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Vorwort

Sabine Gensior
SAMF

Die Deutsche Vereinigung fur Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung (SAMF) e.V.* ist
ein Zusammenschluss von Wissenschaftlerinnen verschiedener Fachdisziplinen, darunter Volks-
wirte, Soziologen, Betriebswirte, Politik- und Bildungswissenschaftler, sowie von Praktikerinnen
aus Politik und offentlicher Verwaltung.

Ihre Ziele sind:

e die Kapazitaten der Arbeitsmarktforschung im Interesse von Lehre und Forschung an den
Hochschulen und hochschulfreien Instituten zu bindeln und

e im Sinne einer umsetzungsorientierten Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik weiter zu
entwickeln,

e die Forschung zu koordinieren und tber Synergieeffekte wirksamer zu nutzen.

Dabei wurden bereits zu einem Zeitpunkt Vertreterlnnen mehrerer Disziplinen an einen Tisch
gebracht, als , Interdisziplinaritdt” nicht schon wie heute zu einer fast obligatorischen — aller-
dings oft inhaltlich nur méBig gefullten — Vorgabe fur Forschungsvorhaben gemacht wurde.

In dem 1994 gestarteten Programm des Bundesministeriums Bildung und Forschung (BMBF)
.Demographischer Wandel und Zukunft der Erwerbsarbeit am Standort Deutschland” ebenso
wie dann in dem im Herbst 1999 gestarteten Verbundprojekt , Offentlichkeits- und Marketing-
strategie demographischer Wandel” arbeiten einige Wissenschaftlerinnen, die zugleich SAMF-
Mitglieder sind. Da es erhebliche inhaltliche Bertihrungspunkte mit Themen gibt, mit denen
SAMF sich befasst, wurde der Versuch unternommen, den Erfahrungstausch zu intensivieren
und nach Mdglichkeiten zu suchen, wechselseitig von den jeweiligen spezifischen Erfahrungen
und Kompetenzen zu profitieren. Die hier dokumentierte SAMF-Jahrestagung vom Mai 2001 in
Niederpdcking konzentrierte sich daher auf aktuelle und grundlegende Fragestellungen.

SAMF hat sich in den 25 Jahren seit ihrer Griindung zu einem bundes- und europaweiten Kom-
petenzpool in Fragen der Theorie und Praxis von Arbeitsmarkt und Beschaftigung entwickelt
und vereint rund 150 Mitglieder aus relevanten Wissenszweigen und einschlagigen Institu-
tionen der Bundesrepublik Deutschland, darunter theoretisch und empirisch orientierte Arbeits-
marktexperten mit Schwerpunktsetzungen im makro- und mikrokonomischen Bereich, in der
Wirkungsforschung, der Genderforschung, der Netzwerk- und betriebsbezogenen Forschung,
der Grtindungs- und der Technikforschung sowie der Forschung zu industriellen Beziehungen.

SAMF ist ein Innovationspool fur die Weiterentwicklung der Theorie und Praxis der Arbeits-
markt- und Beschaftigungpolitik.

SAMF entwickelt integrative und interdisziplinare Forschungsansatze und wirkt in Richtung der
Generierung/Vernetzung von Forschungsprojekten, die von ihren Mitgliedern eigenstandig
bearbeitet werden. Damit soll den Nachteilen der fortgeschrittenen wissenschaftlichen Arbeits-
teilung in unterschiedlichen Fachdisziplinen und Einzeltheorien entgegengesteuert werden.
Die Ergebnisse der Forschung werden dabei nicht nur in die wissenschaftliche Debatte ein-
gebracht, sondern auch fur die Entwicklung von Politikberatungskonzepten nutzbar gemacht.
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Wesentlicher AnstoB fir SAMF sind die anhaltenden Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspro-
bleme in der Bundesrepublik Deutschland, vergleichbar denen anderer Lander Europas. Sie er-
fordern neue analytische Zugange und konzeptionelle Ansatze, die einen Beitrag zu praktischen
Umsetzungsprozessen leisten kénnen. Im Zentrum steht das Ziel, Voraussetzungen dafur zu
schaffen, dass alle, die sich am Erwerbsleben beteiligen und dartber ihren Lebensunterhalt
bestreiten wollen, die Méglichkeit dazu haben.

Beispielsweise geht es um die folgenden Fragen:

¢ Was bedeutet eine Verschiebung der Gewichte in der Arbeitsmarktpolitik, z. B. zugunsten
privater oder internationaler Akteure?

¢ Welche Impulse gehen von der Internationalisierung der Unternehmen und der Arbeits-
markte aus?

* \Welche Rolle spielt der Betrieb als Arena der Arbeitsmarktpolitik?

e Wie kann Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik — national wie international — mit anderen
Politikbereichen verzahnt werden?

¢ Welche Beschaftigungseffekte sind von neuen Technologien, neuen Dienstleistungen und
neuen Formen der Betriebs- und Arbeitsorganisation zu erwarten?

¢ Welche Beschaftigungswirkungen kénnen von einem 6kologischen Umbau der Wirtschaft
ausgehen?

¢ Welche wissenschaftlichen und politischen Folgerungen lassen sich aus international ver-
gleichenden Untersuchungen der Beziehungen zwischen Erwerbssystem, Sozialpolitik und
weiteren sozialen und kulturellen Bedingungen ziehen?

e Wie kénnen die Forschungsergebnisse fir den Transfer aufbereitet und Gber Beratung politik-
wirksam gemacht werden?

Mit der hier dokumentierten Veranstaltung war nicht in erster Linie die Absicht verbunden,
aktuelle Ergebnisse aus (eigenen) Projekten zur Diskussion zu stellen. Vielmehr ging es vor-
rangig darum, das Augenmerk auf mittel- und langerfristig sich abzeichnende Entwicklungen
des demographischen Umbruchs zu richten sowie auf gravierende Nebenwirkungen und Ruick-
kopplungen.

Die ausfuhrliche Diskussion mit bekannten Expertinnen sowie den Mitgliedern von SAMF und
dem Forderschwerpunkt ,Demographischer Wandel und Zukunft der Erwerbsarbeit am
Standort Deutschland” sind zum einen in die Beitrdge der beiden Herausgeber eingeflossen;
zum anderen wird das Abschlusspodium in diesem Band gesondert vorgestellt: Ergebnisse
mittel- und langerfristiger Prognosen sowie die Formulierung von Handlungsoptionen und
deren Voraussetzungen werden geblndelt eingeftihrt und erortert.



Forderschwerpunkt: Auswirkungen des Demographischen
Wandels auf Unternehmen und Wirtschaft

Glnter Neubauer
DLR Bonn

1. Forschung zum Demographischen Wandel

Anfang 2001 hat die Bundesforschungsministerin Frau Bulmahn das Rahmenkonzept
.Innovative Arbeitsgestaltung — Zukunft der Arbeit” 6ffentlich vorgestellt; es ist ein Forschungs-
programm, das an die forschungs- und sozialpolitischen Erfolge der Programme ,, Humani-
sierung des Arbeitslebens” (1974) und , Arbeit und Technik” (1989) anknupft und neue
richtungsweisende Erkenntnisse und Gestaltungsmaglichkeiten fir die Unternehmens- und
Arbeitsorganisation erschlieBen und in die Praxis umsetzen will.

Eines der vier Handlungsfelder des neuen Forschungsprogramms will ,Chancengleichheit
fordern und ungenutzte Potenziale erschlieBen”. Hier ist auch der ,Forderschwerpunkt
,Demographischer Wandel — Zukunft der Erwerbsarbeit’” integriert.

1.1. Forschungsergebnisse

Mit der Vorbereitung dieses Schwerpunktes seit 1992 und der Durchfiihrung der ersten For-
schungsphase von 1996 bis 2000 hat das Bundesministerium fur Bildung und Forschung (BMBF)
Weitsicht gezeigt.

In Abgrenzung zu den Arbeiten der Enquete-Kommission des Deutschen Bundestages, die sich
schwerpunktmaBig mit den Auswirkungen des demographischen Wandels auf Gesellschaft und
soziale Sicherungssysteme beschaftigt, hat sich die Forschung des BMBF auf den fur die Wirt-
schaft bedeutsamen Zusammenhang von alternden Betriebsbelegschaften und betrieblicher
Innovationsfahigkeit konzentriert.

Die beteiligten Forscher fanden heraus, dass das Dramatische am demographischen Wandel
fir die Unternehmen weniger der Riickgang der absoluten Zahl oder die Alterung der Erwerbs-
tatigen ist, als vielmehr die Veranderung der Altersstrukturen von Erwerbstdtigen und Beleg-
schaften in den Unternehmen. Aufgrund der geburtenstarken Nachkriegsjahrgange und der
seit den 70er Jahren gefallenen Geburtenrate kommt auf die Unternehmen in den néachsten
Jahren ein Berg von dlteren Erwerbstatigen zu, mit denen sie die wirtschaftlichen Umbriche,
die neuen technologischen Herausforderungen und die dazu notwendigen Innovationen
bewaltigen mussen.

Fur diese Entwicklungen wurden daher Prognosen, Trends und verlassliche Zahlen zur Ver-
knappung und zur Veranderung, d.h. zur Alterung und zur Feminisierung des kinftigen
Arbeitsangebotes erarbeitet.

Erforscht wurden aber auch die Zusammenhange zwischen dem Einsatz junger, mittelalter und
alterer Erwerbstatiger und den Auswirkungen auf die Innovationsfahigkeit von Unternehmen,
von Branchen und Wirtschaftssektoren.



Forderschwerpunkt:
Auswirkungen des
Demographischen
Wandels auf Unter-
nehmen und Wirtschaft

Das Ergebnis ist alarmierend: nur wenige Unternehmen sind auf den demographischen Struk-
turwandel aufmerksam geworden oder gar vorbereitet. Es fehlen praventive MaBnahmen der
Arbeits- und Personalpolitik, die ihnen fir die Zukunft altersgemischte Belegschaften und damit
die Nutzung der Innovationspotenziale der Mitarbeiter aller Altersstufen garantieren.

Die Forschungsarbeiten mit Blick auf die Zukunft der Arbeit haben gezeigt, dass die betrieb-
lichen, intermedidren, wissenschaftlichen und politischen Akteure nunmehr mit Fragen des
o6konomischen, des technischen und auch des demographischen Strukturwandels gleichzeitig
konfrontiert sind.

1.2. Umsetzung der Forschungsergebnisse

Die Ergebnisse der Forschungsphase von 1996-2000 wurden kurzgefasst in dem , Zukunfts-
report Demographischer Wandel” veroffentlicht, mit dem Ziel, die betrieblichen und gesell-
schaftlichen Verantwortlichen fur den demographischen Wandel und die daraus resultierenden
Gestaltungsaufgaben zu sensibilisieren.

Um die Umsetzung dieser Ergebnisse in die Praxis zu beschleunigen, férdert das BMBF seit Ende
1999 bis 2002 ein Transferprojekt , Offentlichkeits- und Marketingstrategie demographischer
Wandel” (siehe www.demotrans.de). Aufbauend auf den Forschungsergebnissen und
-befunden erarbeiten hier die Forscher gemeinsam mit den Praktikern aus Unternehmen, Ver-
banden, Arbeitsamtern und Sozialpartnern Losungsansatze flr eine praventive Arbeits- und
Personalpolitik, die alle Erwerbstatigen gesund und qualifiziert alt werden ldsst.

Parallel zu diesen Arbeiten machen seit Ende 2000/Anfang 2001 zahlreiche Zeitungs- und Fach-
zeitschriften-Artikel die Offentlichkeit auf die Entwicklungen des demographischen Wandels
und ihre konkret fassbaren Auswirkungen und Erscheinungen (z.B. Facharbeitermangel, Nach-
wuchslticke, u.s.w.) aufmerksam.

Seit April 2001 werden zielgruppenorientiert (Handwerksverbande und -unternehmen, Ver-
bande und Unternehmen aus Industrie und Dienstleistung, Arbeitsverwaltungen, wissenschaft-
liche und politische Institutionen, Sozialpartner, Bildungseinrichtungen und Unternehmens-
berater u.a.) auf zahlreichen Tagungen, Messen und Veranstaltungen die voraussehbaren
Anforderungen und die erarbeiteten praventiven Gestaltungslésungen zur demographischen
Entwicklung vorgestellt.

2. Demographie-Initiative fiir Unternehmen und Verbande

Auf der betrieblichen Ebene fehlt nach Meinung aller Experten noch weitgehend ein Problem-
bewusstsein fir den schleichenden demographischen Strukturwandel und seine betrieblichen
Auswirkungen. Hier gibt es nicht nur Sensibilisierungs- und Beratungsbedarf fur die Not-

wendigkeit des praventiven Handelns, sondern auch die Vermittlung vorliegender Handlungs-
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anleitungen und Lésungsansatze fur praventive MaBnahmen einer lern- und gesundheitsférder-
lichen sowie generationentbergreifenden Arbeits- und Personalpolitik steht an.

Das BMBF hat sich daher nach der Forschungs- und Transferphase dazu entschlossen, mit der
Demographie-Initiative einen weiteren Schritt zu tun, um das Thema des demographischen
Wandels in die breite betriebliche Offentlichkeit zu transportieren und damit der betrieblichen
Praxis den demographisch bedingten Altersstrukturwandel ihrer Belegschaften bewusster zu
machen.

Die Demographie-Initiative soll sich exemplarisch an je 50 Unternehmen in den beiden Indus-
triebranchen der Elektro- und Maschinenbauindustrie und im Sanitar-Heizung-Klima-Handwerk
richten, die von den jeweiligen Berufs- und Branchenverbanden ZVEI, VDMA und ZVSHK und
von drei wissenschaftlichen Begleitungen unterstltzt und beraten werden. Gleichzeitig zielt die
Initiative auf die Erarbeitung Ubertragbarer Beratungs- und Dienstleistungskonzepten durch die
drei Verbande und wissenschaftlichen Begleitungen.

Es wird erwartet, dass in diesen Konzepten auch Hinweise enthalten sind, welche betrieblichen
und Uberbetrieblichen Promotoren, Konzepte, Traditionen, Vorurteile und institutionellen Rah-
menbedingungen den Transfer praventiver Losungsansatze zur Bewaltigung des demographi-
schen Wandels in Unternehmen und Verbéande beférdern oder behindern.

3. Zukiinftige Forschungs- und Beratungs-/Gestaltungsaktivitaten

Das BMBF hat in seiner ersten Forschungsphase die Auswirkungen des demographischen
Wandels fur Unternehmen und Arbeitswelt sowie fir die Entwicklung des Erwerbspersonen-
potenzials untersuchen lassen. Im Mittelpunkt dieser Forschungen stand die Frage, ob und
unter welchen Bedingungen élter werdende Arbeitnehmer und Betriebsbelegschaften ein Risiko
fir die Innovationsfahigkeit der Unternehmen und damit fir die Wettbewerbsfahigkeit der
Wirtschaft insgesamt bedeuten. Dabei wurden die Zusammenhénge zwischen Altern im
Betrieb, unterschiedlichen Altersstrukturen von Belegschaften und betrieblicher Innovations-
fahigkeit in den Wirtschaftssektoren des Handwerks, in der Produktion und im Dienstleistungs-
bereich erforscht.

Damit die Herausforderungen des technisch-6konomischen und demographischen Struktur-
wandels in Unternehmen und Wirtschaft bewaltigt werden konnen, sind weitere Forschungs-
und Gestaltungsfelder zu erarbeiten:

¢ Erforschung der Bedingungen zur nachhaltigen Integration von Frauen
in die Erwerbsarbeit
Hier sollen folgende Fragen untersucht werden:
Welche Zusammenhdnge bestehen zwischen dem zukinftigen Erwerbspotenzial, den Quali-
fikationsanforderungen in den Wirtschaftssektoren bzw. Unternehmen und den Chancen

1
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einer verstarkten und vor allem qualifikationsangemessenen Integration von Frauen in die
Erwerbsarbeit?

Werden hierbei Méglichkeiten fir eine weiter steigende Erwerbsbeteiligung von Frauen
gesehen, dann ergeben sich damit eine Reihe von Fragen zur Schaffung neuer Arbeitsmég-
lichkeiten sowie zur Reorganisation der sog. innerfamilialen Arbeitsteilung bzw. der Organi-
sation offentlicher Betreuungsangebote.

Erforschung der Zusammenhange zwischen demographischer Nachwuchsliicke und
Fachkrdftemangel einerseits und Ausgrenzung und Arbeitslosigkeit andererseits
Erforscht und untersucht werden sollen die Gleichzeitigkeit und Widerspriiche zwischen
demographischer Nachwuchslticke und Fachkraftemangel einerseits und Ausgrenzung,
Arbeitslosigkeit und Nachwuchskrafteentwicklung andererseits. Fir einzelne Branchen in
Produktion und Dienstleistung, insbesondere aber fiir Kleinst- und Kleinunternehmen stellen
sich schon heute und absehbar in der Zukunft massive Probleme fehlenden Nachwuchses
und mangelnder Fachkrafte. Gleichzeitig ist es betriebliche Praxis, Altere auszugrenzen bzw.
vorzeitig in den Ruhestand zu schicken. ,Stille Reserven” — das sind Gberwiegend weibliche
Arbeitskrafte, aber auch Un- und Angelernte sowie , Lernschwache” — werden weder fur die
Einstellung noch fur die Rekrutierung von Nachwuchs genutzt.

Identifizierung innovativer Formen der Erwerbsarbeit fiir Altere

Systematische Untersuchungen (ber die Vorstellungen von Alteren zur Erwerbsarbeit und zur
Arbeit in den Ubergangszeiten vor und nach der Rente fehlen; dies gilt auch fur die Vorstel-
lungen und Uberlegungen von Unternehmen, Verbanden und Politik. Angesichts der auf-
kommenden Nachwuchslicke und fehlender Fachkrafte macht sich bei den politischen Ver-
antwortlichen Nachdenklichkeit bemerkbar; Vorschlage zur Nutzung Alterer mit ihrem
Erfahrungswissen als Seniorberater, als ehrenamtliche Krafte fir Gemeinschaftsaufgaben
oder schlicht als langer benétigte Steuerzahler fur die Rentenkassen werden entwickelt. Es ist
zu erforschen und insbesondere bei den betroffenen Alteren und Unternehmen zu hinter-
fragen, wie die innovativen Erfahrungs-, Organisations- und Innovationspotenziale Alterer fir
Erwerbsarbeit, Arbeit und , private Tatigkeiten” im gemeinsamen Interesse von Individuum,
Betrieb und Gesellschaft zu organisieren und zu nutzen sind.

Regionale, sektorale und gesamtwirtschaftliche Auswirkungen des demographischen
Wandels

Die komplexen Wirkungen des demographischen Strukturwandels auf Zukunftsmarkte und
Beschaftigungspotenziale haben fir die kiinftige Geschaftspolitik der Unternehmen und
damit fur die gesamtwirtschaftliche Entwicklung strategische Bedeutung.

Diese gesamtwirtschaftlichen Entwicklungen und Veranderungsprozesse zwischen Sektoren
und Regionen, zwischen Guter-, Kapital-, Arbeits- und Dienstleistungsmarkten erzeugen
Anpassungs- und Handlungsbedarf auf der betrieblichen, der Uberbetrieblichen (Verbande)
und der politischen Ebene.

Folgende Fragestellungen sollen untersucht werden:

Wie reagieren Guter- und Dienstleistungsmarkte auf den demographischen Strukturwandel?
Gibt es erste Trends fur die Verlagerung bzw. Herausbildung von Produkt- und Dienstleis-
tungsentwicklungen (soziale Dienstleistungen, Weiterbildungs-, Freizeit-, Betreuungs-,
Pflege- und Gesundheitsleistungen, usw.) mit Blick auf das wachsende Marktpotenzial der
50-Jahrigen und Alteren? Kénnen Verschiebungen in und zwischen den Wirtschaftssektoren
beobachtet werden?
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Fuhrt die Nachfragelticke einer mittel- und langfristig schrumpfenden Bevélkerung zu
Wertverlusten des Immobilienkapitals in ganz Deutschland? Gibt es heute schon Anzeichen
der Vernichtung von Immobilienkapital aufgrund der Bevélkerungswanderungen zwischen
Ost und West bzw. bei Abwanderungen in neu entstehende Beschéftigungszentren (regional,
sektoral)?
Gibt es Anzeichen dafur, dass die Einkommen bzw. Vermdgen der wachsenden Bevolke-
rungsgruppe der Alteren weniger zur Wagniskapitalbildung, und damit weniger fir Zukunfts-
investitionen angelegt werden?

¢ EU - Benchmarking
Die 0.a. Forschungs- und Handlungsfelder sind nicht nur aktuelle Fragestellungen und Pro-
blembereiche in Deutschland, sie betreffen auch mit Abstufungen und Differenzierungen die
Lander der EU.
Die Ansatze und Strategien der EU-Lander zur Erforschung und Gestaltung der Auswir-
kungen und Problemfelder des demographischen Wandels sollen daher erfasst und mit den
Forschungsaktivitdten, unternehmerischen und politischen MaBnahmen in Deutschland ver-
glichen werden.
Die Ergebnisse dieses EU-Benchmarking kénnen dann fur angemessene Korrekturen,
Erganzungen und Weiterentwicklungen der MaBnahmen und Aktivitdten in Deutschland
ausgewertet werden.
Sie sollen weiterhin fur einen moglichen Erfahrungsaustausch und fir gemeinsame, synerge-
tische Aktivitaten zwischen Wissenschaftlern, Praktikern aus Unternehmen und Verbanden
sowie politischen Institutionen der EU-L&nder genutzt werden.

Literatur zur Forschungs- und Transferphase

Pack, J.; Buck, H.; Kistler, E.; Mendius, H. G.; Morschauser, M.; Wolff, H.: Zukunftsreport demo-
graphischer Wandel — Innovationsfahigkeit in einer alternden Gesellschaft. 2. Aufl., Bonn, 2000.

Rothkirch, v., C. (Hrsg.): Altern und Arbeit — Herausforderung fur Wirtschaft und Gesellschaft.
Berlin, 2000.

Wolff, H.; SpieB, K.; Mohr, H.: Arbeit — Altern — Innovation. Wiesbaden, 2001.
Bullinger, H.-J. (Hrsg.): Zukunft der Arbeit in einer alternden Gesellschaft, Stuttgart: IRB Verlag,
2001. Erste Broschire der Reihe ,Demographie und Erwerbsarbeit”, in der bislang 14 Bro-

schiren erschienen sind.

Weitere Literaturhinweise unter www.demotrans.de
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Das Transferprojekt: Offentlichkeits- und
Marketingstrategie demographischer Wandel

Hartmut Buck
Fraunhofer IAO

1. Einleitung

Das Bundesministerium fir Bildung und Forschung hat nach einer Forschungsphase Ende 1999
das Transferprojekt , Offentlichkeits- und Marketingstrategie demographischer Wandel” auf
den Weg gebracht. Ziel des Vorhabens war es, zur Bewusstseinsbildung beizutragen und die
gemeinsam von Wissenschaft, Unternehmen und Uberbetrieblichen Institutionen erarbeiteten
Ergebnisse zur Bewaltigung des demographischen Wandels in praktische Losungsstrategien
umzusetzen.

Jahr Hauptaktivitaten

2000 Forschungsergebnisse zusammenstellen und l6sungsorientiert fur unterschied-
liche Zielgruppen weiterentwickeln.

2001 Losungsansétze in die Praxis und die Offentlichkeit transferieren.

Losungsansatze mit ausgewahlten Unternehmen und Verbanden ausprobieren.

2002 Bewdhrte Losungen medienwirksam aufbereiten und verbreiten.

Bisherige Transferwege und weitere Transfermdglichkeiten bewerten.

Tab. 1: Phasen des Transferprojektes

Zur Erprobung und Entwicklung von umsetzungsfahigen Losungsstrategien wurden 14 Teil-
projekte zu wesentlichen Sachthemen des demographischen Wandels geférdert, welche ihre
Transferaktivitdten auf unterschiedliche Zielgruppen

in Industrie, Dienstleistung und Handwerk,

in GroB- und Kleinbetrieben,

an Personalmanagement und betriebliche Experten
an regionale Arbeitsmarktakteure und Arbeitsamter
an Intermediare und staatliche Institutionen

ausrichteten.

Die Erprobung, Umsetzung und Verbreitung von Lésungsstrategien zur Bewadltigung der
Herausforderungen des demographischen Wandels erfolgte unter der Pramisse, die Aktivitaten
nicht bei einzelbetrieblichen Good-Practice-Beispielen stehen bleiben kénnen. Das Unterneh-
mensumfeld bzw. die Gberbetriebliche Ebene muss sich parallel entwickeln, um Veranderungen
der betrieblichen Personal- und Arbeitspolitik zu unterstitzen oder zumindest nicht zu
behindern. Aus diesem Grund wurde die Bearbeitung von Teilthemen, wie z. B. Konzepte fiir die
Laufbahnentwicklung und Weiterbildung alter werdender Sofwareentwickler, von jedem Teil-
projekt auf betrieblicher und Uberbetrieblicher Ebene angegangen.
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Die 14 Teilprojekte wurden durch eine zentrale Koordinierungsstelle am Fraunhofer IAO ver-
netzt, welche den internen Dialog innerhalb des Verbundes vorantrieb und im Schwerpunkt
fur die Darstellung und Verbreitung der Projektergebnisse im AuBenraum sorgte. Einen kurzen
Uberblick tber die zentralen Lésungsansétze und Hauptergebnisse der Teilprojekte gibt die
Broschure , Handlungsanleitungen fir eine alternsgerechte Arbeits- und Personalpolitik —
Ergebnisse aus dem Transferprojekt”.

2. Eine hohe Priasenz in der Offentlichkeit wurde erreicht

Je nach Heterogenitat und Umfang der Zielgruppe konnten die Teilprojekte ihre Klientel in
hohem Masse erreichen. Im Gegensatz zu bisherigen Projekten wurden nach einer kurzen
Anlaufphase Zwischenergebnisse und Ergebnisse projektbegleitend publiziert oder durch Veran-
staltungen in die 6ffentliche Diskussion eingebracht. Zur Abschlusstagung des Transferprojektes
+Alternde Belegschaften — Herausforderung fur die Wettbewerbsfahigkeit” am 3. September
2002 in Bonn kamen 285 Teilnehmer, darunter ein erheblicher Anteil von Unternehmensver-
tretern, ca. 30 Prozent.

Texte, Foliensatze, Beratungsbausteine, Vorgehensweisen und Presseartikel wurden zeitnah
tber www.demotrans.de der Offentlichkeit zur Verfiigung gestellt. Diese Homepage wurde
nach Themenschwerpunkten und fur die unterschiedlichen Nutzergruppen strukturiert, um

Thematische Schwerpunkte des Transferprojektes
Ausgewogene Alternsgerechte Beschaftigung
: Altersstrukturen Arbeits- und und neue
Zielgruppen und betriebliche Personalpolitik Tatigkeitsfelder
Innovationsfahigkeit fur Altere
auf der z.B. Weiterbildung z.B. Arbeits- und z.B. Beschaftigungs-
betrieblichen alter werdender Laufbahngestaltung maoglichkeiten fur
Ebene Ingenieure oder in Kleinbetrieben altere Arbeitnehmer
Softwareentwickler im Kfz-Gewerbe
auf der z.B. Anpassung des z.B. Thematisierung z.B. Aktivierung
liberbetrieblichen Leistungsangebotes des lebenslangen _der regionalen
Ebene von Bildungswerken Lernens bei den Offentlichkeit und
Tarifpartnern Arbeitsmarktakteure

Abb. 1: Themenschwerpunkte und Zielgruppen des Transferprojektes
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Abb. 2: Offentlichkeitswirksame Aktivitaten 2000-7/2002

einen gezielten Zugriff auf die relevanten Ergebnisse zu ermoglichen. Die Zugriffsstatistik auf
diese Internetplattform zeigt seit dem Jahr 2000 eine steigende Tendenz.’

