnung der neuen Vollrente zunéchst eine hypothetische Jahresrente berechnet, wie sie
aus einer durchgehenden Vollzeitbeschaftigung resultiert ware. Anschlie3end wird diese Rente
halbiert und zu der bis dahin bereits erhaltenen Teilrente addiert. Die sich daraus ergebende
neu berechnete Vollrente stellt dann die Grundlage fir die Berechnung von
Hinterbliebenenbeziigen und weiteren Leistungen dar.

In der Ubergangsphase gelten Arbeitnehmer mit vermindertem Arbeitseinsatz in gewissen
Bereichen nicht mehr als Vollzeitbeschaftigte, sondern werden einer Teilzeitkraft im
Unternehmen gleichgestellt. Dies gilt zum Beispiel im Bereich des Gehalts- und
Urlaubsanspruchs. Im Gegensatz dazu andern sich die Bedingungen innerhalb der
Krankenversicherung beim Ubergang von einer Vollzeitbeschéftigung in die ,phased retirement*
Phase nicht. Die Arbeithehmer werden dann wie Vollzeit-Arbeitskrafte geschliisselt und erhalten
weiterhin den kompletten Zuschuss im Sinne des ,Federal Employees Health Benefits
Program®. Ein Teilzeitrentner kann jederzeit in die Vollzeitbeschaftigung zurlickkehren, jedoch
kann nach einmaligem Wechsel zuriick ins Normalarbeitsverhaltnis keine Teilrente mehr
beantragt werden.

Auch in Finnland existiert seit 1989 fir alle Arbeitnehmer im 6ffentlichen und privaten Sektor
die Moglichkeit ihre Arbeitszeit zu reduzieren und neben ihrem neuen Teilzeiteinkommen eine
Teilrente (osa-aikaelake) zu beziehen. In den letzten Jahrzehnten wurde das Modell vielfach
reformiert, insbesondere wurde das Mindestalter mehrmals angehoben und betragt mittlerweile
61 Jahre fiir alle Kohorten ab 1954.> Das Modell sieht vor, dass der Arbeitnehmer seine
Arbeitszeit in dem Male reduziert, dass das neue Teilzeitgehalt 35% bis 70% der
urspriinglichen Vollzeitentlohnung entspricht. Ist diese Voraussetzung erfillt, kann eine

2 Siehe Salonen und Takala (2011) sowie Finnish Centre for Pensions (2014).



Teilrente im Umfang von 50% der Differenz zwischen altem Vollzeit- und neuem Teilzeitlohn
bezogen werden. Dabei darf die Teilrente jedoch maximal 75% der bis zu diesem Zeitpunkt
erworbenen Vollrentenanspriiche betragen. Das Modell erlaubt somit einen graduellen
Ubergang in die Rente, da der Einkommensverlust in der Phase des reduzierten
Arbeitseinsatzes zur Halfte durch den Bezug der Teilrente kompensiert wird. Wie in
Deutschland sinkt auch in Finnland die Hohe der Teilrente mit der H6he des Hinzuverdienstes
in Form des Teilzeitgehalts. Der finnische Staat subventionierte in der Vergangenheit diese
Form des Renteniibergangs, da der Bezug einer Teilrente keine Konsequenzen auf die spéatere
Altersrente in Form von Rentenabschlagen hatte. Diese Subvention wurde jedoch 2011
abgeschafft, um die finanziellen Anreize eines langen Vollzeitarbeitslebens zu starken (siehe
OECD 2012).

Salonen und Takala (2011) untersuchen finnische Versicherte, die in den Jahren 2005 bis 2009
erstmalig Teilrente bezogen haben. Die Untersuchung zeigt, dass Teilrentner in der Regel zum
jeweils flr ihre Kohorte glltigen gesetzlichen Mindestteilrentenalter in Rente gehen. Die starke
Inanspruchnahme der Regelung zum jeweils jingsten Einstiegsalter war ein Grund, warum sich
die Regierung veranlasst sah, das Mindesteintrittsalter mehrmals zu erhéhen. Einmal mehr
zeigt sich die starke Signalwirkung des frilhestmdglichen Eintrittsalter. Dabei weisen Teilrentner
im Vergleich zu Personen der gleichen Kohorte, die weiter in Vollzeit arbeiten, eine langere
Arbeitskarriere und ein hdheres Einkommensniveau auf. Die auf Basis von Teilrente und
Teilzeitgehalt erwirtschaftete durchschnittliche Bruttoersatzrate liegt bei 87%, die
durchschnittliche Nettoersatzrate betragt 90%. Im Ergebnis ermdglicht die Teilrente in Finnland
einen graduellen Ubergang in den Ruhestand, da sich das zur Verfiigung stehende Einkommen
in der Ubergangsphase nur unwesentlich reduziert.