Dartber hinaus wurden die Transferergebnisse des Verbundes Uber die Broschurenreihe , Demo-
graphie und Erwerbsarbeit” veroffentlicht; diese Broschtiren, die sich um praxisverstandliche
Texte bemUhen und textunterstitzende Graphiken beinhalten, werden kostenlos vertrieben.
Derzeit liegen 14 Broschiren vor. Insgesamt umfasst eine Nutzer-Datenbank derzeit ca. 1900
aktive Interessenten (Bestellungen oder sonstige Kontakte) aus allen gesellschaftlichen
Bereichen. Die neueste Vertffentlichung ist die Broschiire ,,Demographic change in the world of
work — opportunities for an innovative approach to work — a german point of view", welche die
Hauptergebnisse auch international verfiigbar macht. Diese wurde anlasslich des internatio-
nalen Workshops ,, Ageing and Work” am 2. September 2002 in Bonn der Offentlichkeit vor-
gestellt.

1 Die Zugriffsstatistik zahlt die Besuche bzw. Zugriffe auf der Internetseite, d. h. wenn ein Nutzer sich drei-
mal in einem Monat einwahlt, wird er auch dreimal gezahlt.
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Abb. 3: Zugriffe auf die Internetplattform www.demotrans.de

Es ist festzustellen, dass spatestens seit dem Jahr 2001 die &ffentliche Diskussion um alternde
Belegschaften und altere Arbeitnehmer deutlich an Breite zugenommen hat. Im Jahr 2000/2001
wurde das Thema , Férderung der Beschaftigungsfahigkeit von Alteren” in die beschaftigungs-
politischen Leitlinien der EU aufgenommen; im Jahr 2001 wurde vom deutschen Bundnis fur
Arbeit die Notwendigkeit der Weiterbildung alterer Arbeitnehmer betont; auch die gerade ver-
offentlichten Empfehlungen der Hartz-Kommission (2002) enthalten Vorschlage zur ,Férderung
der Erwerbsbeteiligung alterer Arbeitnehmer”.

3. Weiterer Handlungsbedarf

Zwar gibt es durchaus konkrete zukunftstaugliche Lésungswege und -konzepte, die von ein-
zelnen Betrieben und Verbanden bereits umgesetzt werden. Woran es aber noch fehlt, ist eine
breite und rasche Durchsetzung solcher Erfolgskonzepte. Dies ist angesichts der Brisanz und
Dringlichkeit der zu bewaéltigenden Probleme, die sich aus demographischen Veranderungen
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ergeben, dringend geboten. Auch wenn wichtige Beratungs- und Gestaltungsbausteine erar-
beitet wurden, fehlt es weiterhin an einer breiten Diffusion in die betriebliche und verbandliche
Praxis. Aus diesem Grund wurden in der vom BMBF gefoérderten , Demographie-Initiative”
(127 geforderte Betriebe) die Wirtschaftsverbdnde VDMA, ZVEI, ZV SHK als Berater der Unter-
nehmen und als langfristige Multiplikatoren fiir die gesamte Branche einbezogen. Insbesondere
der besonders stark betroffenen Bereich der kleinen und mittleren Unternehmen muss wei-
terhin fur die langfristigen Wirkungen des demographischen Wandels interessiert und fur jetzt
beginnende MaBnahmen aktiviert werden.

Will man — was unbedingt angezeigt ist — solche Unternehmen in groBerem Umfang erreichen,
dann darf man beim Verfigbarmachen von Beispielfallen nicht stehen bleiben. Dann kommt es
vielmehr darauf an, einen nachsten Schritt anzuschlieBen, bei dem positive Beispiele in verschie-
dener Perspektive analysiert, verglichen und insbesondere auf die je spezifischen Vorausset-
zungen ihres Zustandekommens hin befragt werden. Damit wére auch eine Voraussetzung
geschaffen, um beispielhafte Ansatze danach zu klassifizieren, ob und wie weit sie sich fir eine
starke Verbreitung eignen. Gleichzeitig sind die jeweils geeigneten Transferwege zu identifi-
zieren und zu er6ffnen (vgl. Buck, Kistler, Mendius, 2002).

4, Fazit

Der demographische Wandel umfasst vielfaltige, komplexe und sich wechselseitig bedingende
Entwicklungen und Sachverhalte in zahlreichen Themenfeldern wie Arbeitsmarkt und Beschaf-
tigung, betriebliche Innovations- und Existenzfahigkeit, Qualifikationsanforderungen und
betriebliche Personalpolitik, alternsgerechte Arbeitsgestaltung und betriebliches Gesundheits-
management. Praventive Losungsansdtze mussen daher thematisch differenziert sowie die
unterschiedlichen Wirkungen des demographischen Wandels auf der gesamtwirtschaftlichen
Ebene, auf der zwischenbetrieblichen Ebene der Sektoren und Regionen und auf der innerbe-
trieblichen Ebene beriicksichtigen. Fir eine nachhaltige Umsetzung und Verbreitung der
Ansatze sind die jeweiligen Verantwortlichen und Multiplikatoren zu sensibilisieren und in die
Beratungsstrategien einzubinden.

Im Projekt , Offentlichkeits- und Marketingstrategie demographischer Wandel” ging es darum,
an einigen Beispielfeldern zu verdeutlichen, dass es gelingen kann, die gesellschaftliche
Thematisierung des demographischen Wandels voranzutreiben und Handlungsbereitschaft zur
Bewaltigung der Auswirkungen des demographischen Wandels auf der Ebene Wirtschaft und
Betriebe zu fordern.

Zusatzlich zu den Lésungsansatzen (best practices) auf der einzelbetrieblichen Ebene wurden
Uberbetriebliche Multiplikatoren, wie z. B. Tarifpartner, in den Transferprozess einbezogen, um
die Ergebnisse Uber die Projektlaufzeit hinweg in der 6ffentlichen Diskussion zu verankern.

Es gibt inzwischen auch zwischenbetriebliche Arbeitskreise (z.B. ,PE Altere Mitarbeiter” der
DGFP), welche das Thema bearbeiten.
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5. Ausblick

Es wird zukUnftig erforderlich sein, einen sich selbst tragenden und sich mehr und mehr selbst
verstarkenden kooperativen Prozess unter Beteiligung aller betroffenen gesellschaftlichen
Gruppen in Gang zu bringen, um die Herausforderungen des demographischen Wandels fur die
Erwerbsarbeit zu bewidltigen. Es ist nach den Erfahrungen des Transferverbundes , Offentlich-
keits- und Marketingstrategie demographischer Wandel” notwendig, dass es weiterhin Kristalli-
sationskerne der 6ffentlichen Diskussion geben wird, damit der positive Sensibilisierungsprozess
der letzten Jahre zukinftig nicht versandet. Ebenso ist es notwendig, weiterhin exemplarische
Losungsmuster und Vorgehensweisen zu sammeln, zu dokumentieren, zu bewerten und der
Vielzahl an Unternehmen zur Verfligung zu stellen, welche erst in Zukunft auf die Problem-
stellung aufmerksam werden.

Die Aufgabenfelder und Forschungsprogramme, welche die Politik bzw. das BMBF bisher auf-
grund des technologischen, ékonomischen und sozialen Strukturwandels aufgegriffen und
gefordert haben, sind um die neuen Fragen, Entwicklungen und Ergebnisse des demographi-
schen Strukturwandels zu ergénzen. Inwieweit andere Verdnderungen der Arbeitswelt, wie z.B.
die zunehmende Wissensintensivierung vieler Tatigkeiten oder die Zunahme psychischer Belas-
tungen, in Zusammenhang mit dem demographischen Wandel neue Herausforderungen kre-
ieren, ist in Zukunft zu untersuchen.
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Demographischer Umbruch, Arbeitswelt und
sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung —
Einordnungen, Fragen, Thesen

Hans Gerhard Mendius
ISF Mtinchen

Zweifellos ist in den letzten Jahren die 6ffentliche Aufmerksamkeit fir Phanomene, die unter
Uberschriften wie , demographischer Wandel”, , alternde Gesellschaft” oder , schrumpfende
Nation” zusammengefasst werden, deutlich gewachsen. Die Diskussion tber daraus abzu-
leitende Konsequenzen ist allerdings noch immer stark verengt auf Themen wie die erwartete
Gefahrdung der sozialen Sicherungssysteme oder die oft behauptete Notwendigkeit einer star-
keren Zuwanderung aus dem Ausland. Dabei spielt auf der einen Seite fehlende differenzierte
Wahrnehmungsfahigkeit zweifellos ebenso eine wichtige Rolle wie bewusste populistische Ver-
kirzung auf der anderen. In jedem Falle aber lasst sich festhalten: Ungeachtet der Fille von
Statements aus mehr oder weniger berufenem Munde in den Medien, sowie ungezéhlten Ver-
offentlichungen unterschiedlichsten Typs ist die Dimension und die Vielfalt der sich aus den
gravierenden Verschiebungen in der Bevolkerungsentwicklung in Deutschland ergebenden
gesellschaftlichen Herausforderungen bei weitem noch nicht ausreichend analysiert. Erst recht
kann keine Rede davon sein, dass es in breiteren Bevolkerungsschichten einigermafBen ausrei-
chende Informationen Uber die eigene unausweichliche Betroffenheit und ein entsprechendes
Problembewusstsein gabe.

Die Durchfuhrung von Untersuchungen, die Aufbereitung der Daten, die Entwicklung von
Szenarien und Prognosen (die durchaus vorliegen) ist offensichtlich zwar einerseits notwendige
Voraussetzung. Andererseits reicht sie aber ganz offensichtlich nicht aus, die offenbar auch in
diesem Bereich nur an der Fristigkeit von Wahlperioden orientierten politisch Verantwortlichen
dazu zu motivieren, die erforderlichen Prozesse einzuleiten, um praktikable Konzepte zu ent-
wickeln und umzusetzen. Der Hinweis auf noch offene zu untersuchende Fragen und auf die
Notwendigkeit weiterfuhrender konzeptioneller Analysen — er wird im folgenden gleichfalls
nicht fehlen — ist zweifellos berechtigt. Die Teile der Wissenschaft, die sich mit den demographi-
schen Veranderungen auseinandersetzen, kdnnen es aber dabei nicht belassen. Gleichzeitig
und mit demselben Stellenwert muss die Frage auf die Tagesordnung, wie erreicht werden
kann, dass diese Untersuchungen nicht folgenlos bleiben.’

1. Der demographische Wandel aus sozialwissenschaftlicher
Perspektive

Die ,, demographische Herausforderung” 16st mittlerweile heftige Kontroversen aus — nicht nur
in Fachkreisen. Zugleich besteht aber noch nicht einmal eine annahernde Ubereinstimmung
darlber, was alles unter demographischem Wandel subsumiert werden soll oder kann. Das
Problem der abschlieBenden Bestimmung und Abgrenzung des Begriffs wird sich — wenn tber-
haupt — sicher nicht an dieser Stelle I16sen lassen. Bei einer Anndherung an die Thematik aus

1 Dieser Sachverhalt wird nicht zuletzt von Vertretern der Bevdlkerungswissenschaft zurecht immer wieder
unterstrichen, mit der Schlussfolgerung, dass alles getan werden musse, um die , Kluft zwischen Politikern
und Bevdlkerungswissenschaftlern zu tberwinden, die aus beiderseitiger Unzufriedenheit und beiderseiti-
gem Misstrauen herrtihrt”. (Dorbritz, Otto 1999, S. 9). Es spricht alles dafur hier als , Dritten im Bunde”
auch die Sozialwissenschaften, die sich zunehmend mit demographischen Fragen auseinandersetzen, ein-
zuschlieBen.
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,sozialwissenschaftlichem Blickwinkel” (das war die , programmatische Vorgabe” bei der
Konzipierung der Tagung, auf deren Ergebnissen dieser Band basiert) sind indes einige Ein- bzw.
Abgrenzungen angebracht. Offensichtlich ist, dass nicht der gesamte Themenkreis der Be-
volkerungsprobleme und der damit verbundenen vielfaltigen, weitreichenden, teilweise sogar
dramatischen Implikationen einbezogen werden kann. Ausgespart bleiben z.B. die nach wie
vor Uberaus brisante und konfliktgeladene Thematik der wachsenden Weltbevélkerung, sowie
die daraus resultierenden Probleme der Sicherung auch nur des physischen Uberlebens. Das
gleiche gilt z. B. fur die Verschiebungen im Altersaufbau und den damit zusammenhangenden
Wanderungsdruck und die bedrohlichen 6kologischen Folgen dieser Entwicklung.2

Der unmittelbare Gegenstandsbereich fur die Tagung und damit fur diesen Band ergab sich aus
dem Sujet der ,sozialwissenschaftlichen Arbeitsmarktforschung” (vgl. den Beitrag von Gensior
in diesem Band) sowie dessen Bezug zu dem, was man unter der Uberschrift ,Demographischer
Wandel und Zukunft der Erwerbsarbeit am Standort Deutschland” (so auch der Titel des 1994
vom Bundesministerium fir Bildung und Wissenschaft aufgelegten Forschungsschwerpunkts)
subsumieren kann3, erganzt durch darauf bezogene Beitrage aus der Bevolkerungswissen-
schaft.

Mittlerweile scheint es hierzulande einen gewissen gesellschaftlichen Minimalkonsens dariiber
zu geben, dass auf die demographische Herausforderung unbedingt reagiert werden muss.
Sobald es aber darum geht, was daraus zu schlussfolgern ist, setzen sofort mehr oder weniger
heftige politische Auseinandersetzungen ein. Wenn man sich klar macht, dass die teilweise sich
erst anbahnenden, teilweise aber auch bereits weit gediehenen, gleichwohl noch haufig unter-
schatzten Verschiebungen wichtiger Determinanten der Bevélkerungsentwicklung zu nach-
haltigen wirtschafts-, arbeitsmarkt- und sozialpolitischen Konsequenzen fuhren werden, kann
das allerdings kaum Uberraschen. Damit wird auch in diesem Falle die brisante Frage nach der
Verteilung der Lasten, aber auch moglicher Vorteile in der Gesellschaft auf die Tagesordnung
gebracht und damit die einschlagigen Lobbygruppen sofort in Alarmbereitschaft versetzt. Als
erschwerend erweist sich, dass die Einflussfaktoren, die fir den ,demographischen Wandel”
eine Rolle spielen, zahlreich und auch fur sich betrachtet oft komplex sind. Dartiber hinaus sind
sie teilweise in einem Geflecht von schwer durchdringbaren Wechselwirkungen verwoben und
die Entwicklung selber vollzieht sich oft kaum wahrnehmbar als , schleichender Prozess”.

Dabei muss bertcksichtigt werden, dass sich — wie alle sozialen Sachverhalte — auch die Ver-
anderungen in der Altersstruktur der Bevolkerung keineswegs losgel®st von den aktuellen poli-
tischen Auseinandersetzungen diskutieren lassen. Die Debatte reflektiert vielmehr in vielfaltiger
Weise gesellschaftliche Interessenlagen und damit zusammenhangende Konflikte. Mit der

2 Zahlreiche einschlagige aktuelle Arbeiten zur Gesamtthematik finden sich u.a. in den verschiedenen
Veroffentlichungen des Bundesinstituts fur Bevolkerungsforschung (www.bib-demographie.de), im
UN-Ageing-Report 2001 und auf nationaler Ebene bei den Enquete-Kommissionen 1 und 2 des deutschen
Bundestags. Ob von dem im Frihjahr 2002 stattfindenden 2. UNO-Weltaltenkongress umfassende und
nachhaltige Impulse ausgehen, bleibt abzuwarten.

3 Bearbeitet werden diese Fragen (vgl. den Beitrag von Neubauer in diesem Band) im Rahmen des Transfer-
projekts , Offentlichkeits- und Marketingstrategie demographischer Wandel” (vgl. www.demotrans.de).
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starkeren Thematisierung einher gehen unbewusste oder gezielte, teils offensichtliche, teils nur
bei genauem Hinsehen erkennbare Versuche, das Thema fiir die Durchsetzung von (fur sich
betrachtet jeweils durchaus legitimen) Gruppeninteressen zu funktionalisieren. Derartige
.Huckepack-, oder ,Trittbrettfahrer-Strategien”, die auch bei anderen Politikfeldern immer
wieder zu beobachten sind, liegen z.B. vor, wenn aus anderen Zusammenhangen ldngst
bekannte Forderungen plétzlich unter der Parole vorgetragen werden, vermeintlichen Erforder-
nissen des demographischen Umbruchs Rechnung tragen zu mussen. Das gilt z.B. fir das
Ansinnen Bestandsschutzregelungen beim Arbeitsverhaltnis ganz oder weitestgehend abzu-
schaffen, den Arbeitsmarkt umfassender fir Immigranten zu 6ffnen oder die Zumutbarkeits-
schwellen fiir Arbeitslose abzusenken. Derartige Postulate gehérten schon langst vor der Demo-
graphiedebatte ins einschldgige Repertoire bestimmter Protagonisten, werden jetzt aber mit
dieser Begriindung erneut prasentiert. Das birgt die Gefahr, dass die angesichts der Herausfor-
derungen, die sich mit dem , demographischen Umbruch” verbinden und die unsere Gesell-
schaft zweifellos Uber einen langen Zeitraum beschaftigen werden, die dringend notwendige
umfassende Debatte schon in einem relativ frihen Stadium durch in der Sache wenig hilfreiche
Polarisierungen und vorschnelle Verfestigungen von Positionen gepragt wird. Dabei kdme es
doch gerade darauf an, eine zwar wenn notig kontroverse, zugleich aber maéglichst vorbe-
haltlose und ergebnisoffene Diskussion zu fihren.

Vor diesem Hintergrund stellt sich der Beitrag als Aufgabe,

e erste Klarungen zum Thema demographischer Wandel und Arbeitswelt voranzutreiben
(Abgrenzungen vornehmen, Zusammenhange beschreiben), um so auch eine Einordnung der
in den anschlieBenden Beitragen diskutierten Probleme und dargestellten Befunde zu
erleichtern;

e auf einige oft ignorierte ,Engfihrungen” und Einseitigkeiten der Debatte hinzuweisen,
scheinbar selbstverstandliche Aussagen zu hinterfragen und Probleme neu zu formulieren;

¢ und schlieBlich an zwei Beispielen Schwierigkeiten zu verdeutlichen, mit denen zu rechnen
ist, wenn Uber praktische Politik ein Beitrag zur Bewaltigung des Alterungsprozesses geleistet
werden soll.

2. Demographischer Wandel, Arbeitsmarktentwicklung und
sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung

Eine unstrittige operationale Abgrenzung des Themas Arbeitsmarktentwicklung und Demogra-
phischer Wandel scheint es bislang nicht zu geben. Auf den ersten Blick kdnnte man zu dem

Schluss kommen, dass nur die Erwerbsfahigen in die Betrachtung einzubeziehen sind.# Es zeigt
sich aber, dass man nicht umhin kommt, die gesamte Bevolkerung — also auch den Teil, der sich

4 Ublich ist noch immer eine Definition, die zum erwerbsfahigen Alter ausschlieBlich die 15- bis 64-Jahrigen
rechnet, obwohl kaum noch jemand mit 15 die Erwerbsarbeit aufnimmt (selbst beim Eintritt in die
.Sonderform” Ausbildung im dualen System ist man meist alter) und, trotz hoher Quote der vor dem
65. Jahr Ausscheidenden (s.u.), auch eine nennenswerte Zahl weit langer einer Erwerbsarbeit nachgeht.
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vor oder nach der Erwerbsphase befindet — in den Blick zu nehmen. Das gilt auch, wenn man
die Auswirkungen der demographischen Veranderungen fur die Erwerbsbevolkerung ins
Zentrum stellt weil die 0- bis 14-Jahrigen das Reservoir an potenziellen kiinftigen Erwerbsper-
sonen bilden und die Uber 65-Jahrigen nicht nur weiter aus dem Erwerbssystem alimentiert
werden, sondern weil das Ausscheiden aus dem Erwerbsleben prinzipiell revidiert werden
kann.5> Will man den Prognosezeitraum weiter fassen, missen auch Uberlegungen zur zahlen-
maBigen Entwicklung der bis dato noch nicht Geborenen angestellt werden.

Demographie und Arbeitswelt — wichtige Einflussfaktoren

Fragt man nach den Faktoren, die fir die demographische Entwicklung im Zusammenhang mit
der Arbeitswelt eine Rolle spielen, so sind auf der nationalen Ebene die Geburtenquoten, der
Zeitpunkt der Geburten, Familienbildung, Haushaltszusammensetzung, die Jahrgangsverteilung
der Gesamtbevolkerung und der Erwerbsbevolkerung, die Erwerbs- und Beschaftigungsquoten
verschiedener Personengruppen, aber auch die Definition der Erwerbsbevélkerung zu nennen,
ebenso wie normales und vorzeitiges Ausscheiden (Mortalitdt wahrend des Erwerbsalters,
Erwerbsunfahigkeit, Vorzeitpensionierung, Arbeitslosigkeit, Altersteilzeit). Hinzu kommen in
Jinternationaler Dimension” noch die Auswirkungen von grenzuberschreitender, dauerhafter
oder vortibergehender Migration in beiden Richtungen (Ein- bzw. Auswanderung).

Die Veranderung der sog. , Lebenserwartung”, die aus dem von den verstorbenen Alters-
kohorten erreichten Lebensalter abgeleitet wird, auf die Implikationen des Ublichen Umgangs
mit der sog. Lebenserwartung wird spater noch eingegangen, spielt dagegen fir das Erwerbs-
personenpotenzial nur in dem MaBe eine Rolle, in dem Arbeitskréfte vor Erreichen des Renten-
alters versterben (die Bedeutung dieses noch um 1900 sehr ausgepragten Faktors ist mittler-
weile stark zurlickgegangen). Fir die Lage der Sozialversicherungskassen ist die Entwicklung
des gegenwartig erreichten bzw. zukinftig erwarteten Lebensalters dagegen von eminenter
Bedeutung: unmittelbar fur die Rentenversicherung, wegen der in hoherem Alter stark anstei-
genden Kosten der medizinischen Versorgung, aber mittelbar auch fur die Krankenversicherer.
Daraus wiederum ergeben sich durchaus spurbare Konsequenzen fur den Bereich der Erwerbs-
arbeit. Der erwartete progressive Anstieg der ,Rentnerquote”® kann wegen der damit ein-
hergehenden Belastung der aktiven Beitragszahler dazu fuhren, dass aufgrund der damit
verbunden Kosten weniger Arbeitsplatze als rentabel angesehen und auf dem Arbeitsmarkt
angeboten werden. Der genannte Effekt kann aber auch die Folge haben, dass aus den
gleichen Grinden potenzielle Erwerbstatige es vorziehen, nicht auf dem Arbeitsmarkt (oder
jedenfalls nicht auf dem legalen) aufzutreten.

5 Auch wenn urspringlich als endgultiges Ausscheiden konzipiert, ist — insbesondere nach einer vorzeitigen,
grundsatzlich aber auch nach einer ,reguldren” Verrentung — eine Ruckkehr ins Erwerbssystem méglich.
Neuerdings wird dies, neben der Mobilisierung von ausdrtcklich nur voribergehend Ausgeschiedenen (vor
allem Frauen in der Familienphase), von einigen politischen Akteuren sogar nachhaltig gefordert, um
einem vorhergesagten Arbeitskraftemangel begegnen zu kénnen.

6 In der Bevolkerungsforschung spricht man vom , potentiellen Unterstitzungskoeffizienten” (vgl. Hohn
2000, S. 391 ff.).
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Demographischer Wandel und Wanderungsbewegungen

Unter der (fiktiven) Annahme, dass Erwerbsbevolkerung und Arbeitsmarkt von externen Ein-
flussen frei sind, wére die Analyse von demographischer Entwicklung und Arbeitswelt noch ver-
gleichsweise gut handhabbar. Das andert sich aber grundlegend, wenn es Wanderungsbewe-
gungen in den Untersuchungsbereich hinein und aus ihm heraus gibt, was offenkundig der Fall
ist. Es gibt Faktoren, bei denen sich Anderungen erst nach langem Vorlauf auswirken (bei
Anderung der Geburtenrate z.B. betragt der Vorlauf bis zum Wirksamwerden in der Erwerbsbe-
volkerung mindestens 15 Jahre) sowie MaBnahmen wie die Beeinflussung der Erwerbsquoten
oder der Regelung von vorzeitigem Ausscheiden, die eher mittelfristig greifen und deren Poten-
ziale auf Grund der Besetzung bzw. der ,, Ausschépfung” der in Betracht kommenden Gruppen
begrenzt sind. Uber die Steuerung von Wanderungsbewegungen lassen sich dagegen — wie
auch die Erfahrung der letzten Jahrzehnte zeigt — unter bestimmten Voraussetzungen Effekte
rascher und in erheblichem Umfang erzielen.

Wenn im Zusammenhang mit der demographischen Entwicklung von Wanderungsbewegungen
und deren Folgen die Rede ist, geht es in der Regel um grenziberschreitende Migration — so
auch in der aktuellen Debatte in der Bundesrepublik Gber die Erleichterung der Zuwanderung
bestimmter Arbeitskraftegruppen und tber die sog. , Osterweiterung” der Europaischen Union.
Man kann aber nicht nur — wie tblich — die Auswirkungen solcher Wanderungen auf die Bevol-
kerungsstruktur der Bundesrepublik insgesamt als Teil des ,, demographischen Wandels” ver-
stehen, grundsatzlich ist dies analog auch bei jeder anderen kleineren Untersuchungseinheit
sinnvoll.” Beispielsweise lassen sich die Auswirkungen der Binnenwanderung zwischen Bundes-
landern, wie sie ausgepragt in der Nachkriegszeit auch innerhalb von Westdeutschland stattge-
funden hat und wie sie seit dem Beitritt der neuen Lander in ganz massiv und mit eindeutig
dominierender Ost-West-Richtung zu verzeichnen ist, ebenso zum demographischen Wandel
rechnen. Das gilt aber auch — je nach dem betrachteten Teilarbeitsmarkt — fur kleinere Ein-
heiten, also z.B. fur Wanderungsbewegungen innerhalb von Bundeslandern oder noch klei-
neren regionalen Einheiten. Ein wesentlicher Unterschied besteht freilich darin, dass bei Wande-
rungen innerhalb von politischen Einheiten die Konsequenzen der Zu- genau so wie die der
Abwanderung grundsatzlich vom gleichen sozialen System getragen werden mussen. Dieser
Ruckkopplungsmechanismus legt es jedenfalls eher nahe, eine Abwagung zwischen dem
erreichten Nutzen und den aufzuwendenden Kosten anzustellen. Handelt es sich aber — wie

es jedenfalls bei der Zuwanderung nach Deutschland von auBerhalb des EU-Raums der Fall ist
(und in den Anfangsjahren auch innerhalb der EU weitgehend der Fall war) — bei den abge-
benden Einheiten um politische Systeme, die von den aufnehmenden getrennt und auch nicht
durch kollektive Lastenausgleichsformen wie z.B. den Landerfinanzausgleich oder die euro-
pdischen Fonds verbunden sind, so wachst die Gefahr, dass es zu Wanderungen kommt, die
sich zwar mdglicherweise aus Sicht einer beteiligten Seite als attraktiv darstellen, die andere

7 So lieBe sich etwa die ,Landflucht” im 19. Jahrhundert fir die betroffenen Regionen als ausgepragter
demographischer Wandel interpretieren.
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aber benachteiligen und auch in einer umfassenden Gesamtbetrachtung u.U. als Uberaus
problematisch zu bewerten sind.8

Demographischer Wandel - differierende Wahrnehmungen auf unterschiedlichen
Handlungsebenen

Von groBer Bedeutung fur die , Vermittelbarkeit” demographischer Probleme ist auch folgender
Sachverhalt: Die moglichen Effekte demographischer Verschiebungen lassen sich auf der jewei-
ligen ,Makroebene” zwar durchaus nachvollziehbar beschreiben. Das bedeutet aber mitnichten
immer, dass sie von den davon Betroffenen auch als solche wahrgenommen werden. Umge-
kehrt werden haufig Phanomene, die keineswegs aus dem demographischen Wandel resul-
tieren, diesem gleichwohl zugeschrieben. Auf der Ebene einzelner Unternehmen ist es zum Bei-
spiel i.d.R. nicht mehr erkennbar (und zunachst auch nur von zweitrangigem Interesse), ob
etwa die Nichtbesetzbarkeit von Stellen, fir die Arbeitskrafte eines bestimmten Qualifikati-
onstyps benotigt werden, Ausdruck eines demographischen Umbruchs ist oder ,nur” Ergebnis
einer besonderen lokalen Arbeitsmarktkonstellation oder einer spezifischen Position des
Unternehmens auf seinem Rekrutierungsfeld. Wenn z.B. der Kfz-Meister in Mtinchen oder
Stuttgart, der partout keine qualifizierten und motivierten Auszubildenden findet, dann von
dem heraufziehenden demographischen Strukturproblem hort, ist die Wahrscheinlichkeit groB,
dass er die Griinde darin sieht (obwohl es derzeit zumindest noch keine generelle Verknappung
des Nachwuchses gibt, vgl. Buck u.a. 2002, S. 108 ff). In Wirklichkeit handelt es sich dagegen
um Eigenheiten eines lokalen Arbeitsmarktes, der eine spezielle Auszubildenden-Knappheit
aufweist, die nichts mit bevolkerungspolitischen Verwerfungen zu tun hat, sondern mit einer
wirtschaftsstrukturellen Ausnahmesituation.

Die Verallgemeinerung derartiger punktueller Wahrnehmungen bringt die Gefahr unangemes-
sener Reaktionen mit sich: beispielsweise wenn anstelle der méglichen und sinnvollen Verbes-
serung der eigenen Position auf dem Lehrstellenmarkt, der Bemihung um Arbeitskrafte-
gruppen mit hohen Beschaftigungsreserven (Altere, Frauen, in Deutschland wohnende
Auslander) oder der Gewinnung von Auszubildenden aus Regionen mit Lehrstellenmangel usw.
sofort die pauschale Forderung nach ,Green-Cards” sogar fur Lehrlinge erhoben wird.

Nicht jede Form von Fachkraftemangel hat also etwas mit demographischen Umbrtchen zu

tun, demographische Verschiebungen kénnen sich aber verscharfend oder démpfend darauf
auswirken. Umgekehrt gilt daher aber auch, dass alle Instrumente, die beispielsweise bei der
Bewaltigung von lokalen oder regionalen Strukturdiskrepanzen funktionieren, grundsatzlich

auch einen Beitrag zur Bewaltigung demographischer Verschiebungen leisten kénnen.

8 Zu den eklatanten Defiziten vieler bevolkerungswissenschaftlicher Beitréage inlandischer Autoren zur
Migrationsproblematik gehort es, dass die Folgen einer Einwanderung nach Deutschland fiir die abgeben-
den Lander meist vollig auBer Betracht bleiben, so etwa in dem insofern durchaus folgerichtig titulierten
Beitrag ,,Demographische Probleme des 21. Jahrhunderts aus deutscher Sicht” (vgl. Hshn 2000).
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3. Die ,Demographiedebatte”: Verengungen, Einseitigkeiten,
Scheingewissheiten und Zielkonflikte

In einer ganzen Reihe von Untersuchungen, etwa den im Rahmen des Transferprojektes

, Offentlichkeits- und Marketingstrategie demographischer Wandel” (vgl. den Beitrag von Buck
in diesem Band) durchgefihrten 15 Einzelvorhaben, wurden eine Fulle von Ergebnissen erar-
beitet und Uber zahlreiche Veroffentlichungen sowie Gber eine Reihe von Veranstaltungen die
Sensibilisierung und unmittelbare Mobilisierung unterschiedlicher Akteursgruppen fur das
Thema demographischer Wandel vorangetrieben.

Weniger im Zentrum stand dagegen bislang die Aufgabe, die Plausibilitat von gangigen Basis-
annahmen Uber die Konstituenten der demographischen Entwicklung zu hinterfragen, die
Wahrscheinlichkeit alternativer Szenarien zu bewerten oder bislang kaum sichtbar gewordene,
gleichwohl aber méglicherweise gravierende Nebenwirkungen und Rickkopplungseffekte des
demographischen Umbruchs in den Blick zu nehmen. Gerade in diesem Bereich scheint aber
noch einiger Aufklarungsbedarf zu liegen, das Aufnehmen einer intensiven Diskussion dringend
geboten.?

Welche Fragen stellen sich aber, wenn man versucht, tGber den , Tellerrand” umsetzungs-
orientierter Forschungsprojekte hinaus zu blicken? Was muss angedacht und konzeptionell
vorangetrieben werden, wenn es gelingen soll, auch auf mittlere und langere Frist erfolgs-
trachtige Ansatze zur Bewaltigung der umfassenden demographischen Herausforderungen
zu entwickeln? Welche konkreten Ansatzpunkte gibt es fur die beteiligten betrieblichen und
Uberbetrieblichen Akteure, um praktische Beitrdge zur Lésung der Probleme zu leisten?

Mit Sicherheit wird es darauf ankommen, mdglichst rasch die nicht unbetrachtliche Reihe von
Missverstandnissen zu beseitigen bzw. nicht ausgesprochene Konflikte klar zu benennen und
unterschiedliche, oft gegensatzliche Wirkungen bestimmter MaBnahmen auf unterschiedlichen
Betrachtungsebenen (mikro-/makro-, wirtschafts-/sozial-/arbeitsmarktpolitische Dimension) zu
untersuchen. Ein gravierendes Problem stellt der teilweise sehr ,legere” Umgang mit Daten und
Untersuchungsergebnissen vor allem im , politischen Raum” dar. Eine Crux liegt darin, dass
damit oft trotz (oder auch: wegen?) problematischer bis unzutreffender Interpretationen eine
erhebliche Resonanz hervorgerufen wird. Zudem ist es — wenn sich solche verklrzten unzutref-
fenden Wahrnehmungsmuster erst einmal festgesetzt haben — zusatzlich erschwert, der oft
weniger spektakuldren Darstellung der weit differenzierteren Realitat das gebthrende Gehor zu
verschaffen. Das ist etwa dann der Fall, wenn von ihren Urhebern durchaus mit vielen ,wenns*
und , abers” versehene Langfristprognosen kurzerhand zu gesicherten Erkenntnissen mutieren
oder wenn aus erst in weiterer Zukunft zu erwartenden Verdnderungen kurzfristige Handlungs-
notwendigkeiten (die mdglicherweise aus ganz anderen Grinden gewollt sind) abgeleitet
werden. Als ebenso fatal erweist es sich, wenn bereits manifeste Probleme, die kurzfristige

9 Vgl. dazu auch die in diesem Band dokumentierten Ergebnisse der Experten-Diskussionsrunde zum Thema
.Die alternde Gesellschaft als Zukunftsprojekt — Was kann die Arbeitsmarktpolitik zur Bewaltigung des
demographischen Wandels beitragen?”.
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Reaktionen erfordern wurden, ignoriert werden, weil es an ,verkaufbaren” Losungsansatzen
fehlt. Auch wenn der Ansatz deutliche Zlge einer Sisyphusarbeit tragt, bleibt nichts anderes, als
zu versuchen, mit der peniblen Analyse der Entwicklung und der genauen Darstellung mog-
licher Handlungsalternativen eine breite Offentlichkeit zu erreichen. Konzeptionelle Uber-
legungen sollten daher integrale Bestandteile einer bislang allerdings noch nicht implemen-
tierten, aber dringend gebotenen Weiterfiihrung einer , Offentlichkeits- und Marketingstrategie
demographischer Wandel” sein. An dieser Stelle kann nur versucht werden, anhand einiger Bei-
spiele zu verdeutlichen mit welchem Typ von Ausblendungen und interpretative Engfihrungen
man sich konfrontiert sieht, um dann anhand einiger thesenartiger Zuspitzungen und Fragen
AnstoBe fur eine weiterfihrende Diskussion zu liefern.

3.1. Schrumpfende Erwerbsbevdlkerung und weniger Arbeitslosigkeit -
wirklich zwei Seiten einer Medaille?

Zu den vor allem in der politischen Diskussion immer noch verbreiteten Binsenweisheiten zahlt
die Rede von einem linearen Zusammenhang zwischen der Entwicklung der Bevolkerungszahl
und der Arbeitslosigkeit. Mit schrumpfender Bevolkerung werde quasi automatisch auch die
Arbeitslosigkeit zurtickgehen. So wurde schon vor einigen Jahren z.B. von Vertretern der da-
maligen Opposition argumentiert. Die heutige Regierung verweist umgekehrt auf eine bis 2001
— ihres Erachtens durch ihre beschaftigungspolitischen Aktivitaten — verringerte (und trotz
erneutem Anstieg noch immer als niedriger als sonst zu erwarten angesehene) Arbeitslosigkeit.
Das wird von der Opposition bestritten, weil eigentlich nur die demographische Veranderung
mafBgeblich sei, ohne welche die beschaftigungspolitische Bilanz am Ende gar negativ ausfalle.
Bei aller Gegensatzlichkeit scheint das Gemeinsame in der Annahme zu liegen, dass eine
schrumpfende Erwerbsbevolkerung , ceteris-paribus” zu weniger Arbeitslosigkeit fihren muss.
Die Wiedergewinnung eines hohen Beschaftigungsstandes mutiert vom bislang unerreichten
Politikziel zum Beiprodukt der demographischen Veranderung.

Ist die Annahme, dass Bevolkerungsriickgang zu weniger Arbeitslosigkeit fuhrt aber tatsachlich
so selbstevident und bedarf sie keinerlei Begriindung oder handelt es sich eher um eine Milch-
madchenrechnung? Jedenfalls werden zur Fundierung der Vermutung i.d.R. weder konzeptuelle
Plausibilitatstiberlegungen noch empirische Belege fur erforderlich gehalten. Damit die Ver-
mutung sich bewahrheiten kann, missen wegen der Alterung per Saldo mehr Personen aus der
Erwerbsbevolkerung ausscheiden als gleichzeitig nachriicken. Das wird fur den deutschen
Arbeitsmarkt in den kommenden Jahren (unter der Voraussetzung, dass es nicht zu einer mas-
siven Zuwanderung kommt) mit hoher Wahrscheinlichkeit zutreffen. Damit ist aber nur eine not-
wendige, keineswegs aber eine hinreichende Bedingung benannt. Zugleich musste namlich im
selben Umfang die Nachfrage nach Arbeitsplatzen zurickgehen (sich also die Erwerbsquote nicht
verandern) und es durfte sich aus dem verstarkten Ausscheiden auch kein zuséatzlicher Einfluss
auf die Zahl der angebotenen Stellen ergeben.0 Ist dies aber wirklich ein realistisches Szenario?

10 Wenn also in einem fiktiven Musterldndle mit 1000 Beschaftigten und 50 Arbeitslosen zum Zeitpunkt X
100 Leute in Pension gehen und gleichzeitig nur 80 nachrticken, wirde — unter idealtypischen Bedingun-
gen — die Arbeitslosigkeit von 50 um 20 auf 30 Personen bzw. von 5% auf 3 % sinken.
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Offenbar kann die Rechnung nur aufgehen unter der — bekanntermaBen keineswegs selbst-
verstandlichen — Voraussetzung, dass die Nachriickenden und die Arbeitslosen problemlos die
Aufgaben der Ausscheidenden tbernehmen kénnen (es also — , neudeutsch” gesprochen —
keine Mismatch-Probleme gibt). Dartiber hinaus sind aber weitere Aspekte zu beriicksichtigen:
Wie sieht es mit den Auswirkungen auf die Kosten der Unternehmen und die Einkommen der
Beschaftigten aus? Es liegt auf der Hand, dass z.B. eine strukturelle Verjiingung der Labour-
force auch zu Kosteneinsparungen und niedrigeren Arbeitnehmereinkommen fthren kann (der
umgekehrte Effekt einer senioritatsorientierten Entlohnung bei alternden Belegschaften wird ja
haufig beklagt). Das kénnte sich positiv auf die Arbeitskraftnachfrage auswirken, gleichzeitig
kénnte es aber wiederum eine zurlickgehende kaufkraftige Nachfrage zur Folge haben und
damit kontraktive Wirkungen ausldsen. Umgekehrte Konsequenzen kdnnte ein , Alterungs-
schub” bei den Belegschaften nach sich ziehen. Wenn es zu Verschiebungen zwischen den
Beziehern von Arbeits- und Renteneinkommen kommt, ist es wiederum von Bedeutung, ob
diese unterschiedliche Konsum- bzw. Sparquoten haben usw. Denkbar ist also, dass z.B. Nach-
frageausfalle die positiven Effekte eines Riickgangs der Erwerbstatigenzahl auf die Arbeits-
losigkeit ganz oder teilweise kompensieren.!

Es ist ganzlich ausgeschlossen, an dieser Stelle in die komplexen Wirkungsmechanismen, die
zwischen der Veranderung der Zahl und der Struktur der Erwerbspersonen, dem Arbeitsan-
gebot und der Nachfrage nach Arbeitskraft liegen und sich letztlich als ,, Arbeitslosenquote”
manifestieren, im einzelnen einzusteigen (sie werden Ubrigens in anderen Zusammenhéangen,
etwa im Gefolge von Tarifrunden bei der Debatte Uber die Folgen von Veranderungen bei den
Faktorkosten auf die Beschaftigung, durchaus gesehen).2

Verdeutlicht werden sollte, dass die noch immer populdre Unterstellung einer , hydraulischen
Beziehung” keineswegs zutreffen muss. Das wiederum legt die Frage nahe, weshalb sie sich
gleichwohl derart groBer Popularitat erfreut. Wenn namlich eine Schrumpfung der Erwerbs-
bevolkerung durch Alterung uns keineswegs automatisch die Vollbeschaftigung bringen wird,

11 Um es an einem drastischen (aber wie die Geschichte zeigt leider durchaus realen) Fall zu verdeutlichen:
Es ist mehr als plausibel, dass sich eine substanzielle Verringerung der Zahl der Arbeitskréfte z.B. durch
Kriegseinwirkungen (starker Abbau vor allem der mannlichen Erwerbsbevolkerung und dort vor allem der
unteren und mittleren Kohorten dauerhaft — Gefallene — oder zeitweilig — Kriegsgefangene) anders auf die
Beschaftigung auswirken wird (beide Gruppen fallen sowohl als Arbeitskréfte aber auch als Konsumenten
vollig aus, das Durchschnittsalter der Bevolkerung steigt rasch) als eine Reduktion der Erwerbsbevélkerung
im gleichen Umfang z.B. durch Vorzeitpensionierung, oder — eine aktuelle Variante (vgl. den folgenden
Beitrag von Kistler/Huber) — durch das Vorrticken besonders starker Jahrgange in das Verrentungsalter.
Auch von einer starkeren Umstellung der Renteneinkommen von einer Finanzierung tber ein Umlagever-
fahren hin zur Kapitaldeckung sind Ubrigens diesbezlglich Auswirkungen zu erwarten.

12 Fur die Frage nach den Beziehungen zwischen Arbeitslosigkeit und Bevélkerungsentwicklung sind die
Versuche sowohl neoklassisch/angebots- wie neokeynisanisch/nachfrageorientierter 6konomischer Theo-
rien, die (damit eng verwandte, wenn auch nicht véllig identische) Zusammenhdnge von demographi-
scher Veranderung und Wirtschaftswachstum zu erhellen, nur von bedingtem Nutzen. Das zeigen Rirup
und Klopfleisch (1999), die um den Alterungsprozess zu bewaéltigen letztlich unter dem Stichwort ,, For-
derung des Humankapitals” ebenfalls auf Qualifizierung, Mobilisierung von Arbeitsmarktreserven usw.
setzen.
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dann kann sie bestimmt auch kein Alibi fir beschaftigungspolitische Enthaltsamkeit liefern, wie
das gerne geschlussfolgert wird. Umso mehr kdme es darauf an, den komplexen Zusammen-
hangen auch mittels Forschung weiter nachzugehen. Insbesondere historisch ansetzende Unter-
suchungen waren von einigem Interesse. Es spricht namlich viel dafur, dass es in der Nach-
kriegszeit in Deutschland sowohl Phasen gegeben hat, in denen rticklaufige Arbeitslosigkeit mit
einer wachsenden Bevolkerung und Erwerbspersonenzahl einher ging (also das Gegenteil von
dem, was jetzt unterstellt wird, der Fall war). Aber auch fir die Konstellation schrumpfender
Bevolkerung bei steigender Arbeitslosigkeit durfte es Beispiele geben. Selbstverstandlich ist
auch die jetzt unterstellte sinkende Arbeitslosigkeit bei schrumpfender Bevolkerung bzw.
Erwerbspersonenpotenzial denkbar (internationale Vergleiche konnten weitere Aufschlisse
liefern). Benotigt werden dringend Erkenntnisse dartber, unter welchen Bedingungen welche
Zusammenhange zu erwarten sind (und wie die , Elastizitaten” zwischen Bevolkerungs- und
Arbeitsmarktentwicklung sind und ob sie immer die gleichen Vorzeichen haben, welche
Chancen zu einer zielgerichteten Beeinflussung bestehen usw.).

3.2. Von der prognostischen Basis von Prognosen

Ein zweiter Aspekt, der kurz gestreift werden soll, betrifft das Arbeiten mit Langfristprognosen
im Bereich der demographischen Entwicklung. Es geht keineswegs darum, Prognosen oder
Szenarien pauschal zu kritisieren oder sich grundsatzlich gegen die Einbeziehung eines mitt-
leren oder langerfristigen Horizonts auszusprechen — im Gegenteil, beides ist absolut geboten,
sind doch , die Bevolkerungswissenschaften eine der wenigen Disziplinen in denen Langzeit-
prognosen legitim sind” (Dorbritz, Otto 1999, S. 8). Problematisch aber ist es, wenn Aussagen
mit sehr unterschiedlicher Qualitat der Datenbasis quasi in einem Atemzug zusammengefasst
werden. Man kann das an Prognosen Gber die Versorgung mit Nachwuchskraften deutlich
machen. Wir wissen sehr genau, wer in den ndchsten Jahren ins Erwerbssystem eintreten wird.
Bei denjenigen, die bereits , auf der Welt” sind, muss man ,nur” eventuelle Anderungen
beziglich des Bildungsverhaltens, der Praferenzen fir bestimmte Berufe usw. kennen und kann
dann sehr prézise prognostizieren, wie viele wann in das Erwerbssystem eintreten konnen. Als
intervenierende und u.U. sehr maBgebliche Variable kommen noch die grenziberschreitenden
Wanderungsbewegungen hinzu. Hier kann man aber sinnvoll mit begriindeten Annahmen
(auch Alternativoptionen) arbeiten. Ebenso lassen sich unter plausiblen Annahmen Aussagen
Uber diejenigen machen, die das Erwerbssystem unter den jeweils geltenden angebbaren Be-
dingungen in den nachsten Jahren verlassen kénnen.

Eine andere Qualitat aber wird erreicht wenn, z.B. Aussagen Uber die Zahl der Erwerbseintritte
fir die Jahre 2020 bis 2040 oder gar 2050 getroffen, die damit verbundenen Annahmen aber
nicht deutlich gemacht werden. Dann besteht die Gefahr, dass eine sich selbst erftllende Pro-

phezeiung etabliert wird und es muss genau hinterfragt werden, inwieweit dies nicht auch sehr
interessengeleitet geschieht.3 Hier l&sst sich zum néchsten Punkt tberleiten.

13 Als Erklarung dafur, dass Bevolkerungsvoraussagen oft fir bare Minze genommen werden, wird an-
gefihrt, dass sich an frihere Fehlprognosen kaum jemand erinnert (Bien 2001, S. 6). Zugleich sind Prog-
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3.3. Die demographische Entwicklung — unausweichliches Ergebnis hyperstabiler
Trends bei Geburtenrate und , Lebenserwartung”?

In den Bevolkerungsprognosen werden (vgl. auch den Beitrag von Kistler/Huber) Aussagen zu
Zeitrdumen bis 2050, in Einzelfallen sogar bis 2100 getroffen. Soweit es dabei aber z.B. um die
zu erwartenden Eintritte ins Erwerbsleben geht, muss man sich klar machen, dass die ab ca.
2020 eintretenden Erwerbspersonen — im Unterschied zu denen, die in den beiden nachsten
Jahrzehnten hinzukommen — heute noch nicht geboren sind.

Kiinftige Geburtenraten: Trends einfach fortschreiben?

Solange hinter den kiinftig zu erwartenden Geburtenziffern noch einigermal3en autonome Ent-
scheidungen der Beteiligten stehen, kann fuglich bezweifelt werden, ob sie sich tber Jahr-
zehnte hinweg solide prognostizieren lassen, vor allem aber, ob es zulassig ist, hier lediglich mit
einer Variante zu rechnen. So wird z.B. in der vielzitierten 9. Bevolkerungsvorausberechnung
des Statischen Bundesamtes bis 2050 zwar mit alternativen Szenarien bei der AuBenwanderung
gerechnet, bezogen auf die Geburtenrate (bis 2050 auf 1,4 je Frau ,festgeschrieben”) und die
.Lebenserwartung” (Annahme eines Anstiegs um ca. 4 Jahre) aber — und zwar erstmalig —
vollig alternativlos gearbeitet.

Noch wesentlich fataler allerdings wirkt sich aus, dass die , Zweitverwerter” solcher Berech-
nungen diese Resultate dann in aller Regel als gesicherte Prognosen, wenn nicht als unum-
stoBliche Fakten, verkaufen und damit haufig erhebliche Resonanz erzielen. Hier ist auf den
Umstand hinzuweisen, dass die alternativiose Fortschreibung einer niedrigen Geburtenrate
auch eine Reihe weiterer Implikationen hat, die vielen politisch Verantwortlichen entgegen-
kommen durften, verringert sie doch offensichtlich auch AusmaB und Brisanz der Verpflichtung
vorsorglich fur Kindergartenpléatze zu sorgen, die Schulen entsprechend auszustatten usw.

Die Unterstellung kann dann ins Feld gefthrt werden um zunéchst ganz unmittelbar Kosten zu
sparen und lasst sich insofern trefflich als Alibi fur politische Passivitat nutzen. Zwar spricht
manches dafur, dass eine schrumpfende Bevolkerung auch mit einigen Kosten verbunden sein
kann (vgl. z. B. Birg 2002), die aber fallen erst mit erheblicher zeitlicher Verzégerung an und
lassen sich dann gegebenenfalls als , gottgewollt hinzunehmend” deklarieren.

Birg zeigt dagegen mit seinen Alternativrechnungen, dass auch relativ geringe Erhéhungen der
Fertilitatsrate trotz der ,Vorlasten” durch den Pillenknick zu durchaus wahrnehmbaren Veran-
derungen fuhren kénnen (Birg 1998, S. 22 ff.).14 Dass Skepsis angebracht sein kann, wird auch

nosen fir ihre Autoren um so weniger riskant, je langerfristiger sie sind, weil damit die Wahrscheinlichkeit
abnimmt, deren empirische Falsifizierung selbst noch zu erleben.

14 Ein charakteristisches Beispiel liefert die Leiterin des Bundesinstituts fur Bevolkerungsforschung: , Warum
die UN-Demographen in ihren Bevolkerungsmodellrechnungen weiterhin fur Deutschland einen Wieder-
anstieg des Geburtenniveaus auf eine TFR von 1,6 annehmen, bleibt ihr Geheimnis” (Hohn 2000, S.380),
ohne ihrerseits eine Rechtfertigung fur die auch von ihr geteilte Annahme des langerfristigen Fortbeste-
hens einer Rate von knapp 1,4 fur erforderlich zu halten.
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von Vertretern des Fachs durchaus gesehen: , Bevolkerungswissenschaftler sollten auch nicht
vergessen, dass Politiker ihren Theorien und Prognosen haufig mit Recht skeptisch gegen-
Uberstehen, denn zu oft haben sie sich bereits geirrt oder konnten wichtige demographische
Veranderungen nicht vorhersagen. Erinnert sei nur an die Uberraschungen, die der Geburten-
rickgang der 60er und 70er Jahre oder die AusmaBe des Geburtentiefs in den neuen
Bundeslandern Anfang der 90er Jahre ausgel6st hatten.” (Dorbritz, Otto 1999, S. 8). Wie man
heute wissen will, ob sich bis 2020 oder 2030 nichts MaBgebliches an den Kinderwiinschen
andert, bleibt unerfindlich, erst Recht aber warum man glaubt, wissenschaftlichen Ansprichen
bei volligem Verzicht auf jedes Alternativszenario gerecht werden zu kénnen. Das gilt umso
mehr, als doch parteitibergreifend (mit mehr oder weniger deutlicher Nachhilfe durch das Ver-
fassungsgericht und den Armuts- und Reichtumsbericht) beztglich der inadaquaten
Behandlung von Familien mit Kindern und Alleinerziehenden ,Besserung” gelobt wird.

Wiederanstieg der Geburtenrate - nicht der Rechnung wert?

Eine Wiedererh6hung der Geburtenrate durch eine , pronatalistische” Politik ist mitnichten aus-
geschlossen. Keineswegs muss sie sich an den unseligen Konzepten aus der nationalsozialisti-
schen Vergangenheit orientieren, die allerdings wesentlich dazu beigetragen haben, dass das
Thema hierzulande weitgehend Tabu-Charakter hat. Erforderlich ware dazu nicht nur der
Abbau des noch immer in weiten Bereichen kinderfeindlichen Klimas in unserer Gesellschaft,
sondern vor allem die Schaffung von Méglichkeiten fur Frauen und Manner, Erwerbstatigkeit
und Kindererziehung zu kombinieren, ohne mit unzumutbaren Nachteilen bei Lebensstandard
und beruflicher Entwicklung , bestraft” zu werden (dazu kann von anderen Nationen einiges
gelernt werden). Zweifellos wirde eine derartige Umorientierung auf erhebliche Widerstande
vor allem derjenigen stoBen, die vom bisherigen Zustand profitiert haben oder das zumindest
annehmen (vgl. z.B. Schwarz 2000, S. 437 ff.).

Man kann mit guten Griinden niedrige oder sogar weiter sinkende Geburtenraten fur win-
schenswert halten (z.B. in der Perspektive erwartbarer positiver Auswirkungen durch Bremsen
der Uberbevélkerung und reduzierte Umweltbelastungen). Ebenso gibt es eine Reihe von Argu-
menten fur ein Pladoyer, sie wieder zu erhchen. Die vorherrschende Praxis der umstandslosen
Extrapolierung von Trends der Vergangenheit suggeriert aber, dass die Moglichkeit des Wieder-
anhebens der Geburtenziffern und damit eines Bremsens des prognostizierten Bevolkerungs-
riickgangs in mittlerer Frist Gberhaupt nicht besteht, und behindert damit die notwendige
umfassende und offene Diskussion Uber die Furs und Widers der Optionen sowie eine darauf
basierende fundierte gesellschaftspolitische Grundentscheidung.

Wir werden immer élter — eine endlose Tendenz?
Noch angreifbarer (aber zugleich mit Interessenlagen noch leichter erklarbar) scheint im tbrigen
das Ubliche langfristige Fortschreiben einer immerwahrenden Tendenz eines weiter steigenden

erreichten Durchschnittsalters der Bevolkerung. Was gerne als , Lebenserwartung” der Betrof-
fenen bezeichnet wird, ist nichts anderes als die Erwartung von Bevolkerungsforschern, die aus
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dem seit dem Ende des 19. Jahrhunderts zu verzeichnenden Trend, der sich in den , Sterbe-
tafeln” entsprechend niedergeschlagen hat, , extrapoliert” wird. Es ist bereits fragwdirdig, ob es
legitim ist, angesichts der untibersehbaren Dynamik der Entwicklung der erreichten Lebensalter
und der Fulle der daftir maBgeblichen Faktoren aus dem bisherigen Geschehen umstandslos
eine ,Erwartung” abzuleiten.’> Wenn man das aber tut, dann musste zugleich die Fille von
bislang kaum quantifizierbaren, geschweige denn gezielt steuerbaren Einflussfaktoren im ein-
zelnen diskutiert werden, um dann im Ergebnis u.U. mit einiger Berechtigung ausschlieBen zu
kdnnen, dass sich der bis dato zweifellos zu konstatierende Trend zu steigendem erreichten
Durchschnittsalter auch wieder umkehren kann.