Neben diesen eher deskriptiven Ergebnissen gehen limakunnas und limakunnas (2006) der
Frage nach, inwieweit die Teilrente das aktive Arbeitsleben der finnischen Versicherten
verlangert. Hierzu nutzen sie Befragungsdaten, in denen die Teilnehmer unter anderem zu ihrer
erwarteten Arbeitsneigung befragt werden. Sie kommen zu dem Schluss, dass Teilrentner im
Vergleich zu Vollzeitbeschaftigten nicht planen erst spater ganz aus dem Erwerbsleben
auszuscheiden. Die Ergebnisse passen ins Bild der bisherigen Forschung, wonach in der Regel
die Mdglichkeit zur Teilrente sich zwar positiv auf die Erwerbsbeteiligung &lterer Arbeitnehmer
auswirkt, diese jedoch meist in Teilzeit stattfindet und sich somit das Arbeitsvolumen dieser
Personengruppe insgesamt reduziert.

4. Flexible Modelle ohne Hinzuverdienstgrenzen

Theoretisch kénnte man bei anreizneutralen Abschlagen auf Hinzuverdienstgrenzen auch
komplett verzichten. In der Konsequenz waren die Entscheidungen der Arbeithehmer dariber,
wann sie aus dem Arbeitsleben austreten und wann sie erstmalig eine (volle) Rente beziehen,
nicht mehr durch Hinzuverdienstgrenzen miteinander verknupft.

Im internationalen Kontext besteht solch eine Flexibilitat in Schweden. Hier ist es mdglich ab
dem Alter von 61 Jahren die staatliche Rente zu beantragen, die sich anhand des bis dahin
erworbenen Rentenvermégens und einem kohortenabhdngigen Annuitatendivisor berechnet.
Der Annuitdtendivisor ist direkt mit dem Rentenzugangsalter und der Lebenserwartung der
Kohorte verknipft. Dabei steigt die Rente mit dem Alter des erstmaligen Rentenbezugs, da die
zu erwartende Bezugsdauer mit dem Renteneintrittsalter abnimmt.> Der Annuitatendivisor

% Die durch den Annuitatendivisor implizierten Zuschlage steigen mit dem Alter an und tragen somit der bereits in der
Einleitung erwéahnten Tatsache Rechnung, dass auch die Mortalitat mit dem Alter ansteigt.



verfolgt dabei einen budgetneutralen Ansatz, die impliziten Zuschlage, die ein schwedischer
Versicherter mit einem Jahr Aufschub auf seinen Rentenbezug erreichen kann, sind etwas
hoher als die Zu- und Abschlage im deutschen System. Entscheidet sich der Arbeithehmer trotz
Rentenbezugs zur Weiterflihrung seiner bisherigen Tatigkeit, wirkt sich dies nicht negativ auf
die Rentenzahlungen aus, da die Rente nicht auf eine Teilrente reduziert wird, sondern parallel
zum Erwerbseinkommen voll bezogen werden kann. Wahrend der Erwerbstatigkeit erwirbt der
Beschaftigte zusatzliche Rentenanspriche fur die Zeit des vollstandigen Rickzugs aus dem
Erwerbsleben. Dies bedeutet allerdings nicht, dass in Schweden generell keine Teilrenten
existieren, vielmehr wird dem Versicherten das Wahlrecht eingerdumt seine Rente ab 61,
anstatt zu 100%, auch nur zu 75%, 50% oder 25% zu beziehen (siehe Lindecke et al. 2013).

Trotz dieser Flexibilitat bezieht die Mehrzahl der Schweden erstmalig mit 65 Jahren eine Rente.
Allerdings lasst sich Uber die Zeit feststellen, dass in zunehmendem Mal3e von der Méglichkeit
des friiheren Rentenbezugs Gebrauch gemacht wird. Beantragten die Versicherten der Kohorte
1938 noch zu ca. 78% ihre Rente mit 65, ging dieser Wert stetig auf nunmehr ca. 60% fir die
Kohorte 1946 zuriick. Die Persistenz des Renteneintrittsankers von 65 Jahren geht somit
langsam zurtick. Dabei erhdhte sich fur jingere Kohorten vor allem die Wahrscheinlichkeit ihre
Rente erstmalig vor 65 zu beziehen. Dieser Trend l6ste eine Offentliche Diskussion in
Schweden aus. In der Folge wurde eine Arbeitsgruppe mit dem Ziel ins Leben gerufen,
MalBnahmen fir ein langeres Arbeitsleben zu erarbeiten. Im Ergebnis wurde sich dafur
ausgesprochen den Zeitpunkt fir den frilhesten Rentenbezug von 61 um zwei Jahre auf 63
anzuheben (Statens Offentliga Utredningar 2013). Diese MalRBnahme lasst aul3er Acht, dass die
Ursache dieses Trends auch dadurch bedingt sein konnte, dass die Zuschlage flr einen
Aufschub des Rentenbezugszeitpunkts nicht komplett anreizneutral sind.