Damit ist ein Uberaus vielschichtiges und komplexes Thema aufgeworfen, bei dem es nicht nur
um eher ,finale” Fragen” der Art geht, ob tendenziell ein ,, ewiges Leben” denkbar ist oder ob
eher von einer sich asymptotisch einer Hochstgrenze nahernden Lebensdauer ausgegangen
werden muss (auch dazu sind bekanntlich bereits Zahlen im Umlauf).'® Vielmehr ware es
zunachst erforderlich, eine Reihe von Einzelfaktoren zu definieren und zu analysieren, in ihrer
Wirksamkeit zu bewerten und — eine noch komplexere Aufgabe — wechselseitige Rtickkopp-
lungs- und Verstarkungsmechanismen zu diskutieren. An dieser Stelle mehr als einige Stich-
worte zu nennen ist ausgeschlossen. Vielleicht reichen sie aber aus, um zu verdeutlichen, dass
die verbreitete umstandslose Nutzung der Unterstellung einer in jedem Falle weiter wachsenden
.Lebenserwartung” sich weit eher als einer zweifelsfreien Berechtigung der Tatsache verdankt,
dass sie vielen ,ins Konzept” passt, da sie es erleichtert, meist aus anderen Motiven fir erfor-
derlich gehaltene Anderungen mit der Aura des , sachgesetzlich Notwendigen” zu verbramen.

Was aber sind mogliche Einwande: Beispielsweise spricht einiges dafir, dass die bereits in der
Vergangenheit angestiegene Erwerbsbeteiligung der Frauen, die nach den Vorstellungen prak-
tisch aller wesentlichen Gruppen aus gesellschaftspolitischen Griinden (,, Gender Main-
streaming”) aber eben auch wegen der demographischen Entwicklung weiter wachsen soll,
dazu fuhren wird, dass sich das heute noch deutlich héhere durchschnittliche Sterbealter der
Frauen an das der Manner annahern wird. Interessant ist auch, dass aus dem ebenfalls fur weit-
gehend selbstverstandlich unterstellten anhaltenden Trend zu mehr Singles, héheren Schei-
dungsraten usw. offenbar (und in unplausibler Weise) keine Auswirkungen auf eine Senkung

15 Beispielsweise ist bei technischen Gebrauchsgegenstanden wie z.B. beim Kraftfahrzeug, bei denen die
Verursachungszusammenhénge wesentlich einfacher sein durften — soweit bekannt — noch niemand auf
die Idee gekommen, aus dem erreichten Alter der jetzt aus dem Verkehr gezogenen Mobile auf das Alter
zu schlieBen, das von der heutigen Fahrzeuggeneration erreicht werden wird — nicht zuletzt weil es hier
vermutlich ein Bewusstsein Uber die schwer vorhersehbaren EinflussgréBen gibt.

16 Um ein denkbares Missverstandnis erst gar nicht aufkommen zu lassen: Hier geht es nicht darum, die
Uberaus verdienstvollen Untersuchungen tber die Ursachen der Veranderung der erreichten Lebensdauer
z.B. bei unterschiedlichen Personengruppen zu kritisieren. Ebensowenig sollen aus Statistiken und Be-
fragungen gezogene Schlussfolgerungen in Frage gestellt werden, durch welche Faktoren Personen ihre
jeweilige Lebenserwartung, vor allem auch die ,fernere Lebenserwartung im hoheren Alter” bzw. das
Risiko eines ,vorzeitigen Todes” beeinflussen kdnnen, wie sie z.B. im Rahmen des Lebenserwartungs-
survey des Bundesinstituts fur Bevolkerungsforschung angestellt werden (vgl. Gartner 2000, S. 217 ff.).
Hinterfragt werden soll vielmehr nur die Praxis der unkritischen Fortschreibung der bisherigen Entwick-
lung.
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der Lebenserwartung abgeleitet werden, obwohl die Sterblichkeit bei Verheirateten in
Deutschland wie in anderen Industrielandern niedriger ist (vgl. Gartner 2000, S. 218f.). Auch
.eine Veranderung der Lebensumstande wie z.B. der Verlust des Partners oder des Arbeits-
platzes kénnen einen gravierenden Einfluss auf die gesundheitliche Lage des/der Betroffenen”
und damit auf ihre/seine Lebenserwartung austben (ebd., S. 219). Wenn diese Vermutung
zutrifft, wére angesichts der seit 1974 in der Bundesrepublik bestehenden Massenarbeitslo-
sigkeit, die in den 90er Jahren nochmals stark angestiegen ist, mit negativen Auswirkungen auf
die Lebenserwartung zu rechnen, weil nun zunehmend Altersjahrgange in den letzten Lebens-
einschnitt eintreten, die verstarkt von Arbeitslosigkeit betroffen waren.”

Ebenso kann leider niemand ausschlieBen, dass es aufgrund von Umweltschadigungen oder
Epidemien zur Stagnation oder zur Verringerung der Lebensdauer kommen wird. In den von
AIDS hauptséchlich betroffenen Staaten Mittel- und Stdafrikas wird neuerdings mit einer rasant
sinkenden , Lebenserwartung” gerechnet (vgl. z. B. Stiddeutsche Zeitung 29.11.2000, S. 9). Ob
BSE oder noch tberhaupt nicht bekannte Krankheiten zu dhnlichen Effekten fihren kénnen,
weil3 niemand.

Erstaunlich ist auch, dass — soweit absehbar — bislang keinerlei Zusammenhange zwischen der
.Lebenserwartung” und dem gesundheitlichen Zustand der nachwachsenden Generation her-
gestellt werden, obwohl die immer schlechter werdende kérperliche Verfassung eines GroBteils
der Kinder und Jugendlichen in der Fachwelt unbestritten zu sein scheint. Dabei wird nicht nur
ein Ruckgang der korperlichen Leistungsfahigkeit festgestellt (Ehlers 2002) sondern auch kon-
statiert , Arzte sehen ein Heer von ungelenken Stubenhockern heranwachsen, die bereits in
jungen Jahren zu Alterskrankheiten neigen.” (ebd., S. V2-/7). Da z.B. der Anteil stark Uberge-
wichtiger Schulkinder rasch ansteigt, erhohen sich die die , Lebenserwartung” massiv beein-
trachtigenden Risiken (Bluthochdruck, Arteriosklerose , ,vorzeitiger” Altersdiabetes usw.) ent-
sprechend rasant. Die , Lebenserwartungsextrapolateure” scheinen indes auch davon ganzlich
unbeeindruckt.

Wenn man weiter unterstellt, dass die gestiegene Lebensdauer nicht zuletzt Ergebnis verbes-
serter medizinischer Pravention und Versorgung war und wenn die Uberaus plausible These
zutrifft, dass die Erhéhung der , Lebenserwartung” umso aufwendiger und damit umso teurer
wird, je hoher das bereits erreichte Ausgangsniveau ist, dann stellt sich hier die in anderen Kon-
texten erorterte Frage nach der Finanzierbarkeit des medizinischen Fortschritts in der spezifi-
schen Form der Frage nach der Finanzierbarkeit einer weiter steigenden Lebenserwartung.
Denkbar ware, dass das erreichbare Lebensalter noch eine Zeit lang stetig und erheblich
ansteigt, aber aus Kostengriinden nicht mehr (oder besser: noch weniger als bisher) alle Bevol-
kerungsgruppen in gleicher Weise daran partizipieren. Wahrend es bislang massive Unter-
schiede in der erreichten Lebensdauer vor allem im internationalen Vergleich gab, kénnten
diese verstarkt auf der nationalen Ebene auftreten (es sei nur am Rande erwahnt, dass es auch

17 Deutlich Gberdurchschnittlich musste sich eine solche Tendenz kiinftig in den neuen Bundeslandern aus-
wirken, da dort — und zwar abrupt zu Beginn der 90er Jahre einsetzend — eine noch weit héhere Arbeits-
losigkeit zu verzeichnen ist.

33



Demographischer Um-
bruch, Arbeitswelt und
sozialwissenschaftliche
Arbeitsmarktforschung
— Einordnungen,
Fragen, Thesen

heute schon in der Bundesrepublik nach sozialen und regionalen Kriterien markante Unter-
schiede bei der , Lebenserwartung” gibt. Eigentlich Gberraschender Weise erregt dies allerdings
keine UbermaBige Aufmerksamkeit.

Ein weiter steigendes Lebensalter fallt also keineswegs vom Himmel, wenn man es nur guten
Glaubens erwartet, sondern erfordert MaBnahmen zum es zu erreichen. Fir unseren Kontext
stellt sich damit die Frage, ob unsere Gesellschaft gewillt und in der Lage ist, tatsachlich die
Voraussetzungen zu schaffen, um die nach wie vor hochgehaltene Zusicherung einer stetig stei-
genden Lebenserwartung fiir moglichst viele zu erfillen. Oder ist nicht eher davon auszugehen,
dass diese Erwartung (bei gleichzeitiger weitgehender Passivitat) aus Grinden der politischen
Komfortabilitat weiterhin gepflegt wird, weil man hofft, mit einer derartigen , guten Nachricht”
dann im ,Huckepackverfahren” auch ,bittere Pillen”, z. B. bezlglich der Reform der Sozialversi-
cherung (insbesondere der Erhéhung der Eigenbeteiligung und der Senkung der Leistungen),
oder die gerne postulierte Verlangerung des Arbeitslebens leichter an die Frau oder den Mann
bringen zu kénnen. Beim Hinausschieben des Verrentungsalters begrenzt sich der Effekt ent-
sprechender Regelungen bislang faktisch fir das Gros der Betroffenen weitgehend auf die
Absenkung der Altersbezlige bei weiterhin anhaltendem vorzeitigen Ausscheiden. Das
geschieht in der groBen Mehrzahl der Falle mitnichten, weil die Betroffenen um beinahe jeden
Preis maéglichst rasch in Rente gehen wollen, sondern weil die nétigen und prinzipiell méglichen
MaBnahmen (wie etwa die Besserung der Arbeitsbedingungen, umfassende Personalent-
wicklung, alternsgerechte Arbeitsgestaltung, lebenslange Qualifizierung usw.) bei weitem nicht
im erforderlichen Umfang stattfinden (vgl. dazu Buck u.a. 2002, S. 66 ff.).

3.4. Alternde Gesellschaft trotz langer jung bleibender Menschen? -
fir eine Neudefinition der Begrifflichkeiten

Zu den eigentlich frappanten, aber erstaunlicherweise wenig thematisierten Merkwurdigkeiten
oder Widersprichlichkeiten im Zusammenhang mit den demographischen Verschiebungen
gehort es, dass wir bei , Alterungsprozessen” nach wie vor von einem statischen Begriff von
JAlter”, |, alteren Arbeitnehmern” usw. ausgehen, obwohl es sich doch bekanntermaBen um
einen Gegenstandsbereich handelt, der sich durch eine auBerordentliche Dynamik auszeichnet.
Wenn sich beispielsweise die , Lebensdauer” von Gebrauchsgegenstanden oder die Standzeiten
von Werkzeugen vervielfachen, wird das entsprechend berticksichtigt: Nach einer Nutzungs-
dauer von z.B. 400 Stunden etwa héatte man eine Glihlampe mit einer ,Lebenserwartung” von
500 Stunden zweifellos zurecht als ,alt” bezeichnet”. Wenn sich die Gebrauchsdauer durch
technische Weiterentwicklung z.B. auf 1.500 Stunden erhéht, wirde dagegen nach 400
Stunden keiner mehr von einem alten Produkt sprechen.® Bei der Bevolkerung dagegen haben
sich die Definitionen von ,alt” und ,jung” trotz des seit Mitte des 19. Jahrhunderts zu verzeich-

18 Auch in umgekehrter Richtung funktioniert die Anpassung von voraussichtlicher Gebrauchsdauer und
Altersdefinition. Im Bereich der Informationstechnik, der Unterhaltungselektronik, aber auch der Software
gelten Produkte nach immer kurzerer Frist als , veraltet”.
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nenden erheblichen Anstiegs des erreichten Lebensalters kaum verandert.'® Im Bereich der
Arbeitswelt war in den letzten Jahren sogar zu beobachten, dass von vielen Personalverantwort-
lichen die Schwelle zum , élteren Arbeitnehmer” standig nach unten verlagert wird.2° Die tat-
sachliche Entwicklung (gestiegenes Durchschnittsalter und zumindest bei Teilen der Bevol-
kerung eine auch in spéteren Jahren verbesserte korperliche und geistige Leistungsfahigkeit)
sollte es dagegen eigentlich nahe legen, die Altersdefinitionen zu ,dynamisieren”.2 Diese Ver-
besserung gilt aber nach wie vor bedauerlicherweise bei weitem nicht fur alle Erwerbstatigen.
Zwar nimmt auf der einen Seite der Anteil derjenigen, die beispielsweise mit 50 Jahren und
dartber korperlich und geistig enorm fit sind und teilweise noch auBergewohnliche Leistungen
erbringen, zu (ein Marathon laufender AuBenminister ist nur ein markantes Beispiel). Auf der
anderen Seite sind aber viele Tatigkeiten noch immer so ausgelegt, dass sie zu erheblichen
gesundheitlichen Beeintrachtigungen fiihren und nicht wahrend eines ganzen Erwerbslebens
ausgelbt werden kénnen. Enorme Defizite sind auch bei der — zumindest bis zum durchschla-
genden Erfolg praventiver Strategien unumganglichen — , nachsorgenden” Bereitstellung von
Arbeitsplatzen zu verzeichnen, die es Personen mit entsprechenden Einschrankungen ermég-
lichen, bis zur Altersgrenze im Arbeitsleben zu verbleiben (vgl. Buck u.a. 2002, S. 66 ff.).

Die Alterungsprozesse in der Bevolkerung und die daraus zu ziehenden Schlussfolgerungen
wurden sich deutlich anders darstellen, wenn man nicht ungeachtet der eingetretenen Ver-
anderungen die Zurechnung zu Altersgruppen nach dem absoluten Lebensalter vornehmen,
sondern den jeweiligen Anteil des aktuell fur erreichbar erachteten Lebensalters zugrundelegen
wirde, woflr mindestens ebenso viel spricht, wie fur das derzeitige Verfahren. Um es an einem
simplifizierten Beispiel zu verdeutlichen: Wenn man z.B. im prospektiv 1. Lebensviertel das Pra-
dikat ,sehrjung”, im 2. Viertel ,jung”, im 3. Lebensviertel , alter” und im 4. Lebensviertel , alt”
zuweist, wadre man beispielsweise bei einer Lebenserwartung von durchschnittlich 40 Jahren
(wie um 1880) schon mit 30 Jahren , alt” bei einer von 80 (wie derzeit) aber erst mit 60 Jahren.
Der Gedanke kann hier nur sehr grob dargestellt werden, eine wesentlich differenziertere Aus-
arbeitung ware unumganglich. Bei einer derartigen Betrachtung der Entwicklung der demogra-
phischen Struktur kbnnte man zu wesentlich aussagekraftigeren Daten Uber altersstrukturelle
Entwicklungen kommen: Dann ware nicht jeder Anstieg der erreichten Lebensjahre als Alterung
zu bezeichnen, sondern nur ein Anstieg des Anteils der in diesem Sinne , Alteren”.

19 ,Die Lebenserwartung der Manner im Zeitpunkt der Geburt stieg von 1880 bis zur Mitte der 90er Jahre
unseres Jahrhunderts von rd. 35 auf 75, die der Frauen von rd. 38 auf rd. 79”. (Birg 1999, S. 17.).

20 Dieses vorzeitige fir ,zu alt” Erklaren bezieht sich bemerkenswerterweise nur auf das Individuum als
Arbeitskraft und vor allem auf die abhangig Beschaftigten. Denselben Personen werden in ihrer Rolle als
Konsumenten auch von denjenigen Unternehmen, die sie als mogliche Mitarbeiter derartig , alt aussehen
lassen”, Produkte in Hulle und Fulle angeboten, deren Erwerb und Konsum die Chance mehr oder weniger
ewiger Jugendlichkeit suggerieren soll.

21 Im Unterschied zur Situation in der realen Erwerbsgesellschaft kénnte man groBen Teilen ihres in den
Medien prasentierten ,virtuellen” Pendants bezogen auf das Thema , Altere und Arbeitswelt” ohne wenn
und aber gerade zu vorbildliches Verhalten attestieren: Beispielsweise lasst man viele Berufstatige (beson-
ders gilt das fur Kriminalbeamte oder Vertreter des medizinischen Standes) von Mimen darstellen, die sich
in einem Alter befinden, in dem sie im , richtigen” Leben l&ngst im Ruhestand waren, selbst wenn sie nicht
von vorzeitiger Verrentung Gebrauch machen wurden.
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Interessant ware herauszufinden, ob in diesem Blickwinkel das vergangene Jahrhundert bei-
spielsweise in Deutschland tatsachlich eines standiger Alterung war oder ob es am Ende sogar
gegenlaufige Phasen gegeben hat. Selbstverstandlich kann es auch bei einer derartigen Defi-
nition ,alternde Gesellschaften” geben, und es spricht sehr viel dafir, dass das in den kom-
menden Jahren in der Bundesrepublik der Fall ware. Ein Verharren der Geburtenziffer auf nied-
rigem Niveau wirde sich eindeutig in diese Richtung auswirken, dagegen wirde ein Anstieg der
erreichten Lebensjahre nicht zu einer strukturellen Alterung der Gesellschaft fuhren.

Zu berlcksichtigen ist, dass alle Begriffe, die ,alt” in irgendeiner Form enthalten, jedenfalls im
Bereich der Arbeitswelt hierzulande eindeutig stark negativ konnotiert sind. Daran kénnen
offenbar auch Kampagnen zur Verbesserung der Position alterer Arbeitskrafte bislang kaum
etwas andern. Auch der gut gemeinte Versuch, die Einbindung dieser Personengruppe in die
Arbeitsmarktpolitik dadurch zu verbessern, dass man ihnen den Status der arbeitsmarktpoliti-
schen Problemgruppe zuerkennt, lauft Gefahr, diese Assoziation eher noch zu verstarken. Die
Losung darin zu suchen, das Attribut ,alt” ganz zu vermeiden, scheint allerdings auch kein per
se Uberzeugender Ansatz, jedenfalls solange es nicht gelingt, Bezeichnungen zu finden, die die
gemeinte Botschaft eindeutig und erfolgreich transportieren.

Es spricht sehr viel dafir, bei einer Dynamisierung des Altersbegriffs dann auch eine dazu
passende Neudefinition des Erwerbspersonenpotenzials vorzunehmen. Bekanntlich wird die
Erwerbspersoneneigenschaft bei uns statistisch trotz der angesprochenen Veranderungen noch
immer nur Personen vom 15. bis zum 64. Lebensjahr zugeschrieben und zwar ungeachtet der
Tatsache, dass mittlerweile die Zahl derjenigen, die mit 15 ins Erwerbsleben eintreten, rasant
zurlickgegangen ist und wachsende Teile der Bevolkerung diesen Schritt erst mit Ende 20 oder
noch spéater tun.22 Umgekehrt wird damit auch die Frage thematisiert, ob sinnvollerweise auf
alle Zeiten an einer Obergrenze fur die Erwerbspersoneneigenschaft von 65 festgehalten
werden kann oder soll.

3.5. Vonder vorzeitigen Ausgliederung aus dem Erwerbssystem zum langeren Verbleib
bei gleitenden Ubergédngen

Der demographische Strukturwandel im Bereich der Arbeitswelt wird nur dann bewaltigt
werden kénnen, wenn die Beschaftigungspolitik der Unternehmen dazu ihren Beitrag leistet.
Dazu waren aber grundlegende Umorientierungen unumganglich. Ein Festhalten an der bislang
dominierenden Jugendzentriertheit (vor allem bei der Rekrutierungspolitik) jedenfalls kann der
Problemlage in keiner Weise gerecht werden. Nicht fortsetzbar ist aber auch die bisher sehr
verbreitete (Nicht-)Gestaltung von Arbeitsplatzen, die zur Folge hat, dass man dort aufgrund
korperlichen und/oder qualifikatorischen VerschleiBes nicht ,alt” werden kann (vgl. Buck u. a.
2002, S. 106f.). Ermdglicht, zumindest aber erleichtert, wurden derartige Praktiken dadurch,
dass die 6ffentliche Arbeitsmarktpolitik Gber Jahrzehnte eine vorzeitige Ausgliederung élterer

22 Selbst ein groBer Teil der Lehrlinge im dualen Berufsbildungssystem (wo man definitionsgemaB noch kei-
ner Erwerbstatigkeit im engeren Sinne nachgehen soll) sind schon beim Einstieg in die Ausbildung alter.
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Arbeitnehmer auf verschiedene Weise forderte. Durch die Vorzeitverrentungen, die erst
dadurch attraktiv wurden, dass sie von den Sozialkassen durch den Verzicht auf die eigentlich
erforderlichen versicherungsmathematischen Abschlage erheblich subventioniert wurden,
konnten Unternehmen die Kosten des Personalabbaus externalisieren. Die Folge war die — sehr
wohl absehbare, aber dennoch weitestgehend ignorierte — massive Belastung der Sozialver-
sicherungssysteme, die zur jetzigen finanziellen Misere maBgeblich beigetragen hat. Gleichwohl
konnte sich diese Praxis auf einen breiten gesellschaftlichen Konsens sttitzen: zum einen, weil
die unterstellte geminderte Leistungsfahigkeit Alterer (,, Defizitmodell”) grundsatzlich akzeptiert
wurde; zum anderen weil das Argument, auf diesem Wege Arbeitsplatze fur Jingere frei-
machen zu kénnen, prinzipiell akzeptiert wurde — auch wenn sich diese arbeitsmarktpolitische
Hoffnung in der Folge kaum erfullt hat (vgl. den Beitrag von Kistler/Huber in diesem Band).

Das heiBt, dass es den Unternehmen bisher gelang, sich eines Teils der Alteren in ihren Beleg-
schaften durch die Praxis der Friihverrentung scheinbar sozialvertraglich und im gesellschaft-
lichen Konsens zu entledigen. Personalabbau im Zuge von Restrukturierungs- und Rationalisie-
rungsmaBnahmen wurde nicht zuletzt Uber die Ausgliederung alterer Arbeitnehmer im Rahmen
von Vorruhestandsregelungen — mit z. T. eingeplanter Phase von Ubergangsarbeitslosigkeit —
bewaltigt. Hinzu kommt, dass die Inanspruchnahme des Vorruhestands durch die Erwerbsta-
tigen durchaus nicht immer freiwillig, sondern oftmals auf mehr oder weniger sanften Druck
des Personalmanagements, aber auch der Kollegen erfolgt ist. Dennoch préagt das Modell inzwi-
schen die erwerbsbiographischen Zukunftsplanungen vieler alterer Beschéaftigter, auch wenn
sich seit 1992 die finanziellen Regelungen immer weiter verschlechtert haben.

Die Ruckwirkungen in der Arbeitswelt indes waren fatal: Der Druck, Arbeitsplatze und betrieb-
liche ,Karrieren” so zu gestalten, dass sie bis zum Erreichen der Altersgrenze ausgefullt werden
kénnen, und der Anreiz, auch Altere in betriebliche WeiterbildungsmaBnahmen einzubeziehen,
entfielen. Umgekehrt wuchs die Bereitschaft der Arbeitnehmer, Leistungsintensivierung und
steigende Beanspruchung in mittleren Jahren zu akzeptieren. Die Nicht-Fortsetzbarkeit dieser
Praxis ist mittlerweile untbersehbar geworden. Sie hat sich aber Uber die Jahrzehnte zu einem
stabilen sozialen Erwartungsmuster verfestigt. Solche Tatbestande verlieren ihre Wirksamkeit
nicht allein dadurch, dass man endlich feststellt, dass die Voraussetzungen fir diese Praxis nicht
gegeben sind. Es hat sich offensichtlich so etwas wie eine (Un-)Kultur der Vorzeitverrentung
herausgebildet.?3 Ein alternativioses Versperren dieser Moglichkeit (samtliche Umfragen zeigen,
dass die groBe Mehrheit der Erwerbstatigen weiterhin davon ausgeht, weit vor Vollendung des
65. Lebensjahres in den Ruhestand zu wechseln) wirde zweifellos zu ausgepragten Frustra-
tionen und erheblichen Friktionen in den Betrieben fiihren. Die Aufgabe Angebote zu entwi-
ckeln, die sowohl den berechtigten Interessen der Erwerbstatigen wie den Erfordernissen von
Okonomie und Sozialsystemen gerecht werden, ist nach wie vor ungelést, aber zugleich von
hoher Dringlichkeit.

23 Vgl. dazu auch die Dokumentation des Podiumsgesprachs in diesem Band.
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3.6. Gleitender Ubergang Alterer aus dem Erwerbssystem - auch eine Chance
fir Jingere?

Bislang sind kaum Ansatzpunkte erkennbar, wie man es — was eigentlich unausweichlich ist -
bewerkstelligen will, diese Erwartungshaltung zu Uberwinden. Wahrend also das abrupte
vollige Ausscheiden aus dem Erwerbssystem fiir Altere bereits heute als nicht mehr finanzierbar
gelten muss, kann der Ansatz Méglichkeiten fir eine léngere Phase eines gleitenden Ubergangs
aus dem Erwerbssystem zu schaffen, als durchaus plausibel angesehen werden. Die Mog-
lichkeit, bei reduziertem Arbeitsvolumen im Beschaftigungssystem zu verbleiben, hat sehr viel
fur sich. Sie verbindet die Chance, vorzeitig Eintrittsmoglichkeiten fur Jingere bereitzustellen
(noch immer liegt die Arbeitslosigkeit in Deutschland tber 4 Millionen), damit, der Tatsache
Rechnung zu tragen, dass nach wie vor ein erheblicher Teil der Arbeitnehmer sich aufgrund von
arbeitsbedingten Belastungen nicht in der Lage sieht, bis zum regularen Rentenalter einer Voll-
zeitbeschaftigung nachzugehen.24 Zugleich ware damit aber eine wichtige Voraussetzung dafur
geschaffen, in den Unternehmen ausgewogenere Altersstrukturen zu erreichen, altersge-
mischte Gruppen zu bilden und den Uberaus wichtigen generationentbergreifenden Erfah-
rungsaustausch zu fordern (vgl. dazu Buck u.a. 2002, S. 49ff.). Die bisherige Praxis gibt aber
nicht zu besonderem Optimismus Anlass.

Im Folgenden soll daher das Beispiel der Umsetzung des Altersteilzeitgesetzes als prototypischer
Falle des Verschenkens vorhandener Potenziale diskutiert und gefragt werden, wie eine zielfiih-
rendere Nutzung des Instruments aussehen kénnte. Daran schlieBen sich einige Uberlegungen
zu der Frage an, ob der demographische Umbruch in der Arbeitswelt méglicherweise Ansatz-
punkte liefert, ausschlieBlich betriebswirtschaftlichen Partialinteressen verpflichtete Personal-
politiken zugunsten einer Konzeption zu Uberwinden, die auch die Ubergeordneten Auswir-
kungen auf den Arbeitsmarkt insgesamt, auf die sozialen Sicherungskassen aber auch auf den
Zusammenhalt des Sozialsystems als Ganzem starker bertcksichtigt.

Die Praxis des Altersteilzeitgesetzes — verschenkte Potenziale zur Bewaltigung
des demographischen Strukturbruchs?

Spatestens Anfang der 90er Jahre wurde vollends unbersehbar, dass die erwahnte Praxis der
Vorzeitverrentung und die weitgehende Externalisierung der Kosten angesichts des Zustandes
der Kostentrager auf der einen Seite und des nicht mehr zu ignorierenden unausweislichen
Anstiegs der Zahl der dafur in Betracht kommenden Arbeitskréfte auf der anderen Seite so nicht
mehr fortgesetzt werden kann. Neben Regelungen zur Anderung von Leistungen und zum suk-
zessiven Auslaufen der Méglichkeiten vorzeitigen Ausscheidens aus dem Erwerbsleben wurde
dabei auch der innovative Gedanke diskutiert, Anreize fir einen gleitenden Ubergang zu
schaffen. Von dem am 1.8.1996 in Kraft getretenen , Gesetz zur Férderung eines gleitenden

24 Das schlagt sich darin nieder, dass , das durchschnittliche Rentenzugangsalter in der Arbeiter- und Ange-
stelltenrentenversicherung bei Renten wegen verminderter Erwerbsfahigkeit ... in den Geburtsjahrgangs-
kohorten 1904 bis 1927 abgesunken (ist) und danach fir die Kohorten bis 1935 auf niedrigem Niveau
ziemlich stabil blieb” (Buck u.a. 2002, S. 27.
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Ubergangs in den Ruhestand” wurde erwartet, dass es dazu einen wichtigen Beitrag liefern
kénnte. Im § 1, Abs 2 des Gesetzes heiB3t es: , Die Bundesanstalt fur Arbeit (Bundesanstalt)
fordert durch Leistungen nach diesem Gesetz die Teilzeitarbeit alterer Arbeitnehmer, die ihre
Arbeitszeit ab Vollendung des 55. Lebensjahres spatestens ab 31.Juli 2004 vermindern, und
damit die Einstellung eines sonst arbeitslosen Arbeitnehmers erméglichen.”

Das verfolgte Ziel war also véllig eindeutig: (Weiter-)Beschaftigung Alterer in Teilzeit und
sofortige Neueinstellungen bzw. Ubernahme von Auszubildenden. Damit héatte sich ein wich-
tiger Beitrag zur Bewaltigung des demographischen Wandels und zur Umsetzung damit ver-
bundener personalpolitischer MaBnahmen erreichen lassen. Faktisch hat sich aber eine Praxis
herausgebildet, die dem weitgehend zuwiderlduft. Das eigentlich als Ausnahme gedachte sog.
Blockmodell, bei dem faktisch nach i.d.R. zweieinhalbjdhriger Vollzeitarbeit mit , Altersteilzeit-
bezligen” ein vorzeitiges Ausscheiden aus dem Unternehmen (friihestens mit 57 1/2 Jahren)
ebenfalls mit , Altersteilzeitbeziigen” erfolgt, wird durch erganzende tarifvertragliche Verein-
barungen - vor allem aber aufgrund der offenbar weiterhin in diese Richtung agierenden
betrieblichen Personalpolitik — vom Sonder- zum Regelfall. Schatzungen gehen fir das Jahr
2000 davon aus, dass von ca. 160 Tsd. sozialversicherungspflichtig Beschaftigten, die sich in
Altersteilzeit befinden bei ca. 80 Prozent das ,,Blockmodell” zur Anwendung kommt (vgl. Koller
2001, S. 19f.). Bei zweieinhalbjahriger Vollzeitarbeit mit anschlieBendem faktischen Aus-
scheiden aus Betrieb und Arbeitsleben kann indes weder von Altersteilzeit noch von einem
gleitenden Ubergang die Rede sein. Problematisch ist dariiber hinaus, dass so die Neueinstel-
lungen erst nach zweieinhalb Jahren ,Altersteilzeit” erfolgen, wahrend derzeit eine hohe
Arbeitslosigkeit zu verzeichnen ist und gerade jetzt gewaltige Probleme an der ,2. Schwelle”
bestehen, also bei der Ubernahme nach der Ausbildung im dualen System, die eine hohe
Arbeitslosigkeit junger Menschen nach Abschluss der Lehre zur Folge haben. Vor diesem Hinter-
grund konnte eine intentionsgerechte Nutzung des Instruments Altersteilzeit (wenn die im
jetzigen Gesetz bereits enthaltene Vorgabe einer Einstellung oder Ubernahme von Auszubil-
denden durchgesetzt wird) Gberaus hilfreich sein.

Durch die Verblockung werden also wichtige Chancen verschenkt. Das gilt nicht nur fur die
sofortige Schaffung von Beschaftigungsmaoglichkeiten fur Lehrabsolventen, sondern vor allem
auch fir die Intensivierung generationentibergreifender Zusammenarbeit mit der Maglichkeit
eines umfassenden Erfahrungstransfers von den Alteren zu den Jingeren. Wie aber kommt
diese Nutzung zustande, die der eigentlichen Intention erkennbar zuwiderlduft, andererseits
aber — eigentlich ein erstaunlicher Umstand — bislang kaum erkennbare Proteste derjenigen
hervorruft, die das Gesetz geschaffen haben? Offenbar ziehen nicht nur viele Unternehmen,
sondern auch zahlreiche &ltere Arbeitnehmer das Blockmodell vor — letztere vor allem, weil sie
ihren Arbeitsbedingungen, oft wegen schon erlittener gesundheitlicher Beeintrachtigungen,
maoglichst rasch und endgultig ,,entkommen” wollen. Dieser Umstand wird auch von den-
jenigen Betriebsraten und Gewerkschaftsvertretern, die sich dartber klar sind, dass diese Nut-
zungsform keineswegs unproblematisch ist, als Rechtfertigung fur die Tolerierung oder sogar
Forderung des Blockmodells herangezogen.

Die Problematik des , Blockmodells” dhnelt insofern sehr stark den schon friiher gemachten
Erfahrungen mit dem systematischen Missbrauch der so genannten 59er-Regelung durch viele
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Betriebe (vgl. Infratest, ISG 1981, S. 171; Mendius 1982). Wenn es allen wichtigen beteiligten
Gruppen damit Ernst ist, ihren Beitrag zur Lésung der mit der demographischen Entwicklung
zusammenhangenden Probleme zu leisten, dann waére es spatestens jetzt an der Zeit,
gemeinsam nach Moglichkeiten zu suchen, die nach wie vor sinnvollen urspriinglichen Inten-
tionen des Altersteilzeitgesetzes zu verwirklichen. Dariber hinaus ware das Instrument auch in
der Perspektive zu diskutieren, ob es — eine entsprechende Umgestaltung vorausgesetzt — nicht
sogar noch weitere Gestaltungsmaoglichkeiten bietet. Dazu lassen sich hier keine Patentrezepte
liefern, einige Ansatzpunkte sollen aber genannt werden:

e Zu prufen waren Moglichkeiten, die Regelungen des Altersteilzeitgesetzes so neu zu fassen,
dass entweder das , Blockmodell” ganz entféllt oder zumindest die eigentlich intendierte
Nutzung als Teilzeitmodell im Vergleich deutlich attraktiver gemacht wird, z.B. indem die For-
derung beim Blockmodell niedriger angesetzt wird.

e Ebenfalls zu diskutieren wére die Einbeziehung arbeitsmarktpolitischer Kriterien bei der For-
derhohe, etwa in der Form, dass eine Staffelung der Forderung nach Héhe der regionalen
Arbeitslosigkeit erfolgt oder die Einstellung eines &lteren Arbeitslosen stérker geférdert wird
als die Ubernahme eines Auszubildenden.

e Ein Ansatzpunkt konnte auch darin liegen, betriebliche Vereinbarungen zum generationen-
Ubergreifenden Erfahrungstransfer oder Zielvereinbarungen zur altersgerechten Arbeits-
gestaltung, insbesondere zu Personalentwicklung und Arbeitseinsatz, zu honorieren.

e SchlieBlich ware es vor allem in mittel- und langerfristiger Perspektive an der Zeit, dartiber
nachzudenken, ob sich das Instrument, weiterentwickeln |asst: Derzeit zielt es noch auf einen
gleitenden, aber bezogen auf die geltenden Altersgrenzen i.d.R. noch immer vorzeitigen
Ubergang in die Verrentung. Denkbar wére es zu einem , Werkzeug” zu machen, mit dem
das Erreichen des reguldren Pensionalters (bei modifizierten Arbeitsbedingungen) erleichtert
oder sogar ein anschlieBendes Weiterarbeiten moglich und attraktiv wird, wenn die demo-
graphischen Veranderungen dies kiinftig nahe legen.

¢ In diesem Zusammenhang ware auch darliber nachzudenken, wie ein attraktiver Ubergang
von der Altersteilzeit in , Teilrente 2> gestaltet werden kann.

3.7. Das Mikro-Makro-Problem oder: von den Schwierigkeiten der Harmonisierung von
einzelbetrieblichen Wirtschaftlichkeitsinteressen und gesamtgesellschaftlichen
Belangen

Schon weil die tégliche Erfahrung es immer wieder bestatigt, kann von niemandem ernsthaft
bestritten werden, dass aus der Sicht betrieblicher Akteure rationales und damit in unserem
Wirtschaftssystem legitimes einzelwirtschaftliches Handeln auf der gesamtwirtschaftlichen
Ebene zu ambivalenten oder sogar negativen Ergebnissen fuhren kann.

25 Die Moglichkeit des anteiligen Rentenbezugs aus Altersgriinden (dazu zéhlt auch die Nutzung von Alters-
teilzeit) bei komplementarem Weiterarbeiten besteht auch heute schon, ist aber offenbar kaum bekannt
und wird entsprechend wenig genutzt. Zu Uberprifen ware, inwieweit das an den derzeit bestehenden
Konditionen (vgl. Bundesversicherungsanstalt fur Angestellte 2002), insbesondere den geltenden Hinzu-
verdienstgrenzen, liegt.
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Sehr viel schwieriger ist es dagegen, Aktivitaten, bei denen letztlich negative Nebenwirkungen
zu verzeichnen sind, die den betriebswirtschaftlichen Nutzen tbertreffen, konkret, eindeutig
und rechtzeitig zu identifizieren. Das liegt vor allem daran, dass derartige Nebenwirkungen
haufig erst mit erheblicher Verzégerung auftreten und es dann oft sehr schwer fallt, sie bis zum
auslésenden Moment zurlickzuverfolgen. Solche Konstellationen finden sich bei weitem nicht
nur beim Gegenstandsbereich Demographie/betriebliche Politik/Arbeitsmarkt, sie sind aber
auch da durchaus anzutreffen. Dazu gehort beispielsweise die bereits angefihrte langjahrige
Praxis der Vorzeitverrentung von Arbeitnehmern. Auch die eben diskutierte wenig hilfreiche
Nutzung des Altersteilzeitgesetzes im Blockmodell lieBe sich unter dieser ,Rubrik” anfihren.

In solchen Fallen spricht man dann gerne von Widerspriichen zwischen Mikro- und Makro-
ebene. Grundséatzlich konnen alle Bereiche als Beispiel angefiihrt werden, in denen die Mog-
lichkeit der Externalisierung von Kosten besteht, bzw. der Marktmechanismus keine Preise
hervorbringt, die die ganze Kostenwahrheit sagen, also beispielsweise auch der gesamte
Komplex des Verbrauchs nattrlicher Ressourcen, wobei das Problem in diesem Falle vor allem
darin liegt, dass es bislang noch viel weniger als im hier thematisierten Bereich der Wirtschafts-
und Arbeitsmarktpolitik einen durchsetzungsfahigen Akteur gibt, der der Wahrnehmung der
.Gesamtbelange” effektiv Geltung verschaffen konnte (vgl. Mendius, Weimer 1999, S. 28ff.).

Die ebenfalls wenig ,sozialvertragliche” jugendzentrierte Personalpolitik?6 wiederum konnte
in breitem Umfang nur vor diesem Hintergrund betrieben werden und damit war es maoglich,
auf MaBnahmen zum besseren Erhalt des Arbeitsvermdgens und seiner qualitativen Weiter-
entwicklung weitgehend zu verzichten. Nun fihrt aber — auch das lasst sich derzeit empirisch
beobachten — eine Verdnderung der Alterszusammensetzung der Erwerbsbevélkerung kei-
neswegs automatisch dazu, dass alle Betriebe ihre Rekrutierungspolitik andern. Moglicherweise
spielt dabei in einigen Féllen auch eine Rolle, dass die Informationen tber den Wandel der
Zusammensetzung des Erwerbspersonenpotenzials noch nicht tberall in ausreichendem
Umfang verfugbar sind oder noch nicht gentigend rezipiert wurden; insofern sind weitere
.Sensibilisierungs- und Thematisierungsaktivitaten auch kinftig durchaus angebracht. Die
Bereitstellung von Informationen zum demographischen Wandel allein reicht erkennbar nicht
aus, um durchgangig eine ,,demographiegerechte” Personalpolitik hervorzubringen. Vielen
Unternehmen fehlt es offenbar an Kenntnissen dartber, wie eine solche denn auszusehen hatte
und vor allem, wie sie sich auf der betriebliche Ebene implementieren lasst. Hier anzusetzen ist

26 ,Das Beschaftigungssystem versuchte bisher das Zusammenspiel von Alterung und steigenden Qualifika-
tionsanforderungen — beides auch in Zukunft anhaltende Grundtrends (vgl. OECD 1999; United Nations
2001, S. 11f.) — dadurch zu bewaltigen, dass Altere (vor allem, aber nicht nur, solche mit geringerer
Qualifikation) vorzeitig externalisiert und, soweit tberhaupt eingestellt wurde, Junge mit besserer und
neuer Qualifikation, frischem Know-How rekrutiert wurden. Betriebswirtschaftlich gesehen hatte diese
vor allem von GroBunternehmen praktizierte Verhaltensweise ihre eigene Logik: Die Ausbildungsanstren-
gungen der Jungen finanzierten vor allem die privaten Haushalte und die 6ffentlichen Kassen (sowie
auch z.B. das deutlich Uber den eigenen Bedarf hinaus ausbildende Handwerk), die Entlassung der
Alteren ging vor allem zu Lasten der Sozialversicherung. Die Externalisierung Alterer war so angeblich
eine sozialvertragliche Losung beim Personalabbau im Gefolge von RestrukturierungsmaBnahmen und
Uberkapazitaten...” (Buck u.a. 2002, S. 34f.).
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daher durchaus angebracht. Mehrere Projekte im Rahmen des Verbundvorhabens , Offentlich-
keits- und Marketingstrategie demographischer Wandel” haben dazu wichtige Arbeiten
geleistet und u. a. Hilfestellungen fir eine zukunftsfahige Personalarbeit entwickelt sowie ent-
sprechende MaBnahmen beschrieben (z.B. zur alternsgerechten Arbeitsplatzgestaltung und
Personalentwicklung, vgl. Buck u.a. 2002, S. 66ff.).

Damit ist aber die Frage noch nicht beantwortet, ob davon auszugehen ist, dass sich alle oder
auch nur das Gros der in Betracht kommenden Betriebe kiinftig an einer derartigen , demo-
graphiegerechten” Personalpolitik orientieren und die bisher dominante jugendzentrierte auf-
geben werden. Zu erwarten ware das nur, wenn es entweder keine Alternative gibt oder wenn
sich dieser Umgang mit dem Personal als der auch betriebswirtschaftlich gesehen guinstigste
erweist. Haben wir diese Situation? Hier sind offensichtlich erhebliche Zweifel angebracht, denn
auch die Entwicklung der kommenden Jahrzehnte wird nicht dazu fuhren, dass der Nachwuchs
an jungen Arbeitskraften ganz versiegt, er wird nur markant zurtickgehen. Selbst eine Hal-
bierung der nachrickenden Generation bedeutet aus einzelwirtschaftlicher Sicht eben nicht,
dass eine jugendzentrierte Politik unmadglich wird, sie wird nur etwas schwieriger.

Das heiBt im Klartext, dass die Unternehmen mit attraktivem Image auf dem Arbeitsmarkt und
gunstiger Ressourcenausstattung weiterhin auf die gezielte Rekrutierung vor allem Junger
setzen konnen. Die auftretende Knappheit kann allerdings die Preise in die Hohe treiben.

Ob das in einem Umfang geschieht, der diese Option im Vergleich zu einer ,,demographie-
gerechten Personalpolitik” wirklich unattraktiv macht, hangt neben dem AusmaB der eintre-
tenden Preissteigerungen fir qualifizierte junge Arbeitskrafte vor allem auch davon ab, ob die
durch ein derartiges betriebswirtschaftlich legitimes Verhalten auftretenden gesellschaftlichen
Kosten weiterhin ganz oder Uberwiegend auf Dritte Uberwalzt werden kénnen. Solche gesell-
schaftlichen Kosten sind schon deshalb zu erwarten, weil die Fortsetzung dieser Politik letztlich
zur Folge haben muss, dass diejenigen Unternehmen, denen die (vor allem finanziellen) Mittel,
sie zu praktizieren, nicht zur Verfiigung stehen, umso starker mit der Alterung ihrer Beleg-
schaften bzw. der Arbeitskrafte, die sie auf dem Arbeitsmarkt rekrutieren kdnnen, konfrontiert
sein werden. Dass dies insbesondere fur viele Kleinbetriebe — nicht zuletzt aus dem sehr
beschaftigungsintensiven Bereich des Handwerks, das bislang mit im Durchschnitt sehr jungen
Belegschaften operiert hat — gelten wird, liegt auf der Hand (vgl. z.B. Mendius 2001; Mendius,
Schitt 2002).

Nun kann man eine derartige Entwicklung als unabwendbar betrachten oder sogar als zu
begriBendes Wirksamwerden der ,,unsichtbaren Hand" verstehen und vor diesem Hintergrund
auf jegliche Gestaltungsambition verzichten — eine Position, die an dieser Stelle wegen der
absehbaren und aus Sicht des Autors inakzeptablen Implikationen ausdricklich nicht vertreten
werden soll. Gibt es aber Alternativen?

Ein wichtiger Ansatz besteht zweifellos darin, durch eine entsprechende Gestaltung von Rah-

menbedingungen , Gelegenheitsstrukturen” zu beseitigen, die betriebswirtschaftlich rationales
zugleich aber gesellschaftlich dysfunktionales Verhalten férdern. Dies geschieht offensichtlich
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bei weitem noch nicht im notigen Umfang.2” Wenn es gelingen soll, den demographischen
Wandel nicht nur zu , bewadltigen”, sondern die darin liegenden Chancen offensiv wahrzu-
nehmen, ist ein intensiver Dialog aller beteiligten Gruppen (d. h. der Unternehmen, der Arbeit-
nehmer, der politischen Institutionen, der Sozialversicherungstrager, aber auch der NGOs)
unumganglich. Dieser Dialog muss dazu genutzt werden, zu verdeutlichen, dass Verhaltens-
weisen, die zwar kurzfristig auf der Ebene von Partialinteressen attraktiv, aber per Saldo mit
weit hoheren Nachteilen verbunden sind, auf Dauer durch Gefahrdung der Grundlagen des
Ganzen eben auch diesen Einzelbelangen nicht gerecht werden. Es ware die Aufgabe derartiger
Diskurse, die gegebene Situation zu analysieren und mogliche MaBnahmen genau gemaB
diesen Kriterien zu bewerten und dann entsprechend umzusetzen. Es geht also darum, dass bei
der Konzipierung von arbeitsmarkt- und sozialpolitischen Regelungen und MaBnahmen alle
genannten Akteure einbezogen werden und dass versucht wird, sich ein moéglichst umfas-
sendes Bild Gber Risiken und Nebenwirkungen zu verschaffen. Das setzt allerdings nicht zuletzt
die Bereitschaft der beteiligten Lobbygruppen voraus, entgegen der bisher verbreiteter Praxis,
vorrangig auch ,das Ganze"” im Blick zu behalten. Mit dem ,,Bundnis fir Arbeit” wurde vielfach
die Hoffnung auf eine derartige Neuorientierung und den Verzicht auf erstarrte Rituale wech-
selseitiger Profilierung verbunden. Ob zu Recht, kann hier nicht entschieden werden, vielleicht
ist es fur eine endglltige Beurteilung auch noch zu frih. In jedem Falle aber gilt, dass ange-
sichts der Dimension der zu bewaltigenden Herausforderungen kaum mit ihrer erfolgreichen
Bewaltigung gerechnet werden kann, wenn es nicht gelingt, die eingefahrenen Gleise zu ver-
lassen und neue gesellschaftsvertragliche Losungen (die ohne erhebliche Kompromissbereit-
schaft bei allen Beteiligten nicht zu haben sein werden) zu finden.

Das bisher Gesagte darf aber keineswegs so missverstanden werden, dass der Staat keine Initia-
tiven mehr ergreifen und keine ,, Leitlinien” mehr setzen durfte (eine Position, die bekanntlich
durchaus Befurworter findet). Die umfassende Beteiligung aller betroffenen Gruppen an der
konkreten Gestaltung von unmittelbar praxiswirksamen MaBnahmen und Regelungen steht
keineswegs im Widerspruch zur Aufrechterhaltung (manche meinen auch zur notwendigen

. Wiederetablierung”) des Primats der Politik, hier verstanden als die Aufgabe, nach ent-
sprechenden Diskursen eindeutige und verlassliche Rahmenbedingungen zu schaffen (beispiels-
weise bei der Gesetzgebung zum Steuer- und Rentenrecht, in der Arbeitsgesetzgebung inkl. der
(Neu-)Regelung der Grundaufgaben der Bundesanstalt fur Arbeit.28 Nur wenn zweifelsfreie
Entscheidungen zu diesen Bereichen getroffen werden, gibt es das unabdingbare Fundament

27 Bei der Anwendung von Arzneimitteln muss nach entsprechenden Erfahrungen mittlerweile jedem
Medikament eine Anleitung beigegeben werden, die aufzeigt, was bei , Anwendungsfehlern und Uber-
dosierung” zu tun ist und welche Nebenwirkungen bekannt sind. AuBerdem gibt es den Hinweis, in
solchen Fallen Fachleute einzuschalten. Im Bereich personal- und sozialpolitischer Aktivitaten ist derlei
(obwohl vergleichbare Expertise vorhanden ist) aber noch immer nicht Ublich — von einer bei Arzneimit-
teln obligatorisch ,Zulassungspflicht” fur solche Rezepte (die Vorzeitverrentung kann wiederum als
Paradebeispiel daflir angesehen werden), gar nicht zu reden.

28 Es gibt viele Beispiel dafur, dass ein ,zu wenig” beim Setzen von Leitplanken (inkl. der Sanktionierung
eines Abweichens) und ein pauschales Vertrauen auf das Funktionieren von Marktprozessen in manchen
Bereichen letztlich zu fur die Gesellschaft inakzeptablen Konsequenzen fiihren kann. Der Skandal mit den
Ergebnissen privater BSE-Testlabors ist nur ein Glied in einer langen Kette.
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an Planungssicherheit, das eine entscheidende Voraussetzung dafur bildet, sich an der oben dis-
kutierten wichtigen abgestimmten Gestaltung und Nutzung von Instrumenten auf der opera-
tiven Ebene beteiligen zu kénnen.

Von hier aus lasst sich auch die Briicke schlagen zu einem verwandten, wenn auch in etwas
anderer Dimension angesiedelten Problem. Hier geht es darum, wie sichergestellt werden kann,
dass nutzliche Erkenntnisse Uber bewahrte betriebliche Konzepte — beispielsweise zum erfolg-
reichen Einsatz alternder Belegschaften, zur Sicherung der Innovationsfahigkeit oder zu einer
Lalternsgerechten Personalpolitik” — nicht nur erarbeitet und dokumentiert werden, sondern
auch einer moglichst breiten Nutzung zugefuhrt werden kénnen.

3.8. Uber die Begrenzungen der Ubertragbarkeit von Beispielen ,,guter Praxis”

In der Mehrzahl der Projekte des Verbundes, aber auch in vielen anderen Férderschwerpunkten
des Bundesministeriums fur Bildung und Forschung wird seit einiger Zeit besonderer Wert auf
die Identifikation, Analyse und Beschreibung exzellenter Falle (best- bzw. good-practice-
Konzept) gelegt. Dieses Konzept hat zweifellos seine Berechtigung, gerade mit Hinblick darauf,
dass die wichtige Zielgruppe der betrieblichen Praktiker fur Beispielfalle leichter zu interessieren
ist als fur umfassende detaillierte Untersuchungsberichte. Zugleich darf aber nicht Gbersehen
werden, dass dieser Ansatz einige Begrenzungen aufweist. Das gilt jedenfalls dann, wenn tat-
sachlich eine moglichst groBe Breitenwirkung erreicht werden soll: Der Anteil der Betriebe (aber
auch anderer Institutionen), bei dem die Verfugbarkeit musterhafter Losungsbeispiele ausreicht,
um einen entsprechenden Prozess nicht nur anzustoBen, sondern ihn auch zu einem erfolg-
reichen Abschluss zu fuhren, ist insgesamt eher begrenzt.2° Das gilt insbesondere fur die groBe
Zahl der kleinen und mittleren Unternehmen, fir die — wie auch in diesem Band gezeigt wurde —
eine erfolgreiche Bewadltigung des demographischen Wandels besonders wichtig ist, die aber
zugleich aber meist relativ schlecht darauf vorbereitet und dafur unzureichend ausgestattet sind.

Will man — was unbedingt angezeigt ist — solche Unternehmen in groBerem Umfang erreichen,
dann darf man beim Verfligbarmachen von Beispielfallen nicht stehen bleiben.3° Dann kommt
es vielmehr darauf an, einen nachsten Schritt anzuschlieBen, bei dem solche Beispiele in ver-
schiedener Perspektive analysiert, verglichen und insbesondere auf die je spezifischen Voraus-

29 Insofern sind auch die gerne gemachten Angebote, den Erfahrungsaustausch unter solchen , Good-
Practice-Unternehmen” zu fordern, fur die Betroffenen zweifellos durchaus attraktiv und kénnen dazu
beitragen, dass durch wechselseitiges Lernen und entsprechende Kooperation aus ,,good” , better”-
practice wird. Fur die rasche und tiefe Verbreitung ist allein damit dagegen noch nichts erreicht.

30 Der teilweise relativ unkritische Umgang mit , best-practice-Konzepten” verwundert insofern als —im
Kontext der Neuansiedlung von Unternehmen in den neuen Bundeslandern — es bereits Anfangs der 90er
Jahre eine Diskussion gab, die unterstrich, dass in Bezug auf Breitenwirkung mit ,Kathedralen in der
Wuste” wenig gewonnen ist (Beispiele waren etwa die umfassend offentlich geforderten Griindungen
von Automobilstandorten in Ostdeutschland, von denen man sich rasche Breitenwirkungen erhoffte, die
bei weitem so nicht eintraten), was allerdings an der Praferenz fir solche Vorzeigeobjekte gegentiber
einer in die Breite gehenden Strukturférderung bis dato nicht viel geandert hat.
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setzungen ihres Zustandekommens hin befragt werden.3' Damit wére es dann maglich, den
Betrieben, die ,sich ein Beispiel nehmen wollen”, die wirklich entscheidenden Fragen zu beant-
worten. Fragen wie z.B. die, ob sie einigermaBen vergleichbare Bedingungen (z. B. beztglich
der Eigenkapitalausstattung, der Kreditwirdigkeit, der Produktionsmittel, der Qualifikationen
der Belegschaft bzw. der Ergiebigkeit des regionalen Arbeitsmarktes der jeweiligen Produkt-
markte. usf.) bereits haben oder jedenfalls tGber die Mittel verfligen (bzw. sie mobilisieren
konnen), um sie herzustellen.