Im vermeintlichen Widerspruch dazu steht die Beobachtung, dass in Schweden wie in anderen
europaischen Landern die Arbeitsmarktbeteiligung Alterer in den letzten Jahrzehnten durch
Reformbemihungen insgesamt deutlich gesteigert werden konnte (siehe Europdaische
Kommission 2013). Schweden weist unter den 28 untersuchten Landern hinter Island die
zweithdchste Beschaftigungsrate der 60- bis 64-Jahrigen auf (OECD 2014). In den Jahren 2000
bis 2013 zeigt sich in Schweden, ausgehend von einem Uberdurchschnittlich hohen Niveau,
allerdings eine Abflachung dieses positiven Trends im Vergleich zu Deutschland. In diesem
Zusammenhang muss man jedoch beachten, dass der Bezug einer Rente nicht automatisch mit
dem Erwerbsaustritt zusammenféllt. Der Rickgang des durchschnittlichen erstmaligen
Rentenbezugsalters gepaart mit einer steigenden Erwerbsbeteiligung Alterer lasst auf eine
vermehrte Kombination von Erwerbs- und Renteneinkommen gegen Ende der Erwerbskariere
schlieBen. Die Frage, ob die Arbeitsmarktbeteiligung Alterer unter anreizneutralen Zu- und
Abschlagen evtl. nicht noch weiter gestiegen ware, lasst sich anhand dieser Beobachtung nicht
abschliel3end klaren.

5. Wertguthaben

In den Niederlanden wurde zum 01.01.2013 das sogenannte ,Vitality Package“ eingefihrt,
welches in seinen Grundzigen dem deutschen Wertguthabensystem ahnelt (siehe Delsen und
Smits 2012). Ziel dieser Neuregelung ist es, gesunde, vitale und produktive Personen bis zum
Rentenalter in Beschaftigung zu halten. Das ,Vitality Package" wurde entlang dreier Leitlinien
entwickelt: Verlangerung der Erwerbsphase, Mobilitdtsunterstitzung und berufliche Férderung.
Das Programm beinhaltet eine neue Vorsorgemoglichkeit (,Vitality Scheme* (VS)) fir
Arbeitnehmer, Unternehmer und Selbststéndige. Das VS soll diesen Personengruppen sowohl



die Freiheit als auch die Verantwortung Ubertragen ihren Karriereweg eigenstandig zu gestalten.
Umgesetzt wird das System, indem die Moglichkeit geschaffen wird, einen Teil des Netto-
Einkommens steuerfrei zu sparen. Der Plan erlaubt es zwischen 5.000 € und 20.000 € pro Jahr
anzusparen. Die Besteuerung der Ersparnisse wird bis zur Nutzung dieser Mittel ,verschoben”
(nachgelagerte  Besteuerung). Mit der angesparten Summe konnen unbezahlte
Freistellungsphasen fir Kinderbetreuung, Pflege der Eltern, Weiterbildungen oder &hnliches
finanziell Uberbriickt werden. Daneben koénnen die Ersparnisse auch fir eine
Unternehmensgrindung oder als Ausgleich bei Annahme einer fir den Einzelnen
vergleichsweise geringer entlohnten Beschaftigung verwendet werden. Uberdies ermdglicht die
Regelung explizit auch, dass die Ersparnisse bei Eintritt in eine Teilzeitrente aufgeltst werden
kénnen. Um die Verwendung fir eine vorzeitige Inanspruchnahme einer Vollrente zu
verhindern, ist die Auszahlung auf maximal 10.000 € pro Jahr fur Personen ab 62 Jahren
limitiert. Die Regelung begunstigt durch diese Begrenzung die Teilzeitrente und schréankt die
Maoglichkeit zur Vollzeitverrentung ein, da der bisherige Lebensstandard auf Basis von einem
Bruttoeinkommen von 10.000 € pro Jahr fiir die meisten Versicherten nicht aufrechtzuerhalten
ist. Dies steht im Einklang mit den Zielen der gegenwartigen Regierungskoalition.