Damit wdre aber auch eine Voraussetzung geschaffen, um solche beispielhaften Ansatze danach
zu klassifizieren ob und wie weit sie sich Gberhaupt fur eine starke Verbreitung eignen. Zwar gibt
es zweifellos erfolgreiche Unternehmenskonzepte, die (mit entsprechenden Anpassungen) von
einer groBen Zahl anderer Betriebe Gbernommen und ebenfalls effektiv eingesetzt werden
kénnen. Entgegen offenbar verbreiteter Einschatzung ist dies aber keineswegs immer oder auch
nur mehrheitlich der Fall. Manches Konzept funktioniert nur, weil (und solange) es ausnahms-
weise praktiziert wird — sei es weil es in einer sehr begrenzten Marktnische angesiedelt ist, sei es
weil es z.B. nur unter sehr spezifischen Bedingungen umgesetzt werden kann. Verdeutlichen
lasst sich das bezogen auf unseren Gegenstandsbereich wiederum am Beispiel der jugendzen-
trierten Personalpolitik (ggf. noch kombiniert mit dem Verzicht auf eigene Ausbildung und
Abwerbung qualifizierter Krafte). Es wird — wie gezeigt — immer Unternehmen geben, die Gber
die Aktionsparameter verfligen (weit vorne ,in der Schlange der Arbeitskraftnachfrager”), eine
derartige Konzeption durchzusetzen. Je kleiner aber die nachriickenden Jahrgénge werden,
umso harter trifft diese Verhaltensweise die Gbrigen Unternehmen, die diese , Rosinen-Picker”-
Option nicht haben, und desto problematischer sind die Folgen fur den Gesamtarbeitsmarkt.
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Entlastet die demographische Entwicklung den
Arbeitsmarkt nachhaltig? — Kein Licht am Ende des Tunnels

Ernst Kistler; Andreas Huber
INIFES Stadbergen

Die Zusammenhange zwischen dem demographischen Wandel, seinen Komponenten und dem
System der Erwerbsarbeit — aber auch dartber hinaus die Zusammenhange mit der Sozialen
Sicherung, dem Bereich der Informellen Arbeit etc. — sind auBerordentlich komplex (vgl. z.B.
Blien, Meyer 2000, S. 1025). Wer sich z.B. die Bande der US-Commission on Population Growth
and the American Future (v.a. Morss, Reed 1972) oder die ungewohnlich lange Dauer der
Arbeit der Enquete-Kommission , Demographischer Wandel” (Deutscher Bundestag 1994;
1998) betrachtet, der wird feststellen, welche enorme Breite an Problemstellungen, bzw. Poli-
tikbereichen, von der demographischen Entwicklung bertihrt wird — und wie viele Fragen dabei
offen bleiben.

Solch komplexe Themen eignen sich jedoch, wie die 6ffentliche Debatte zeigt, vorzuglich zu
interessengebundenen Verkirzungen und verblendenden Schreckensszenarien: Mit dem
Argument einer Uberlastung der sozialen Sicherungssysteme und einer drohenden Arbeits-
krafteknappheit lassen sich z. B. — relativ gut verbramt und von Politik wie Wissenschaft kaum
widersprochen — gleich die Grundlagen des bundesdeutschen Sozialmodells insgesamt in Frage
stellen (vgl. etwa Hundt 2001).

Da jeglicher Versuch einer vollstandigen empirischen Darstellung der Folgen des demographi-
schen Wandels fir Arbeitswelt und Arbeitsmarkt (bisher und fur die Zukunft) den gesetzten
Rahmen sprengen und/oder automatisch zu unzulassigen Verktrzungen fihren wirde, soll im
Folgenden die Darstellung auf eine der zentralsten Fragestellungen — die klinftige Arbeitsmarkt-
bilanz — beschrankt werden, von der aus sich aber eine Reihe sehr weitreichender und breiter
angelegter, grundsatzlicher Probleme thematisieren lasst (vgl. auch den Beitrag von Mendius in
diesem Band).

1. Das ,Schreckensszenario”

.In den kommenden Jahrzehnten wird die deutsche Gesellschaft stark altern. Folge: Arbeits-
krafte werden knapp. Eine Entwicklung, die schon heute spirbar ist. Besonders gravierend
werden jedoch die Veranderungen nach 2010 sein. Dann beginnt eine Ara allgemeiner Arbeits-
krafteknappheit” (Buchhorn, Mdller 2001, S. 326).

Mit diesen wenigen Satzen — unter Berufung auf die Projektionen des Arbeitsangebots des IAB
— ist das Szenario umschrieben, mit dem seit einigen Jahren, véllig unberiihrt von den viel-
faltigen Prophezeiungen einer abnehmenden Bedeutung der Erwerbsarbeit (vgl. Beck 2001;
Kommission fur Zukunftsfragen 1997) und die bestehende Massenarbeitslosigkeit negierend,
ein Paradigmenwechsel in der Arbeitsmarktpolitik eingefordert wird: Der demographische
Wandel l6se, so diese Argumentationsschiene, in kurzer Frist das Problem des zu groBen
Arbeitskrafteangebots und fuhre zu einer — lohnsteigernden und wettbewerbsgefahrdenden —
Verknappung an Erwerbspersonen. Die Arbeitgeberseite greift dieses ideologische Rustzeug auf
und setzt noch einen drauf: .. die Erwerbsbevolkerung wird nicht nur alter: Schon heute
problematische Arbeitskrafteengpéasse werden uns immer mehr zu schaffen machen. Nach Ein-
schatzungen des Forschungsinstituts zur Zukunft der Arbeit (IZA) fehlen im Jahr 2015 bereits bis
zu sieben Millionen Erwerbspersonen in Deutschland” (Hundt 2001, S. 5). Die Forderungen sind
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dann entsprechend: Abbau des Kiindigungsschutzes, von Senioritatsentlohnungselementen,
Verkurzung der Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes und Heraufsetzung der Regelaltersgrenze
usw. (ebenda, S. 10 ff).

Dieses Schreckensszenario eines recht unmittelbar bevorstehenden, in Teilen (Stichwort: Fach-
kraftemangel) schon spirbaren und gegentiber dem bestehenden Mangel an Arbeitsplatzen
eigentlich wichtigeren Problems findet seine Entsprechung in verschiedensten Diskussions-
arenen: Von der Frage nach der Entwicklung des Erwerbspersonennachwuchses — mit dem teils
von ausbildungsabstinenten Betrieben zu hérenden Argument, man baue wegen jetzt nur noch
wenigen relativ starken Jahrgangen keine Ausbildungskapazitdten auf — bis hin zur Zuwande-
rungsdebatte reichen die verastelten Wirkungsstrange. Im Hintergrund steht immer die Frage
nach der Entwicklung der Arbeitsmarktbilanz in den nachsten Jahrzehnten.

Mit geringerer Vehemenz, zumeist bei Uber den Tellerrand des ,shareholder-value-Denkens”
hinausschauenden Diskutanten (vgl. die Aussagen von Kador in diesem Band) aber mit groBem
Nachdruck, wird auf das Problem der , Uberalterung” des Erwerbspersonenpotenzials bzw. der
Belegschaften verwiesen.

Uberlagert wird die Thematik Demographie und Arbeitsmarkt jedoch immer von den Befirch-
tungen um die Finanzen der sozialen Sicherungssysteme bzw. genereller um die Wohlfahrts-
effekte (vgl. z.B. OECD 1999): ,Immer weniger Menschen werden ... das Geld verdienen, von
dem wir leben. Heute produzieren 38,5 Mio. Erwerbstatige unseren Wohlstand, in 50 Jahren
werden es nur noch 26 Mio. sein. Der bereits heute in Deutschland niedrige Anteil von Erwerbs-
personen an der Bevolkerung wird weiter sinken, von 50 % auf unter 45 %" (Greve 2001).

Wie ist die bisherige Entwicklung und der aktuelle Stand unter diesen Aspekten zu sehen? Was
lasst sich aus den kinftigen demographischen Entwicklungen an Folgen fur den Arbeitsmarkt
erwarten — welche wichtigen Fragen sind offen und harren verstarkter Forschungsanstren-
gungen?

2. Die bisherige Entwicklung und die gegenwartige Situation
2.1. Grundtrends

Dass der demographische Wandel keine nur kunftige Entwicklung ist, ist hinreichend bekannt.
Zu- und Abnahmen in den absoluten Bevélkerungszahlen, Zu- und Abwanderung, Verande-
rungen in den Haushaltskonstellationen sowie im Erwerbsverhalten und nicht zuletzt die
Alterung der Bevélkerung (und der Belegschaften) als Ausldser von Effekten in Arbeitswelt und
Arbeitsmarkt sind aber im Bewusstsein der Akteure wie vieler Fachkollegen auBerhalb der
.Bevolkerungswissenschaften” schon weit weniger verankert. Das gilt nicht zuletzt auch unter
vielerlei Aspekten fur Berichtssysteme auBerhalb der amtlichen Statistik und im Ubrigen in ganz
erstaunlichem MaB fir viele der groBen sozialwissenschaftlichen Zukunftsstudien der letzten
Jahre (vgl. Kistler, Hilpert, Morschhauser 2001, S. 2 ff.).

49



Entlastet die demogra-
phische Entwicklung
den Arbeitsmarkt nach-
haltig? — Kein Licht am
Ende des Tunnels

Erwerbspersonen sowie geschlechtsspezifische Erwerbsquoten
1960 bis 2000
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Abb. 1:  Erwerbspersonen sowie geschlechtsspezifische Erwerbsquoten 1950-2000
Quelle: INIFES, eigene Darstellung nach Berie 1999

Abbildung 1 enthalt zunachst einige grundlegende Zeitreihen, aus denen deutlich wird, wie
stark die Zahl der Erwerbspersonen in der Nachkriegszeit ganz jenseits der groBeren statisti-
schen Briiche (1960: Einbeziehung Berlins; 1991: Einbeziehung neue Lander) gestiegen ist.
Von - im Sinne der einflihrenden Zitate — einem Riickgang des Erwerbspersonenpotenzials der
sich schon heute in einer beginnenden Knappheit an Arbeitskraften ausdriicken wirde, kann
keine Rede sein. Sichtbar wird auch das Absinken der Erwerbsquote der Mdnner zwischen Mitte
der 50er und Mitte der 70er Jahre, dann ein Anstieg fur ca. 10 Jahre und danach ein erneuter
Ruckgang. Die Frauenerwerbsquote schwankt dagegen bis Ende der 70er Jahre um knapp ein
Drittel und steigt seither relativ kontinuierlich an.

Die in Abbildung 2 enthaltene Zeitreihe zur Zahl der Beschaftigten zeigt, dass diese zwar
nicht linear und kontinuierlich, aber ebenfalls erheblich zugenommen hat und das auch in
den vergangenen rund 25 Jahren, in denen gleichzeitig die an den gemeldeten Arbeitslosen
gemessene Unterbeschaftigung stufenweise auf das heutige Massenarbeitslosigkeitsniveau
gestiegen ist. Trotz der gestiegenen Erwerbstatigenzahl und bei einem gegentiber 1960 etwa
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Jahresarbeitsvolumen, Zahl der Erwerbstatigen und registrierte
Arbeitslosigkeit in Westdeutschland 1960 bis 2000
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Abb. 2: Jahresarbeitsvolumen, Zahl der Erwerbstatigen und registrierte Arbeitslosigkeit in
Westdeutschland 1960-2000'
Quelle: INIFES, eigene Darstellung nach Autorengemeinschaft, S. 21

verdreifachten realen Bruttosozialprodukt ist das Arbeitsvolumen in der Tendenz langfristig
gesunken, daran andert auch die leichte, voribergehende Zunahme des Arbeitsvolumens (1998
bis 2000, vgl. Bach 2001) nichts, die im Ubrigen deutlich geringer ausféllt als die Zunahme bei
den Beschéftigtenzahlen (vgl. Logeay 2001, S. 739).

Dies begriindet sich zum einen in — kollektiven und individuellen — Arbeitszeitverktrzungen und
dabei vor allem in der gestiegenen Teilzeit-Frauenerwerbstatigkeit (inklusive von Teilzeit in

geringem Stundenumfang) sowie einer Spreizung der Arbeitsstundenumfange zwischen héher
und geringer Qualifizierten (vgl. Bosch u.a. 2001). Zum anderen drickt sich darin ein enormer
Produktivitatsfortschritt aus, von dem trotz geringerer Werte in den neunziger Jahren (vgl. BMA
2001, Tab. 1.7) nicht anzunehmen ist, dass er in der Zukunft nicht mehr auftreten wird. Selbst

1 Bei den Erwerbstatigen und beim Jahresarbeitsvolumen 2000 handelt es sich um Prognosewerte der
mittleren Variante (Variante Il) des IAB
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Quelle: Eigene Darstellung nach Rossel, Schafer, Wahse 1999, S. 29

wenn man keinen gravierenden kinftigen Anstieg des Produktivitatsfortschritts annimmt (vgl.
z.B. Bogai 2001), was nicht gesichert ist, wird es weitere arbeitssparende Rationalisierungen
geben. Dies bedeutet, dass fur unsere Frage nach einer ,demographischen Losung” des
Arbeitslosigkeitsproblems eine alleinige Betrachtung der Entwicklung des Arbeitsangebots, des
Erwerbspersonenpotenzials (vgl. den Beitrag von Fuchs in diesem Band) nicht gentigt, sondern
auch Annahmen Uber die Entwicklung der Arbeitsnachfragen nétig sind.

Der demographische Wandel hat aber bereits in der Vergangenheit nicht nur einen Einfluss auf
die GroBe des Erwerbspersonenpotenzials gehabt, bzw. auf die Erwerbstatigenzahl und den
Frauen- sowie Zuwandereranteil davon, sondern auch auf die altersspezifische Zusammen-
setzung der Bevolkerung bzw. der Belegschaften. Abbildung 3 enthalt hierzu einen Ruickblick
auf die Alterszusammensetzung der Bevolkerung seit 1960 und eine Prognose fur die Jahr-
zehnte bis 2040 aus unserem gemeinsamen Demographie-Projekt mit SOSTRA fir den BMBF.

Nach dieser Analyse und Prognose, deren Ergebnisse ,in etwa mittig” zu denjenigen vergleich-
barer Studien liegen, ist mit Blick auf die 15- bis 64-Jahrigen schon in den vergangenen Jahr-
zehnten, allerdings wegen der demographischen Echoeffekte nicht linear:

e der Anteil der Jingeren deutlich zurtickgegangen (vor allem nach 1980),

e der Anteil der mittleren Altersgruppen deutlich angestiegen,

e aber auch (ebenfalls vor allem im Vergleich 1980-2000) der Anteil der 45- bis 65-Jahrigen
schon in der Vergangenheit gestiegen (v.a. wegen der relativ stark besetzten Zwischenkriegs-
jahrgéange).
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2.2. Die bisherigen Verarbeitungswege

Damit ist die Frage aufgeworfen, wie dieser Alterungsprozess einer gleichzeitig stark wach-
senden Erwerbsbevodlkerung in der Vergangenheit vom Beschaftigungssystem verarbeitet wurde.

Abbildung 2 hat schon verdeutlicht, dass ein Teil des Mengeneffekts mit einer dramatisch
gestiegenen Arbeitslosigkeit einher gegangen ist, vom Aufbau groBer ,stiller Reserven” und
anderer Formen verdeckter Unterbeschaftigung ganz abgesehen. Ein erheblicher Teil des ,, Uber-
flissigen” Erwerbspersonenpotenzials wurde auBerdem — partiell auf dem Umweg Uber das
Arbeitsamt — in den (Vor-)Ruhestand abgedréangt.

Die Tabelle 1 und Abbildung 4 zeigen unter verschiedenen Betrachtungsweisen das Problem der
vorzeitigen Verrentung. In Tabelle 1 wird deutlich, wie fur die Jahrgange von 1904 bis etwa

Kohorte Rente wegen Alters- Kohorte Rente wegen Alters-
= Geburts- | vermind. Erwerbs-| rente = Geburts- | vermind. Erwerbs-| rente
jahrgang fahigkeit jahrgang fahigkeit

1904 58,0 64,3 1920 56,0 62,6
1905 58,0 64,1 1921 55,5 62,8
1906 57,9 64,0 1922 55,0 62,9
1907 57,8 63,9 1923 54,4 62,9
1908 57,6 64,0 1924 53,9 62,9
1909 57,4 63,8 1925 53,5 63,0
1910 57.1 63,5 1926 53,1 62,9
1911 57,0 63,4 1927 53,0 62,9
1912 56,9 63,2 1928 53,1 62,8
1913 56,9 63,1 1929 53,0 62,9
1914 56,9 62,9 1930 53,1 62,9
1915 56,5 62,8 1931 53,3 62,9
1916 56,1 62,7 1932 53,3 62,9
1917 55,8 62,6 19337 53,3 62,8
1918 55,6 62,7 19341 53,3 62,7
1919 56,0 62,7 19357 53,2 62,5

Ohne Erziehungsrenten, Nullrenten und ohne Renten nach Art. 2 RUG: Ausgewiesen sind lediglich Falle mit
einem Rentenbeginn vor dem 66. Lebensjahr
1) Zum Teil untererfasst wegen verspateter Antragstellung bzw. Meldung

Tab. 1: Entwicklung des durchschnittlichen Rentenzugangsalters in der Arbeiter- und Ange-
stelltenrentenversicherung fur Altersrenten und Renten wegen verminderter Erwerbs-
fahigkeit. Geburtskohorten 1904-1935 in den alten Bundeslandern.

Quelle: INIFES, eigene Darstellung nach Verband Deutscher Rentenversicherungstrager
2001,S.116 und 117
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1920 das durchschnittliche Rentenzugangsalter von Kohorten zu Renten wegen Alters deutlich
abgesunken, danach fur die Kohorten bis ca. 1932 — aber nur wegen einer Steigerung bei den
Frauen — wieder leicht gestiegen und fur die letzten einbezogenen Geburtsjahrgange wieder
gefallen ist. Gleichzeitig ist, ebenfalls fur Arbeiter- plus Angestelltenversicherung, das Durch-
schnittsalter des Zugangs zu Renten wegen verminderter Erwerbsfahigkeit um knapp 5 Jahre
fur die Kohorte 1935 gegentiber der Kohorte 1904 abgesunken. Gerade fur diese ist aber die
haufig zu hérende Forderung nach einer Erhéhung der Regelaltersgrenze Uber das 65. Lebens-
jahr hinaus vollig am Problem vorbeigehend (vgl. Buck, Kistler, Mendius 2002), allerdings nimmt
ihr Anteil an allen Rentenzugdngen auch ab.
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[ Altersrenten fur Frauen [ Altersrenten wegen Arbeitslosigkeit B Altersrenten fir Schwerbehinderte,
Berufs- oder Erwerbsunfahige

[ Regelaltersrenten W Altersrenten fur langjéhrig Versicherte I Renten wegen verminderter
Erwerbsfahigkeit insgesamt

Abb. 4: Zugang von Versichertenrenten der Geburtsjahrgange 1904-1935 nach Rentenarten
in den alten Bundeslandern — Anteile in Prozent.
Quelle: INIFES, eigene Darstellung nach Verband Deutscher Rentenversicherungstrager
2001, S. 66
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Abb. 5: Verbreitung unfreiwilliger Verrentungsalter bei tatsachlichem Ubergang in den Ruhe-
stand in verschiedenen Altersgruppen (Angaben in Prozent)
Quelle: INIFES, eigene Darstellung nach Emnid 1998

Abbildung 4 verdeutlicht jedoch, dass die verschiedenen anderen Formen vorzeitiger Ver-
rentung den Riickgang des Anteils von Renten wegen verminderter Erwerbsfahigkeit an allen
Renten Kohorte fur Kohorte kompensieren.

Sicherlich erfolgt ein erheblicher Anteil der Friihverrentungen im Einvernehmen zwischen
Arbeitgeber und -nehmer. Der , goldene Handschlag” war und ist teilweise noch weit verbreitet
— die Gewdhnung an eine verkirzte Erwerbsbiographie ist beidseitig. Dies gehort ja auch zu
den groBten Problemen eines Umsteuerns hin zu einer Erhéhung des effektiven Verrentungs-
alters in Richtung der Regelaltersgrenze.

Man sollte dabei aber nicht Gbersehen, dass trotzdem ein groBer Teil der vorzeitig Verrenteten
unfreiwillig aus dem Erwerbsleben ausscheidet. Bei den Renten wegen verminderter Erwerbs-
fahigkeit ist dies oft Folge inadaquater Arbeitsbedingungen (vgl. Kistler, Sing 2001), bei vielen
anderen Folge eines massiven arbeitgeberseitigen Drucks. Eine Emnid-Befragung von Vorruhe-
standlern 1996 hat jedenfalls gezeigt, dass mehr als die Halfte der vor dem sechzigsten
Lebensjahr Verrenteten lieber ldnger gearbeitet hatte (vgl. Abbildung 5).
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Neben diesen ,Bearbeitungswegen” der demographischen Veranderungen bzw. der von ihnen
mit ausgeldsten Arbeitsmarktprobleme in der Vergangenheit — Verdrangung vom Arbeitsmarkt
in die Nichterwerbstatigkeit oder die Stille Reserve — ist eine insbesondere in den 90er Jahren
eklatant angestiegene registrierte Arbeitslosigkeit Alterer zu konstatieren (vgl. Abbildung 6),
wobei die ostdeutschen Zahlen aufgrund der verschiedenen Vorruhestandsregelungen etc. stark
schwankend und erst in den letzten Jahren allméahlich aussagefahiger sind. Die Zunahme in der
Arbeitslosenquote der oberen Altersgruppen erfolgte dabei von 1991 bis 1997 bei den 55- bis
59-Jahrigen und bis 1999 bei den 60- bis 64-Jahrigen im Westen von einem héheren Niveau
aus und noch steiler als bei den anderen Altersgruppen. Erst von 1997 bzw. 1999 an sinken die
Arbeitslosenquoten dieser beiden altesten Gruppen wieder ab, dafur wird die Arbeitslosen-
quote der 50- bis 54-Jahrigen seit 1997 Uberproportional hoch.

Diese Besserungen am aktuellen Rand sind neben einer inzwischen etwas aktiveren Arbeits-
marktpolitik fir Altere — diese sind aber in entsprechenden MaBnahmen immer noch unter-
reprasentiert (vgl. Bundesanstalt fir Arbeit 2001) — und einer etwas besseren allgemeinen Lage
am Arbeitsmarkt als 1998 — Uber die Dauer der ,Besserung” soll hier nicht spekuliert werden —
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Abb. 6: Entwicklung der altersspezifischen Arbeitslosenquoten in West- und Ostdeutschland
von 1991 bis 2001 bzw. von 1997 bis 2001 (Angaben in Prozent)
Quelle: INIFES, eigene Darstellung nach Bundesanstalt fir Arbeit (Strukturanalyse),
versch. Jahre
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vor allem der Tatsache geschuldet, dass die geburtenschwachen Kriegsjahrgange in die Gruppe
Uber 55 Jahre hineinwachsen, wahrend die relativ starker besetzten Vorkriegsjahrgange aus
dem Erwerbspersonenpotenzial herauswachsen (vgl. Kistler, Hilpert 2001). Von den 3,89 Mio.
Arbeitslosen im Jahresdurchschnitt 2000 waren dennoch 1,26 Mio. Uber 50 Jahre alt

(vgl. Bundesanstalt fur Arbeit 2001a) und: Bei allen wie in Abbildung 7 errechneten Quoten ist
zu beachten, dass die aus dem Erwerbsleben Ausgeschiedenen nicht mehr in der Berechnung
enthalten sind.

Kurz zusammengefasst: Die in Abbildung 6 gezeigte Besserung bei der Arbeitslosigkeit Alterer
am aktuellen Rand als erste Anzeichen einer demographisch bedingten Losung dieses Problems,
der Massenarbeitslosigkeit generell oder gar eines heraufziehenden Arbeitskraftemangels zu
missdeuten, ware ein gefahrlicher Irrtum. Es ist noch kein Licht am Ende des Tunnels.

Wie problematisch diese Entwicklung ist, verdeutlicht auch Abbildung 7. Unter den Alteren

steigt die Langzeitarbeitslosigkeit dramatisch an, wahrend die Chance eines kurzfristigen
Abgangs aus der Arbeitslosigkeit — wieder in ein Arbeitsverhéltnis — gegen Null geht.
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3. Szenarien der kiinftigen Entwicklung

3.1. Grundlagen

Eine Lésung des Problems der Externalisierung bzw. Arbeitslosigkeit Alterer und genereller fir
die Uberwindung der hohen Arbeitslosigkeit bzw. niedrigen Beschaftigungsquote — die explizit
den politischen Zielsetzungen etwa des europédischen Rats von Stockholm oder des Blndnisses
fur Arbeit, Ausbildung und Wettbewerbsfahigkeit widersprechen, ist als demographischer
LAutomatismus” nicht in Sicht. Sie wird demnach von vielen Diskutanten aber wenigstens als
kunftige, mittel- bis langfristige Folge des demographischen Wandels erwartet.

Die vorliegenden Bevolkerungsprognosen gehen, entsprechend der verschiedenen zugrunde
gelegten Annahmen, bis zum Jahre 2050 von einer Bevélkerung zwischen im Minimum knapp
60 Mio. Einwohnern in der Bundesrepublik und einem maximalen Wert aus, der nur knapp
unterhalb der jetzigen BevolkerungsgroBe (ca. 82 Mio.) liegt (vgl. Sing 2002). Die probabilis-
tische Bevolkerungsprognose der Enquete-Kommission Demographischer Wandel (vgl. Deut-
scher Bundestag 1998) ergibt einen Median der Berechnungen von knapp 72 Mio. Einwohnern
im Jahr 2050.

Es ist nicht Aufgabe dieses Beitrages, diese verschiedenen Prognosen und ihre Ergebnisse bzw.
die diese bestimmenden Annahmen zu diskutieren (vgl. auch die Beitrdge von Minz und Fuchs
in diesem Band). Festgehalten sei nur soviel: Weder diejenigen Prognosealternativen, die zu
besonders niedrigen Bevolkerungszahlen Mitte dieses Jahrhunderts kommen, noch diejenigen,
die beinahe von einer Bestandserhaltung ausgehen, erscheinen auch nur einigermaBen plau-
sibel: Es ist z.B. weder anzunehmen, dass die Bundesrepublik in diesen funf Jahrzehnten gar
keine Zuwanderung verzeichnen wird, noch dass sie die entsprechend groBen, fur eine Bestand-
serhaltung, gar fir eine Erhaltung der Altersstruktur des Erwerbspersonenpotenzials nétigen,
Zuwanderungszahlen erleben wird. Klar und festhaltenswert ist aber auch, dass eigentlich alle
vorliegenden Prognosen realistischerweise davon ausgehen, dass die absolute Bevolkerungszahl
wohl erst in etwa 20 Jahren deutlich zu sinken beginnen wird. Dabei wird es jedoch — was in
der &ffentlichen Debatte haufig Gbersehen wird — regional zu sehr unterschiedlichen Entwick-
lungen kommen, die die jetzt schon bestehenden, z.T. enormen Unterschiede noch weiter ver-
scharfen; ein an sich altbekanntes, in der zu erwartenden Dramatik des hier verhandelten Kon-
textes so aber bisher doch neues Phanomen.

Gleichzeitig gehen alle vorliegenden Prognosen davon aus, dass die Bevolkerung auch in der
Bundesrepublik Deutschland in einem doppelten Sinn einem Alterungsprozess unterliegt:
Erstens werden immer mehr Personen relativ alt und diese Personen werden auch noch dlter als
friher. Dieser Prozess der doppelten Alterung tragt aber dazu bei, dass das Erwerbspersonen-
potenzial in seinen absoluten GroBen — leicht verzogert zur Gesamtbevolkerung — nicht so stark
altert wie die Bevolkerung insgesamt. Vereinfacht formuliert: Eine Zunahme der Lebenser-
wartung von 80 auf 85 Jahre beriihrt das Erwerbspersonenpotenzial nicht direkt. Allenfalls
indirekt, Uber das sogenannte (symptomatisch: Téchter-)Pflegepotenzial, also Uber das Erwerbs-
verhalten vor allem von Frauen, ergibt sich ein Einfluss auf GréBe und Altersstruktur des
Erwerbspersonenpotenzials.
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Hinsichtlich der GréBe und Zusammensetzung des Erwerbspersonenpotenzials (vgl. die Beitrage
von Minz und Fuchs in diesem Band) unterscheiden sich die vorliegenden Prognosen wiederum
- und dies hinsichtlich Berufsein- und -ausstiegsalter, Erwerbsverhalten von Eltern, Alteren usw.
voraussetzungsreicher (vgl. Sing 2002). Wahrend z.B. Hof (2001) im Hinblick auf die Erwerbs-
beteiligung Jingerer von einem Ende der immer geringer werdenden Erwerbsquoten in diesen
Altersgruppen ausgeht, erwarten Eckerle und Oczipka (1998) einen sich fortsetzenden Trend zu
einer héheren Bildungsbeteiligung — mit der Folge einer abnehmenden Erwerbsbeteiligung
Jingerer. Andererseits kommt z. B. Kempe (2000) zu dem Ergebnis, dass aufgrund vor allem der
erwarteten steigenden Frauenerwerbsbeteiligung ein Rickgang des gesamten Erwerbsperso-
nenpotenzials in der Bundesrepublik Deutschland vor 2020 nicht zu erwarten ist. Auch wir
selbst (vgl. Kistler, Huber, Widmann 2001) halten diese Entwicklung fur relativ wahrscheinlich,
nicht zuletzt wegen weiterhin deutlicher Veranderungen im Erwerbsstreben von Frauen, vor
allem alterer Frauen, aber auch alterer Manner, aufgrund der versicherungsmathematischen
Abschlage bei vorzeitigem Rentenbezug. Auch eine sich verstarkt andeutende Komodifizierung
des weiblichen Arbeitsvermogens tragt dazu bei — die Bundesrepublik kann ihre Schlusslicht-
position im Hinblick auf die infrastrukturellen und sonstigen MaBnahmen zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf auf Dauer sicher nicht durchhalten.

Demgegenlber kommen z.B. Fuchs und Thon (2001) allerdings zu dem Ergebnis, dass sich das
weibliche Erwerbsverhalten Uber die in den IAB-Projektionen getroffenen Annahmen hinaus
kaum noch weiter steigern lassen wird. Wir wollen diese wichtige und implikationenreiche
Diskussion an dieser Stelle nicht vertiefen (vgl. Kistler, Huber, Widmann 2001), sondern anhand
der in ihren Ergebnissen ,in etwa in der Mitte” liegenden Projektion von SOSTRA weiterfiihren.
Die Kollegen kommen in ihrer Projektion (vgl. nochmals Abbildung 3) zu dem Ergebnis, dass die
GroBe des Erwerbspersonenpotenzials zunachst bis 2010 noch ansteigen wird und sich erst
danach langsam und dann nach 2020 verstarkt verringert.

Schon bisher und auch in Zukunft steigt aber das Durchschnittsalter des Erwerbspersonen-
potenzials und dabei insbesondere der Anteil der Alteren deutlich an. Der Alterungsprozess des
Erwerbspersonenpotenzials beschleunigt sich schon in naherer Zukunft. Vereinfacht formuliert,
und auch hier herrscht relativ groBe Ubereinstimmung mit den mittleren Varianten aller anderen
entsprechenden Projektionen, erleben wir in den ndchsten Jahrzehnten, dass die Kohorten des
sogenannten Babybooms (das sind im wesentlichen die heute 30- bis 50-Jahrigen) in die oberen
Altersgruppen des Erwerbspersonenpotenzials hinein- und dann im Zeitfenster 2010 bis 2030
wieder an der Verrentungsgrenze aus dem Erwerbspersonenpotenzial herauswachsen.

Hinsichtlich des Nachwuchses, der vom (Aus-)Bildungs-System in das Beschaftigungssystem
hineinwachst ist — entgegen landldufigen Vorstellungen — fur die néchsten 10 Jahre in gesamt-
deutscher Perspektive ebenfalls kein dramatischer Riickgang zu erwarten (vgl. Abbildung 3).
Die absolute Zahl der Personen in diesen Kohorten hat bereits in der Vergangenheit deutlich
abgenommen und bleibt fur die ndchste Zeit relativ konstant, erst ab 2015/2020 ist, voraus-
gesetzt das demographische Verhalten dndert sich nicht in unerwarteter Weise, ein erneut
wirklich spurbarer Riickgang in der Zahl der Jingeren zu erwarten. Dieser demographische
Echoeffekt tritt aber in regional sehr unterschiedlicher Form auf. In den neuen Bundeslandern,
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Abb. 8: Projektionen der Arbeitsmarktbilanz (registrierte Arbeitslosigkeit in Mio.)
Quelle: Deutscher Bundestag 1998, S. 226

und insbesondere in deren strukturschwachsten Gebieten, ist bereits in den nachsten Jahren ein
dramatischer Rickgang der Schulabgénger vorprogrammiert.

Projektionen des Arbeitsangebots, wie sie hier kurz diskutiert wurden, wirken in der 6ffent-
lichen und politischen Debatte jedoch allzu leicht als Vorausschauen der Arbeitsmarktbilanz.
Aus einem — zu welchem Zeitpunkt auch immer — vorhergesagten Rickgang des Erwerbsperso-
nenpotenzials wird in der 6ffentlichen Debatte fahrlassig verkirzend ein flachendeckender
Mangel an Arbeitskraften fur die Zukunft abgeleitet. Auswirkungen auf die Arbeitsmarktbilanz,
also etwa im Sinne der von vielen erhofften Losung des Problems der Massenarbeitslosigkeit,
erfordern aber eine Betrachtung beider Seiten des Arbeitsmarktes, d.h. inklusive der (zuge-
geben noch viel schwerer vorhersehbaren) Entwicklung der Nachfrage nach Arbeitskraften.

3.2. Perspektiven

Die Hoffnung auf einen schon bald auftauchenden Lichtschein am Ende des arbeitsmarktpoliti-
schen Tunnels, in dem wir uns seit mehreren Jahrzehnten bewegen, setzt ein entsprechendes,
die Produktivitatsforschritte tberkompensierendes Wachstum, eine ausreichende gesamtwirt-
schaftliche Nachfrage oder zumindest eine Umverteilung des zur Verfligung stehenden Arbeits-
volumens voraus. Entsprechende ernst zu nehmende langfristige Projektionen sind deutlich
seltener als diejenigen alleine auf der Arbeitsangebotsseite. Abbildung 8 enthalt eine Zusam-
menstellung wichtiger Arbeitsmarktbilanzprojektionen, wie sie die Enquete-Kommission Demo-
graphischer Wandel in ihrem zweiten Zwischenbericht vorgenommen hat.

Bei allen methodischen und inhaltlichen Einwédnden, die man gegentber diesen Projektionen
vorbringen kann: Sie kommen im optimistischen Fall zum Ergebnis eines Abbaus der Arbeits-
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losigkeit auf rund 1,5 Mio. registrierte Arbeitslose, bei einem gleichzeitigen deutlichen Ruick-
gang der stillen Reserve. Im pessimistischeren Fall liegt die Zahl der Arbeitslosen im Jahr 2040
immer noch in der GréBenordnung von ca. 3,5-4 Mio. Auch neuere Studien weisen darauf hin,
dass in den nachsten 15 Jahren von einer ,Raumung des Arbeitsmarktes schon gar keine Rede
sein kann” (vgl. Zimmermann u.a. 2001; Munz, Ochel 2001); dies ist der Zeithorizont, in dem
der relative Anteil und die absolute Anzahl der &lteren Erwerbspersonen kontinuierlich
anwachsen wird.

Was ist von solchen Vorausschauen zu halten? Deutet nicht die Diskussion um den soge-
nannten ,Fachkraftemangel” an, dass wir entgegen der eben getroffenen Aussagen schon
auf eine Situation des Arbeitskraftemangels auf breiterer Front bereits zusteuern?

Unbestritten beinhalten die in Abbildung 8 vorgestellten Arbeitsmarktbilanzprojektionen ein
nur schwer wissenschaftlich validierbares Biindel von Annahmen und Setzungen. Insbesondere
der Verweis auf den ,Fachkraftemangel” erscheint uns jedoch fragwrdig. Bereits der ,Bericht
zur technologischen Leistungsfahigkeit” (vgl. Bundesministerium fir Bildung und Forschung
2001) kommt z.B. zu dem Ergebnis, dass das tatsdchliche AusmaB an unbesetzbaren Stellen
deutlich geringer ausfallt, als es die allfalligen Klagen von Wirtschaftsvertretern und die obs-
kuren Quantifizierungen der Interessenverbande speziell aus dem Bereich der Informations- und
Kommunikationstechnologie (vgl. z.B. BITKOM 2001) glauben machen wollen. Die relativ
geringe Nachfrage nach Green-Cards und die Tatsache, dass wir heute, schon nach kurzer Zeit,
die ersten arbeitslosen Green-Card-Inhaber zu registrieren haben, sind dabei eher Anekdoten.
Genauere Analysen jedoch verweisen darauf, wie sehr in Ubelster Tradition des ,,Bangemann-
Reports” aus dem letzten Jahrzehnt gerade in dieser Branche Zukunftsentwicklungen und
Beschaftigungspotenziale maBlos Uberschatzt werden (vgl. Konrad 1999; Dostal, Hilpert, Kistler
1999).

Das IAB-Betriebspanel 2000, das in seiner reprasentativen Befragung von knapp 14.000 Be-
trieben in Deutschland die Frage der unbesetzbaren Stellen durch eine Fragenbatterie zur
Differenzierung beinhaltete, kommt noch deutlicher zu dem Ergebnis, dass zwar in der Bundes-
republik Deutschland zur Jahresmitte 2000 rund 515.000 Stellen nach Angaben der Betriebe
nicht zu besetzen waren. Das entspricht einem Anteil der nicht zu besetzenden Stellen an den
Stellen insgesamt von 1,8 Prozent in Westdeutschland. In Ostdeutschland sind es nur 64.000
nicht zu besetzende Stellen, das entspricht 1,1 Prozent (vgl. Schafer, Wahse 2001, S. 48). Ein
erheblicher Teil von diesen nicht zu besetzenden Stellen entfallt dabei auf Fachkrafte und auch
auf Un- und Angelernte. Auch z.B. fur Bayern, ein Bundesland mit einem besseren Arbeits-
markt als in Ostdeutschland, ist der Fachkraftebedarf und der nicht deckbare Bedarf an Arbeits-
kraften Uberhaupt weit geringer als erwartet (vgl. Heinecker u.a. 2001). Auf europdischer
Ebene kommen nicht nur wir (vgl. Bosch u.a. 2001), sondern auch die Kollegen aus den
meisten anderen Landern der Europaischen Union zu dem Ergebnis, dass der Fachkraftebedarf
eher ein Missmatch-Problem ist als ein , Fachkraftemangel” in den von (an einem deutlichen
Uberangebot von Arbeitskraften) interessierten Kreisen gestreuten GréBenordnungen (vgl.
Europdische Kommission 2001 a).
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Wer unterstellt, dass die Zahl ,unbesetzbarer” offener Stellen bei Null zu liegen habe und meist
gleichzeitig auf einen , natdrlichen” Grundstock an Arbeitslosen verweist, der geht davon aus,
dass die bendtigten Arbeitskrafte mit der entsprechenden Qualifikation etc. zu jedem Zeitpunkt
an jedem Ort verfugbar sein mussen. Welche gesellschaftlichen Implikationen und vor allem
welche Folgen dies flr den Preis der ,Ware Arbeitskraft” hatte, braucht nicht ausgefihrt zu
werden.

Fassen wir erneut zusammen: Eine wirkliche nachhaltige Entlastung des Arbeitsmarktes im
Sinne einer R&umung und gar eines flachendeckenden Arbeitskraftemangels ist wohl auch
mittelfristig nicht, in keinem Fall aber auf die kurze Frist zu erwarten. Alle diesbezuglichen
Argumente sind mehr als fragwardig, wobei in regionaler (und naturlich in qualifikatorischer)
Hinsicht Mismatches nicht nur nicht auszuschlieBen sind, sondern auf mittlere Sicht hochst-
wahrscheinlich stark zunehmen werden.

Ganz sicher ist jedoch, dass sich die Alterung der (Erwerbs-)Bevolkerung deutlich beschleunigen
wird. Das wird auf die Belegschaften und wohl auch auf den Arbeitsmarkt durchschlagen.
Hierin liegt die eigentliche Herausforderung.

4. \Wer ist gefordert?

Gefordert sind nicht nur die Politik bzw. die Intermediaren und die Arbeitsverwaltung. Diese
waren sehr schnell Gberfordert, wollten Sie mit MaBnahmen der Qualifizierung Alterer (was
nicht bedeuten soll, dass die diesbeziigliche Schwerpunktsetzung etwa im Job-AQTIV Gesetz
nicht richtig ware), mit Lohnkostenzuschissen oder ABM etc. dem Berg an heute 30- bis
50-Jéhrigen — genauso wie heute den vielen alteren aus dem Erwerbsleben Ausgeschiedenen —
Herr werden. Wohlgemerkt: Das bedeutet nicht, dass man auf solche MaBnahmen der aktiven
Arbeitsmarktpolitik wird verzichten kénnen — im Gegenteil!

Andern muss sich zweifellos primér die gangige Praxis der vorzeitigen Externalisierung Alterer in
den Ruhestand, ohne oder mit dem Umweg Gber Arbeitslosigkeit. Damit sind Arbeitnehmer
und Arbeitgeber angesprochen; auf beiden Seiten hat sich eine (Un-)Kultur verktrzter Erwerbs-
biographien eingebiirgert — wobei die in Abbildung 6 aufgezeigte Gruppe unfreiwillig Frih-
verrenteter zu beachten ist.

Fur die Arbeitnehmer ist anzunehmen, dass die versicherungsmathematischen Abschlage bei
vorzeitigem Rentenbeginn zusammen mit der Absenkung des Rentenniveaus den Anreiz fur
einen friheren Ruhestand bald deutlich geringer machen werden. Dabei ist auch hier eine Ein-
schrankung nétig: Viele der Frihverrenteten kdnnen wohl wirklich nicht mehr — und das sind,
wenn man die Kumulation der Arbeitsbelastungen betrachtet, haufig diejenigen mit gerin-
gerem Einkommen und geringerem Rentenanspruch. Fur die Arbeitnehmer jedenfalls ist eine
Steuerungswirkung negativer monetarer Anreize in GréBenordnungen plausibel anzunehmen,
was aber noch nicht bedeutet, dass sie auch Arbeit finden werden (vgl. Ducatel, Burgelman
1999, S. 15).
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Auf der Seite der Unternehmen sind solche negativen Anreize zur (Weiter-) Beschaftigung
Alterer gegenwartig in Deutschland wohl auBerhalb der Debatte, wobei tiber Bonus-Malus-
Regelungen fiir die Arbeitgeber wie in Osterreich ruhig einmal diskutiert werden sollte (vgl.
Kommission der Europdischen Gemeinschaften 2001, S. 214); die neoliberale Durchseuchung
der 6konomischen Debatten fuhrt hierzulande anscheinend schon zu einer vorgangigen
Beschrankung ins Auge gefasster Alternativen. Im Vordergrund stehen positive monetdre
Anreize, die allerdings — etwa bei den Lohnkostensubventionen — starke Mitnahmeeffekte zei-
tigen kénnen und, setzt es sich in der Breite weiter durch, dass Altere nur noch subventioniert
beschéaftigt werden, an quantitative monetare Grenzen stoBen werden. Mit dem im Bundnis far
Arbeit beschlossenen ,Paradigmenwechsel” in der Beschaftigungspraxis gegenuber &lteren
Arbeitnehmerinnen haben die Vertreter der Arbeitgeberseite eine auf verstarkte Weiterbil-
dungsanstrengungen fuBende Politik mitzutragen zugesagt, die auch Altere als Arbeitskréfte
attraktiv machen soll. Sollten sich diesbezuglich keine Verbesserungen einstellen, so wére wohl
an entsprechende hartere Regelungen (Weiterbildungsgesetz) oder negative Anreize (z.B.
Abgaben fur weiterbildungsabstinente Betriebe) zu denken. Hierliber muss verstarkt nachge-
dacht werden.

Damit ist zum Abschluss auch die Herausforderung fir die Wissenschaft und speziell die
Arbeitsmarktforschung anzusprechen, die sich aus den Folgen des demographischen Wandels
flr das Erwerbssystem ergeben. Die gegenwaértig zu beobachtende Konzentration der For-
schung auf die Suche nach betrieblichen best-practice-Beispielen und die Entwicklung ent-
sprechender Instrumente fur einen besseren Umgang mit &lteren Belegschaften in Personal-
entwicklung und Arbeitsorganisation/-gestaltung ist sicherlich zu begriBen. Sie reicht aber bei
weitem nicht aus. Best-practice-Analysen nitzen nur dann wirklich etwas, wenn man nach
ihren Voraussetzungen fragt (evtl. ob sie nur wegen der staatlichen Forderung funktionieren),
nach den Diffusionserfolgen und vor allem Schwierigkeiten; sonst bleibt man bei Vorzeige-
projekten stehen, deren Publikumswirksamkeit vielleicht hoch, deren praktische Relevanz aber
mehr als fraglich ist.

Es spricht vieles dafir, dass — wie oben dargelegt — noch auf Jahrzehnte hinaus ein Licht am
Ende des Tunnels nicht in Sicht ist, den wir am Arbeitsmarkt seit langem durchschreiten. In der
Praxis wird das bedeuten, dass vor allem die groBeren Betriebe weiterhin versuchen werden,
neues Humankapital, das auf Kosten privater Haushalte und des Staates gebildet wurde, aus
dem Bildungssystem zu akquirieren und weniger in die vielgepriesene , Ressource Human-
kapital” zu investieren. Daflr setzen sie wohl auch weiterhin Arbeitskrafte vorzeitig frei, die in
komprimierter Erwerbszeit vernutzt wurden. Die Folgen einer alternden Erwerbsbevolkerung
werden so weiterhin konsequent auf den Arbeitsmarkt und die Sozialversicherung bzw. die
Arbeitnehmer verlagert. Es scheint uns also der Anstrengung der Forscher wert, sich verstarkt
der Problemgruppe Alterer am Arbeitsmarkt zuzuwenden. Das Thema zweiter (und vielleicht:
dritter) Arbeitsmarkt beispielsweise wird gerade fir die Alteren virulent bleiben; es gilt noch
bessere Konzepte und Modelle daftir zu entwickeln.
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Altere Arbeitnehmer — ein personalpolitisches Problem?

Werner Hibner, Jirgen Wahse
SOSTRA Berlin

1. Einleitung

Kaum eine anstehende gesellschaftliche Zukunftsaufgabe findet gegenwartig ein solch breites
Interesse wie die Auswirkungen des demographischen Wandels auf die Beschéftigungsent-
wicklung. Politik, Wissenschaft und Wirtschaft verweisen gemeinschaftlich auf seine heraus-
ragende Bedeutung fir die Starkung der Wettbewerbsposition der deutschen Wirtschaft, far
die Sicherung von Beschaftigung und Einkommen. Und dennoch erscheinen bisherige Vorstel-
lungen zur Bewdltigung dieser Gberaus wichtigen Gesellschaftsaufgabe gerade unter dem
Einfluss sich grundlegend verdndernder Beschaftigungs- und Beschaftigtenstrukturen tber-
raschend rudimentdr und vage, insbesondere gerade dann, wenn man die betriebliche Ebene
betritt und die Unternehmen nach ihrer Betroffenheit befragt.

Aus makrodkonomischer Sicht werden neben der zahlenmaBigen Abnahme der Bevdlkerung
auch die Fragen einer zukinftigen Arbeitskrafteknappheit und alternder Belegschaften als
»Innovationsproblem” intensiv, zum Teil auch kontrovers und tUberzeichnet diskutiert
(,Demographische Falle”, ,Ergrauen der Belegschaften”, , Genereller Arbeitskraftemangel”,
.Fachkraftemangelfalle”). Unterschiedliche Problemsichten begrinden sich zum einen aus der
prognostizierten Abnahme des Erwerbspotenzials, zum anderen — und eher implizit — aus der
Vorstellung einer generell ,,verminderten” Leistungsfahigkeit dlterer Erwerbspersonen.

(vgl. Kratzer, Dohl, Sauer 1998, S. 177).

Dem gegenuber stehen allerdings andere Auffassungen, die fur die nahe Zukunft zwar einen
partiellen, aber keineswegs generellen Mangel an Arbeitskraften erwarten lassen. Dabei wird
einerseits von forcierten Rationalisierungsbemihungen und dem ErschlieBen neuer Rationalisie-
rungspotenziale, die zunehmend auch den Dienstleistungssektor erfassen, und andererseits von
einer erweiterten Mobilitdt im Rahmen der EU-Osterweiterung, einer Erhéhung der Erwerbs-
quote sowie einer Reduzierung der Arbeitslosigkeit ausgegangen.

Ob der demographische Wandel in den nachsten Jahren zur Vollbeschaftigung oder gar zum
Arbeitskraftemangel fiihren wird, ist nicht mit Sicherheit zu prognostizieren. Unter Beriicksich-
tigung der bestehenden Arbeitsmarktsituation kommen die vorliegenden Prognosen insgesamt
zu dem Schluss, dass

¢ langfristig gesehen mit einer Abnahme der Bevolkerung und Erwerbstatigen zu rechnen ist,

e die sich in den letzten Jahren abzeichnende Alterung der Beschaftigten in den Betrieben
weiter ansteigen und zu einer deutlichen Zunahme der 50- bis 65-Jahrigen sowie Abnahme
der jingeren und mittleren Altersgruppen fuhren wird,

e der Fachkraftebedarf zunimmt und

¢ in den einzelnen Berufsgruppen, Branchen, Betrieben und Regionen differenzierte Ablaufe zu
erwarten sind.

In der gegenwartigen betrieblichen Praxis zielen Personaleinsatzstrategien haufig noch immer
darauf ab, den Personalabbau oder die Verjingung der Belegschaften durch die Freisetzung von
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alteren Beschéftigten (Strategien der , Externalisierung”) zu erreichen.! Dabei steht nicht nur
eine Kostenreduzierung durch Verringerung des Personalbestandes im Mittelpunkt des betrieb-
lichen Interesses, sondern auch eine Anpassung der Beschaftigungsstrukturen an gestiegene
oder veranderte Leistungs- und Qualifikationsanforderungen. Wie Untersuchungen zeigen, ist
es offenbar fur die Betriebe noch immer attraktiver, Uber altersselektive Personalanpassungs-
maBnahmen bedarfsgerechte Belegschaftsstrukturen zu gestalten. Alterungsprozesse der
Belegschaften werden so in die externen Arbeitsmarkte bzw. in die sozialen Sicherungssysteme
verlagert. Ob dies auch weiterhin moglich sein wird, hangt u.a. auch davon ab, wie die gegen-
wartigen Voraussetzungen zur ,Externalisierung” Alterer auch in der Zukunft greifen, und wie
vor allem pauschale Vorurteile zur geringeren Leistungs- und Weiterbildungsféhigkeit Alterer
abgebaut werden kénnen.

Sollten die Betriebe zukinftig die Alteren ,brauchen” bzw. auf sie zurtickgreifen mussen, und
vieles deutet darauf hin, erhalten beispielsweise Fragen der veranderten Gestaltung von
Personalentwicklung und beruflicher Weiterbildung zur Erhéhung der Leistungsfahigkeit und
der beruflichen Kompetenz alternder Betriebsbelegschaften einen grundlegend veranderten
Stellenwert.

Gegenwartig wird das Problem des demographischen Wandels in den Betrieben unzureichend
wahrgenommen. Obwohl Veranderungen in der Bevolkerungsstruktur hinsichtlich ihrer
Bedeutung fur die Altersversorgung intensiv diskutiert werden, findet die Reduzierung oder die
Alterung des Arbeitsangebots in der Praxis bisher zu wenig Aufmerksamkeit. Nach wie vor ist
eine ,Jugendzentriertheit” zu erkennen. Es ist deshalb nicht verwunderlich, dass einerseits
weiterhin eine Externalisierung Alterer erfolgt und andererseits formale Weiterbildungsunter-
schiede nach Qualifikation, beruflichem Status und Alter tendenziell sich eher vergréBern als
verringern. MaBgebend fur eine solche Einstellung ist sicherlich auch die bestehende Arbeits-
marktmisere, vor allem in Ostdeutschland, die den Blick auf langerfristige Herausforderungen
nur allzu leicht versperrt und Vorurteile gegentiber Alteren eher aus- als abbaut.

Ungeachtet der aktuell bestehenden Beschaftigungsprobleme muss aber schon jetzt eine
Umsteuerung im Verhalten von Beschéftigten und Betrieben eingeleitet werden, denn ein
Umbruch in den betrieblichen Personalstrategien und den Lebensldufe der Beschaftigten

erlaubt keine kurzfristigen Veranderungsstrategien.

2. Altere - ein Problempotenzial?

Das kalendarische Alter wird haufig von Vorgesetzten und Personalverantwortlichen genutzt,
um Altere aus den Arbeitsprozessen zu verdrangen, wobei der Begriff ,Altere” den unter-
schiedlichsten Definitionen unterliegt. Untersuchungen des Instituts fur Arbeitsmarkt- und

1 ,Fur die Ubliche Rechtfertigung der vorzeitigen Ausgliederung Alterer durch die angebliche Verbesserung
der Chancen fur Jingere gibt es weder auf mikrodkonomischer Ebene noch im internationalen Vergleich
empirische Belege” (Knuth 1999, S. 107).
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Berufsforschung (IAB), bei denen Ende 1997 insgesamt 155 Personalverantwortliche befragt
wurden, ergaben eine recht weite Spannbreite von 35 bis 65 Jahren. Uber 80 Prozent aller
Befragten setzte eine untere Altergrenze an, die im Bereich von 45 bis 55 Jahren liegt (vgl.
Koller 1999, S. 227). Auch der Gesetzgeber beeinflusst Uber die Ausgestaltung des Sozialrechts
bei Ausscheidenden aus dem Erwerbsleben die Altersdefinition.

Aber nicht nur bei der Abgrenzung des kalendarischen Alters sind deutliche Unterschiede
auszumachen. Neben den negativen Zuschreibungsmustern des Defizit-Modells, das in erster
Linie der Externalisierungspraxis der Betriebe dient, gibt es auch diametral entgegengesetzte
Argumente, die einen Verbleib Alterer in Betrieben unterstitzen.

Einerseits werden also altere Beschaftigte unter Leistungs- und Qualifikationsgesichtspunkten
als defizitar beschrieben, andererseits finden sich auch positive Leistungszuschreibungen,
welche den Einsatz und den betrieblichen Verbleib von Alteren in den Unternehmen beférdern.

Auffallig ist, dass es sich bei Letzteren insbesondere um Positionen der hoheren Ebenen von
Unternehmenshierarchien handelt. Es wird sogar davon ausgegangen, dass verschiedene
betriebliche Prozesse bestimmte Kompetenzen benétigen, die eher Alteren und weniger
Jingeren zugerechnet werden kénnen wie z.B.:

¢ Leitungstatigkeiten;

e Koordination, Planung, Arbeitsvorbereitung, Projektiberwachung, insbesondere Organi-
sation komplexer Arbeitsabldufe mit hohem sozialen und organisatorischen Abstimmungs-
aufwand;

¢ Anforderungen an kontrolliertes strukturiertes Denken und Handeln;

e Moderation innerbetrieblicher Kommunikation;

e Kunden-Kommunikation, Prasentation vor Kunden;

¢ Anforderungen an Ruhe und Gelassenheit (soziale Kompetenzen) in Stresssituationen;

¢ Anforderungen an Sorgfalt, Verantwortung, Pflichtbewusstsein, Qualitatsbewusstsein
(auch im Umgang mit Sachmitteln);

e Spezialistentatigkeiten, die auf Basis eines langjéhrigen Erfahrungswissens entstanden sind
(, Spezialisten” als ,soziale Nischen”, vgl. Kdchling 1995, S. 444).