Darliber hinaus enthalt das ,Vitality Package” Malihahmen wie einen ,Arbeits-Bonus", einen
.Mobilitats-Bonus" und einen ,Weiterbildungs-Bonus*“. Um Arbeitnehmer zwischen 61 und 65
Jahren zu ermutigen bis zum gesetzlichen Renteneintrittsalter (das 2020 von 65 auf 66 Jahre
und 2025 schlieBBlich auf 67 angehoben werden wird) beschaftigt zu bleiben, bietet die
Regierung eine jahrliche Einmalzahlung (,Arbeits-Bonus®) in Héhe von 2.100 € bis 2.350 €. Fir
Arbeitgeber wird ein Anreiz zur (Weiter-)Beschéftigung alterer Arbeitnehmer geschaffen, indem
fr Arbeitnehmer zwischen 62 und 65 Jahren ein Bonus von 1.750 € pro Jahr bezahlt wird. Um
die Mobilitat zu férdern, wurde ein ,Mobilitdts-Bonus* eingefihrt. Arbeitgeber, die eine Uber 55-
jahrige Person beschéftigen, erhalten eine einmalige Zahlung von 3.500 € und solche, die eine
Uber 50-jahrige Person beschéftigen, die zuvor Arbeitslosengeld bezog, erhalten eine
Einmalzahlung von 7.000€. SchlieRlich wird auch die Steuerabzugsgrenze fir
Bildungsausgaben um die Halfte (250 €) reduziert. In der Konsequenz koénnen
Bildungsabgaben schon ab dieser neuen niedrigeren Grenze steuerlich geltend gemacht
werden, was die Finanzierung von Fort- und WeiterbildungsmafRnahmen wéahrend Phasen der
Arbeitslosigkeit erleichtert (,Weiterbildungs-Bonus*).

Die Auswirkungen der Reform auf die Arbeitsmarktbeteiligung Alterer lassen sich, aufgrund der
erst kurzen Zeit seit der Einfihrung der Neuregelung, noch nicht belastbar abschatzen. Jedoch
zeigen Daten von Ende November 2011 aus dem CentERpanel, einer Online-Befragung
niederlandischer Haushalte, dass 15% der Befragten planen am ,Vitality Scheme* im Jahr 2013
teilzunehmen (Knoef et al. 2011). Insbesondere Personen mit hohen Einkommen mdchten am
VS teilnehmen. Die Mehrheit der Befragten (57%) gab an, dass sie das VS gerne zur
Finanzierung von Teilzeitverrentung verwenden mdochte.

6. Fazit

Die internationale Evidenz zeigt, dass Regelungen, die eine Subvention der Teilzeit von Seiten
des Staates oder der Unternehmen vorsehen, zwar meist zu einer Steigerung der
Arbeitsmarktbeteiligung fihren, dabei allerdings oft gleichzeitig das Arbeitsvolumen reduzieren.
Die Erfahrungen in Osterreich (1% hohere Arbeitsbeteiligung, aber 29% niedrigeres
Arbeitsvolumen bei mannlichen Versicherten) dirften hier besonders aussagekraftig far
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Deutschland sein. Aus 6konomischer Sicht ist dies logisch. Arbeitnehmer kdnnen ihren
Stundenlohn durch die Reduzierung auf eine Teilzeitstelle aufgrund der Subvention erhéhen.
Der Einkommenseffekt fihrt zu einer starkeren Nachfrage nach dem Gut Freizeit. Der
Substitutionseffekt — der eine Steigerung des Arbeitsangebots bei steigenden Lohnen vorsieht
— greift nicht, da der hohe Stundenlohn nur in Teilzeit zu erreichen ist.

Das schwedische Beispiel zeigt, dass sich durch die Abschaffung jeglicher
Hinzuverdienstgrenzen und der freien Kombinationsmdglichkeit aus Arbeits- und
Erwerbseinkommen ab einem bestimmten Mindestalter (61 Jahre) die Zeitpunkte fur den
erstmaligen Rentenbezug und den Erwerbsaustritt entkoppeln lassen. Im Ergebnis kombinieren
schwedische Versicherte verstarkt Erwerbs- und Renteneinkommen. Allerdings zeigte sich,
dass das festgesetzte Mindestrentenalter von 61 Jahren dazu fuhrte, dass sich das
durchschnittliche Rentenalter in Schweden reduzierte. Aufgrund der damit verbundenen
fiskalischen Wirkungen wurde nun entschieden, diese Untergrenze zukinftig auf 63 Jahre zu
erhéhen.

Insgesamt zeigen die Erfahrungen anderer La&nder mit flexiblen Renteneintrittsprogrammen,
dass eine Subventionierung der Teilzeitbeschéftigung zwar positiv auf die Erwerbsbeteiligung
alterer Arbeitnehmer wirkt, es dabei allerdings in der Regel zu einem Rickgang des fir die
Volkswirtschaft relevanteren Arbeitsvolumens kommt. Dies liegt groRtenteils daran, dass die
wenigsten der hier betrachteten Rentensysteme anreizneutral sind, sondern finanzielle
Nachteile fir langer Arbeitende implizieren. Damit kommen zu den individuellen Préaferenzen fur
einen friihen Renteneintritt noch die finanziellen Anreize aus dem Rentensystem.

10
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