Die Schwelle fur ,alt” hat sich offensichtlich im Laufe der Zeit immer weiter nach vorn ver-
schoben; vor 20 Jahren galten erst 58- bis 60-Jahrige als alt, heute sind es die Gber 50-Jahrigen
und alles deutete darauf hin, dass es ,morgen” bereits die 45-Jahrigen sind. Es scheint so, als
ob sich die Erwerbsphase einer Arbeitskraft, die sich bisher bei voller Berufstatigkeit Gber 35 bis
40 Jahre erstreckt, in immer enger werdenden Grenzen vollzieht. Natdrlich hat sich in diesem
Entwicklungsprozess auch die Auffassung der Arbeitnehmer verandert. Auch altere Mitarbeiter
akzeptieren zum Teil ihr kalendarisches Alter, wenn es gilt, kritischen Situationen im Arbeits-
leben zu begegnen.

Deutlich erkennbar ist jedoch: In erster Linie unterscheidet man , Problemgruppen” des Arbeits-

marktes nach ihrem Alter, ,Erfolgsgruppen” hingegen kaum. Das einige mit 70 Jahren noch
innovativ, produktiv, zumindest gut bezahlt sind, andere schon mit 45 Jahren als fast zu alt fur
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50- bis 59-jahrige 60-Jahrige und éaltere
Erwerbspersonen Erwerbspersonen
Personen Struktur Personen Struktur
1.000 Prozent 1.000 Prozent
Erwerbstatige 6.733 100,0 1.479 100,0
Selbststandige 869 12,9 414 28,1
Mithelfende Familienangeh. 64 1,0 90 6,1
Beamte 540 8,0 83 5,6
Angestellte 3.153 46,8 486 32,9
Arbeiter 2.108 31,3 404 27,3
Erwerbslose 1.206 139

Tab. 1: Struktur und Teilnahme der ,alteren” und ,rentennahen” Erwerbspersonen am
Erwerbsleben insgesamt in Deutschland im Jahr 1999
Quelle: Eigene Berechnungen nach Statistisches Bundesamt, Mikrozensus 1999

ihre Tatigkeit gelten, liegt, wie die Praxis zeigt, weniger an biologisch determinierten, altersbe-
dingten Wandlungen, sondern eher an der Art der Tatigkeit und dem Erwerbsverlauf (vgl.
Behrens 2001, S. 14). Nicht wenige Erwerbstatige gibt es, die noch weit Uber das gesetzliche
Rentenalter in verantwortlicher Position arbeiten, sich standig weiterbilden und nur bedingt zu
ersetzen sind.

Unter Berlcksichtigung der unterschiedlichen Standpunkte werden nachfolgend als , Altere” all
jene Erwerbspersonen gefasst, deren kalendarisches Alter bei 50 Jahren und dartber hinaus
liegt.2 Sinnvoll erscheint, die Gber 50-Jahrigen in eine Gruppe der , alteren” Erwerbspersonen
(50- bis 59-Jahrige) und eine Gruppe der ,rentennahen” Erwerbspersonen (60 Jahre und &lter)
zu untergliedern. Gerade in der rentennahen Altersgruppe zeigt sich ein rapider Abfall der
Erwerbs- und Erwerbstatigenquote gegentiber den vorhergehenden Altersgruppen. Erreicht die

2 Als ,Altere” werden in Ubereinstimmung mit den meisten Analysen zu diesem Themenbereich Personen
ab 50 Jahre bezeichnet. Bis zu dieser Altersgrenze waren in fast allen EU-Landern noch mindestens 90 Pro-
zent der Manner am Erwerbsleben beteiligt, dartber hinaus kann ein starkerer Riickzug aus dem Erwerbs-
leben ausgemacht werden. Dies ist aber nur eine von vielen Sichtweisen fiir die Charakteristik der , Alte-
ren”. Statistiken der Bundesanstalt fur Arbeit weisen als , altere Arbeitnehmer” bzw. , Arbeitslose” im all-
gemeinen Personen im Altersbereich von 45 bis 65 Jahre aus. Nach dem AFG begann mit dem 42. Lebens-
jahr die sukzessive Verlangerung der Bezugszeit von Arbeitslosengeld, , Lohnkostenzuschisse fur Altere”
wurden auf der Basis einer Verordnung ab dem 50. Lebensjahr gewéhrt. Seit Inkrafttreten des SGB Ill sind
beide Grenzen durch den Gesetzgeber angehoben worden: Fur den verldngerten Bezug von Arbeitslosen-
geld auf 45 Jahre und fir die Lohnkostenzuschiisse fir Altere auf 55 Jahre.
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Gruppe der ,dlteren” Erwerbspersonen noch einen Erwerbsquote von gut 74 Prozent, so liegt
diese in der ,rentennahen” Gruppe nur noch bei gut 8 Prozent.

Beide Altersgruppen unterscheiden sich nicht nur deutlich in ihrem Erwerbsverhalten, sondern
auch in ihrer strukturellen Zusammensetzung. Wahrend beispielsweise Angestellte, Arbeiter
und Beamte in der Gruppe der ,alteren” Erwerbstadtigen mit 87 Prozent vertreten sind,
erreichen sie in der ,rentennahen” Gruppe nur noch einen Anteil von knapp zwei Drittel.
Dagegen steigt der Anteil der Selbststandigen und der Mithelfenden Familienangehorigen von
knapp 14 Prozent auf tber 34 Prozent.

3. Die alternde Gesellschaft in Deutschland

Seit langem sind die Veranderungen in der Bevolkerungsstruktur Deutschlands und auch in
Europa ein bekanntes Thema. Im Zentrum der Diskussionen stehen neben dem Rickgang der
Bevolkerung und der Erwerbstatigen vor allem ihre zunehmende Uberalterung. ,Es ist die
doppelte Dimension des demographischen Wandels mit spirbarer Schrumpfung und fort-
schreitender Alterung des Arbeitskréfteangebots, die die Angebotsbedingungen am Standort
Deutschland geféhrden” (Hof 2001, S. 30).

Folgt man den Ergebnissen der 9. koordinierten Bevélkerungsvorausberechnung, so sinkt die
absolute Zahl der Bevolkerung in Deutschland je nach Annahmen Uber die Hohe der AuBen-
zuwanderung von derzeit 82 Millionen Menschen auf 65 bis 70 Millionen im Jahr 2050 (vgl.
Tabelle 2). Ohne Zuwanderungsuberschiusse wuirde sich die Gesamtzahl der Bevélkerung bis
Mitte des 21. Jahrhunderts sogar auf 59 Millionen reduzieren. Eine Zuspitzung dieser Tendenz
ist fur Ostdeutschland zu erwarten. Hier hat sich infolge der Wende die jahrliche Geburtenrate
um mehr als die Hélfte verringert und die Abwanderung insbesondere jingerer Arbeitskrafte
hélt nach wie vor an.

Viel dramatischer als der Riickgang der absoluten Zahl der Bevolkerung Deutschlands ist ihre
kinftige altersmaBige Zusammensetzung. Sinkende Geburtenraten und eine kontinuierliche
Steigerung der Lebensdauer fuhren mittel- bis langfristig zu einer erheblichen Veranderung der
Alterstrukturen. Vor allem die jungere Bevolkerung und die der mittleren Jahrgange schrumpfen
deutlich. Dagegen erhoht sich zunachst die Zahl der 50 bis 64 Jahre alten Personen bis um das
Jahr 2020, um danach sich wieder zu verringern. Stetigen Zuwachs verzeichnen dagegen die
Uber 65-jahrigen Personen.

Auch wenn die Bevolkerungsvorhersage auf weitgehend stabiler Basis steht, kann aus ihr nur
bedingt die Entwicklung der Erwerbspersonen und vor allem die der Erwerbstatigen abgeleitet
werden. Hierzu bedarf es umfangreicher Berechnungen unter Beriicksichtigung vielfacher
Unbekannter.

Nach den vorliegenden Untersuchungen der SOSTRA, deren Berechnungen mit Variante 2

(Wanderungsgewinn 200.000 Personen) der 9. koordinierten Bevolkerungsvorausberechnung
Ubereinstimmen, wird zwischen 2000 und 2040 der Umfang der Bevolkerung im erwerbs-
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Jahr

1999 2010 2020 2030 2040 2050
Variante 1
Tsd. Pers. 82.037 81.086 78.792 75.178 70.457 64.973
1999 = 100 100 99 96 92 86 79
Variante 2
Tsd. Pers. 82.037 81.497 80.339 77.979 74.546 70.381
1999 = 100 100 99 98 95 91 86

Variante 1: Wanderungssaldo 100 000 Personen pro Jahr
Variante 2: Wanderungssaldo 200 000 Personen pro Jahr

Tab. 2: Entwicklung der Bevoélkerung Deutschlands bis 2050
Quelle: Statistisches Bundesamt, Wiesbaden 2000, S. 21

Altersgruppe 1960 \ 1980 \ 2000 \ 2010 \ 2020 \ 2030 \ 2040
Mill. Personen
15 bis 24 Jahre 11,0 | 128 9,2 9,7 8.4 7.6 7,4
25 bis 34 Jahre 96 | 107 | 12,4 | 100 | 104 9,1 8,3
35 bis 44 Jahre 80 | 114 | 135 | 128 | 103 | 107 9.4
45 bis 54 Jahre 9,9 97 | 104 | 134 | 127 | 103 | 106
55 bis 64 Jahre 9,0 74 | 11,0 98 | 128 | 120 9,8
Insgesamt 474 | 520 | 565 | 557 | 545 | 49,7 | 456
Prozent
15 bis 24 Jahre 23 25 16 17 15 15 16
25 bis 34 Jahre 20 21 22 18 19 18 18
35 bis 44 Jahre 17 22 24 23 19 21 21
45 bis 54 Jahre 21 19 18 24 23 21 23
55 bis 64 Jahre 19 14 19 18 23 24 22
Insgesamt 100 100 100 100 100 100 100

Tab. 3: Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter in Deutschland nach Altersgruppen von 1960

bis 2040

Quelle: Rossel, Schafer, Wahse: Alterspyramide und Arbeitsmarkt. Zum Alterungsprozess
der Erwerbstdtigen in Deutschland, Campus Verlag, Frankfurt, New York 1999, S. 29
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fahigen Alter in Deutschland voraussichtlich um etwa 11 Millionen Personen zuriickgehen. Das
ist deutlich mehr als der Verlust der Gesamtbevélkerung im gleichen Zeitraum (=7,5 Millionen).
Der Rickgang konzentriert sich vorrangig auf die 25- bis 44-Jdhrigen; 8,2 Millionen entfallen
auf diese Altersgruppe. Die Zahl der unter 25-Jahrigen verringert sich nur um 1,8 Millionen, die
der 45- bis 64-Jdhrigen lediglich um 1,0 Millionen (vgl. Tabelle 3).

Insgesamt vollziehen sich also innerhalb der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter deutliche Ver-
anderungen im Umfang und Anteil der einzelnen Altersgruppen. Vor allem um das Jahr 2010
sind weit reichende Veranderungen zu erkennen.

Nicht nur Umfang und Entwicklung der Bevdlkerung im erwerbsfahigen Alter unterscheiden
sich von der Gesamtbevolkerung. Auch die Alterstruktur der erwerbsfahigen Bevolkerung ver-
andert sich nicht im gleichen MaBe wie die der Gesamtbevélkerung. Entsprechende Berech-
nungen des SOSTRA-Instituts gehen davon aus, dass im Vergleich zur Alterung der Bevolkerung
von ca. 7 Jahren das Alter der erwerbsfahigen Bevolkerung sich um nur knapp 2 Jahre erhéht.

Dieses ,nur” relativiert sich sehr schnell, wenn man dem die bisherige Entwicklung der letzten
40 Jahren entgegenstellt.

e |m Zeitraum 1960 bis 2000, also in 40 Jahren, erhohte sich das Durchschnittsalter der
Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter um 1,1 Jahre von 39,2 auf 40,3 Jahre.

¢ In den nachsten 20 Jahren (bis 2020) hingegen ist mit einer erheblich starkeren Alterung
(1,8 Jahre) der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter zu rechnen. Das erwartete Durch-
schnittsalter wird dann etwa 42,1 Jahre betragen und in den folgenden 20 Jahren in etwa
auf gleicher Hohe verharren (vgl. Tabelle 4).

Bekannt ist, dass die Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter nur zum Teil eine Erwerbstatigkeit
anstrebt. Erforderlich ist es also, in einem weiteren Schritt das Erwerbspersonenpotenzial® und
schlieBlich die Zahl der Erwerbstétigen zu bestimmen. Berechnungen des kinftigen Erwerbs-
personenpotenzials — also des Arbeitskrafteangebots — berticksichtigen die demographischen
und strukturellen Entwicklungen der erwerbsféhigen Bevolkerung und quantifizieren in einem
zweiten Schritt das Erwerbsverhalten nach Alter, Geschlecht und Nationalitdt, um so letztlich
zum Umfang des Erwerbspersonenpotenzial zu gelangen (vgl. Rossel, Schafer, Wahse 1999,

S. 32). Dabei sind regionale Besonderheiten zu berlcksichtigen. Vergleicht man beispielsweise
das Erwerbsverhalten der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter zwischen den alten und den
neuen Bundeslandern, so sind deutliche Unterschiede erkennbar. Ebensolche Differenzen
zeigen sich bei den Deutschen und den Ausldndern in den Erwerbsquoten, der Alters- und
Qualifikationsstruktur u.a. Merkmalen, die letztlich bei entsprechenden Prognosen zu beachten
sind.

3 Das Erwerbspersonenpotenzial setzt sich zusammen aus den Erwerbstatigen, den registrierten Arbeits-
losen und der aktiven und passiven Stillen Reserve (aktive Stille Reserve = arbeitssuchende Erwerbslose, die
beim Arbeitsamt nicht arbeitslos gemeldet sind; passive Stille Reserve = Personen, die gegenwartig keine
Arbeit suchen, bei glinstiger Arbeitsmarktlage aber Arbeitsplatze nachfragen).
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Jahre

1996 2000 2010 2020 2030 2040
Bevolkerung insgesamt 40,2 40,7 42,9 44,7 46,2 47,5
Verand. gegentber 1996 +0,5 +2,7 +4,5 +6,0 +7.3
Bevolkerung im erwerbs-
fahigen Alter 39,8 40,3 40,7 42,1 42,1 41,6
Verand. gegenlber 1996 +0,5 +0,9 +2,3 +2,3 +1,8
Erwerbspersonenpotenzial 39,3 39,6 40,5 41,5 41,5 41,5
Verand. gegenlber 1996 +0,3 +0,8 +2,2 +2,2 +2,2

Tab. 4: Durchschnittsalter der Bevélkerung insgesamt, der Bevolkerung im erwerbsfahigen
Alter und der Erwerbspersonen in Deutschland
Quelle: Rossel, Schafer, Wahse 1999, S. 84

Unter Berticksichtigung und Gewichtung vielfacher Einflussfaktoren kommen die SOSTRA-
Berechnungen zu dem Ergebnis, dass sich das Potenzial der Erwerbspersonen langerfristig von
2000 bis 2040 um knapp 7 Millionen verringern wird. Eine splrbare Verminderung durfte sich
nach diesen Berechnungen jedoch erst nach 2020 zeigen, bis 2010 ist sogar mit einer leichten
Erhéhung zu rechnen.

Das Durchschnittsalter des Erwerbspersonenpotenzials diirfte sich, wie die vorliegenden Berech-
nungen zeigen, ahnlich wie das der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter erhéhen, bleibt aber
deutlich hinter dem der Bevélkerung zurlck. Aus Tabelle 4 geht der Unterschied zwischen der
Alterung der Bevolkerung, der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter und dem Erwerbsperso-
nenpotenzial hervor. Wahrend die Bevolkerung im Jahr 2040 gegentber 1996 durchschnittlich
mehr als 7 Jahre alter wird, steigt das Durchschnittsalter der erwerbsfahigen Bevolkerung um
etwa 1,8 Jahre und das des Erwerbspersonenpotenzials auf 2,2 Jahre. Fur die beiden letzten
Gruppen wird dabei der Hohepunkt des Alterungsprozesses bereits um das Jahr 2020 erreicht
sein. ,Die absehbare Veranderung der Altersstruktur der Erwerbsbevélkerung wird nach allem,
was wir bisher wissen, in den nachsten 10 bis 15 Jahren an Bedeutung gewinnen” (Pahl 2000,
S. 17). Diese Durchschnittsangaben sagen jedoch nichts Gber die Teilarbeitsmarkte aus.
Regional, branchen- und berufsspezifisch konnen die demographischen Veranderungen unter-
schiedlich durchschlagen.

Wie werden sich die demographischen Veranderungen nun bei den Erwerbstatigen — auf der
Nachfrageseite des Arbeitsmarktes — widerspiegeln? Bei gegenwartig fast 4 Millionen Arbeits-
losen eine viel diskutierte Frage. Sowohl die Unkalkulierbarkeit von Marktentwicklungen als
auch neue betriebliche Organisationskonzepte fihren zu veréanderten betrieblichen Rekrutie-
rungs- und Personalentwicklungsstrategien, ohne dass hierzu heute verlassliches Wissen vor-
liegt.
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Uber die Veranderung der Bevélkerung, ihrer Altersstruktur und des Erwerbspersonenpotenzials
sind plausible und relativ gesicherte Aussagen erarbeitet worden. Dagegen lasst sich aus diesen
Berechnungen der Umfang und das zu erwartende Alter der Erwerbstatigen (15-64 Jahre), das
im Jahr 1996 bei 39,4 Jahren lag, nicht mit ausreichender Sicherheit berechnen.

Die demographischen Entwicklungsprozesse finden vor dem Hintergrund eines tiefgehenden
Wandels in der Arbeitswelt statt (Globalisierung, wachsender Kostendruck, wachsende Arbeits-
verdichtung und zunehmender Leistungsdruck, steigende Produktivitdt und Innovations-
dynamik, weiter voranschreitende ,Entnormalisierung” und Flexibilisierung der Arbeit, Aus-
weitung des Dienstleistungssektors) mit hdchst unsicheren Folgen fir die Beschaftigungs-
situation, sodass eine Einschatzung des voraussichtlichen Bedarfs an Erwerbstatigen wesentlich
schwieriger ist. Strukturveranderungen des Erwerbspersonenpotenzials sind nicht identisch mit
solchen der tatsachlich beschaftigten Erwerbstatigen, vor allem dann nicht, wenn das Potenzial
nicht ausgeschopft ist und ein Spielraum bei der Nutzung des personellen Reservoirs bleibt.

Mitautoren des BMBF-Projekts ,,Demographischer Wandel und Zukunft der Erwerbsarbeit am
Standort Deutschland” vertraten bereits 1998 die Auffassung: , Selbst bei veranderten Erwerbs-
biografien (Reduzierung der Zahl der Norm-Arbeitsverhéltnisse, Zunahme von Teilzeit, Auf-
l6sung der Normalbiografie Ausbildung - Beruf — Ruhestand, gleitenden Ubergang zwischen
Erwerbstatigkeit und Nichterwerbstatigkeit, zwischen Aus- bzw. Weiterbildung und Arbeit) ist
(daher) eine nicht zu bewadltigende Verknappung von Arbeitskraften auch nach 2010 kaum zu
erwarten” (Wahse 1998, S. 37). Auch Kistler geht davon aus, dass ,auf mittlerer Sicht ... keine
Arbeitskrafteverknappung auf breiter Front zu erwarten” ist (Kistler, Schonwalder 2001, S. 29).
Dabei wird zeitlich ein Fachkraftemangel nicht ausgeschlossen. Eine Reihe von Wissenschaftlern
ist sich darin einig, dass das Durchschlagen des demographischen Wandels auf die Erwerbs-
tatigen der einzelnen Leistungs-, Berufs- und Qualifikationsprofile des Arbeitsmarktes sehr
unterschiedlich verlaufen wird.

Die Autoren des ,Zukunftsreports” prazisieren und meinen, dass mit einem Arbeitskrafte-
mangel im Segment unterhalb des Facharbeiterniveaus mit fehlender Qualifikation kaum zu
rechnen sein wird. ,, Genau diesem Segment waren und sind zukUnftig aber viele der Erwerbs-
personen aus Wanderungsgewinnen zuzuordnen. Flr andere Arbeitskraftegruppen dagegen
kann mit einer Entspannung auf dem Arbeitsmarkt und einer erhéhten Nachfrage gerechnet
werden. Diese Nachfrage wird sich je nach Branche (Wachstum, Stagnation oder Schrumpfung),
nach regionaler Struktur und Attraktivitadt sowie nach spezifischen Qualifikationen recht diffe-
renziert darstellen” (Pack u.a. 2000, S. 10f.).

Eine in den nachsten 10 bis 15 Jahren weiterhin anhaltende hohe Arbeitslosigkeit weist auch
ein Prognos-Gutachten aus (vgl. Eckerle, Oczipka 1998, S. 19ff.).

Insgesamt gesehen kann sicherlich festgehalten werden, dass bei ricklaufigem Anteil der
Jingeren an den Belegschaften die Unternehmen immer weniger darauf setzen kénnen, den
Strukturwandel Uber den Generationswechsel zu bewadltigen. Unumstritten ist, dass die
Belegschaften in den nachsten Jahren deutlich altern werden. Im statistischen Durchschnitt
betrachtet werden sie
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e zu deutlich kleineren Teilen aus jungeren Erwerbstatigen (bis 34Jahre) und
¢ zu erheblich groBeren Teilen aus alteren Erwerbstatigen (45 Jahre und élter)

bestehen, sodass zuklnftig mittelalte (34 bis 50 Jahre) und altere Arbeitnehmer die betriebliche
Mehrheit bilden. Auch durfte die gegenwartig noch immer anzutreffende Externalisierung
Alterer auf Kosten der Allgemeinheit ebenso erschwert werden wie der allzu leichte Riickgriff
auf Jungere mit den neuesten Bildungsinhalten (vgl. Kistler 2000, S. 123).

4. Alterung aus Sicht der Betriebe

Die Problematik alternder Belegschaften steht gegenwartig noch ungeniigend im Zentrum

der Aufmerksamkeit. Offenbar sind betriebliche wie gesellschaftliche Handlungszwénge noch
nicht ausreichend groB, um das Problem als solches zu bedenken. Wie in den gesamten 90er
Jahren ist der Arbeitsmarkt weiterhin von einem Uberangebot an Arbeitskraften gepréagt. Noch
werden ausreichend junge, qualifizierte Arbeitskrafte bereitgestellt, auf die die Betriebe zuriick-
greifen kdnnen. In den Unternehmen dominieren nach wie vor der Personalabbau alterer
Arbeitnehmer sowie jugendzentrierte Personal- und Organisationskonzepte. Eine gewisse
Unterschatzung der demographischen Entwicklung ist nicht zu Ubersehen, zumal der Alte-
rungsprozess nicht schlagartig, sondern kontinuierlich verlduft.

Da mit den Alterungsprozessen in den einzelnen Betrieben sehr unterschiedliche Befindlich-
keiten und Planungshorizonte angesprochen werden, besteht die Gefahr, das Alterungsproblem
zunachst zu unterschatzen oder sogar zu Ubersehen. Empirische Befunde zur Beantwortung
damit verbundener Fragen lassen sich gegenwartig in erster Linie aus den Befragungsergeb-
nissen des IAB-Betriebspanels# ableiten. Fur das Jahr 2000 lagen fur Querschnittsauswertungen
in Deutschland verwertbare Interviews von 13.931 Betrieben (8.416 Westdeutschland,

5.515 Ostdeutschland) vor, die eine Gesamtheit von 2,15 Millionen Betrieben (1.712 Tsd. West-
deutschland, 441 Tsd. Ostdeutschland) mit mindesten einem sozialversicherungspflichtigen
Beschaftigten reprasentieren. Die unterschiedliche Betroffenheit der einzelnen Betriebe hin-
sichtlich der Problematik alterer Beschaftigter verdeutlichen folgende Angaben.

Erstens: Etwa 57 Prozent aller Betriebe beschaftigen keine Mitarbeiter im Alter von tber

50 Jahren. Solche ,jugendzentrierten” Unternehmen findet man in allen Bereichen der Wirt-
schaft, am starksten vertreten sind sie im Dienstleistungsgewerbe. In Kleinstbetrieben mit
weniger als 5 Beschaftigten sind in drei von vier Betrieben Uber 50-Jahrige nicht anzutreffen.

4 Mit dem IAB-Betriebspanel hat das Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fur
Arbeit ein reprasentatives Berichtssystem flr sowohl ostdeutsche als auch westdeutsche Betriebe aufge-
baut, mit dessen Hilfe die Nachfrage nach Arbeitskréften sowie deren betriebliche Bestimmungsfaktoren
Uber einen langeren Zeitraum hinweg beobachtet und analysiert werden. Das Berichtssystem reprasentiert
praktisch die Gesamtheit aller Betriebe aus Deutschland. Reprasentative Betriebsbefragungen werden in
den alten Bundeslandern seit 1993 und in den neuen Bundeslandern seit 1996 durchgefihrt. Beteiligt sind
auch einzelne Bundeslander, um tber das IAB-Betriebspanel landesspezifische Aussagen zu erhalten. Die
hier angefiihrten statistischen Daten basieren auf den Erhebungen des Jahres 2000.
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BetriebsgroBen- Anteil der ab 51-Jdhrigen an der Betriebsbelegschaft
klassen 0% tberO | 15bis | 25bis | 40% Ins-
bis unter unter unter und gesamt
15% 25% 40 % mehr
1 bis 4 Beschaftigte 75 1 3 4 17 100
5 bis 99 Beschéftigte 47 14 18 13 8 100
ab 100 Beschaftigte 1 29 37 29 4 100
Betriebe insgesamt 57 9 12 10 12 100

Tab.5: Betriebe und BetriebsgroBenklassen in Deutschland nach dem Anteil der
ab 51-Jahrigen an der Betriebsbelegschaft am 30. Juni 2000
Quelle: IAB-Betriebspanel 2000

Lediglich ein Viertel dieser Betriebe beschaftigt altere Arbeitnehmer. Rund 17 Prozent aller
Kleinstbetriebe sind stark alterszentrierte, ihre Mitarbeiter sind zu 40 und mehr Prozent élter als
50 Jahre (vgl. Tabelle 5).

Knapp die Hélfte der Klein- und Mittelbetriebe zwischen 5 und 99 Personen beschaftigt eben-
falls nur jingere Mitarbeiter. In Betrieben ab 100 Beschéaftigte hingegen ist eine solche Konzen-
tration auf Jungere nicht festzustellen, lediglich ein Prozent dieser Betriebe beschaftigt keine
alteren Arbeitnehmer.

Die demographische Entwicklung, insbesondere die zunehmende Alterung, wird diese Struk-
turen sicherlich veréndern, aufheben jedoch wohl kaum. Es wird also auch weiterhin einen
nicht unbetrachtlichen Teil an Betrieben geben, in denen das Alterungsproblem, zumindest was
den Einsatz von Uber 50-Jahrigen betrifft, offenbar weniger interessant ist. Fiir solche Betriebe
durfte sich aber zuktnftig die Rekrutierung Jingere schwieriger gestalten.

Zweitens: Nur 18 Prozent aller Beschéftigten konzentrieren sich in Betrieben ohne altere
Arbeitnehmer (57 % aller Betriebe). Stark jugendzentrierte (ohne Arbeitnehmer tber 50 Jahre),
aber auch stark alterzentrierte Betriebe (Anteil der alteren Beschaftigten Uber 40 %) sind typisch
fur Kleinbetriebe, sie verfigen nur tGber eine durchschnittlich geringe Anzahl an Mitarbeitern
(durchschnittlich 6 bzw. 9 Beschaftigte). Diese Betriebe binden mit 18 bzw. 6 Prozent
zusammen ein knappes Viertel der Beschaftigten insgesamt. Ein knappes Drittel (31 %) der
Beschaftigten ist in altershomogenen Betrieben (Anteil der Uber 50-Jahrigen zwischen 15 bis
25 %) tatig. Mit durchschnittlich 47 Personen je Betrieb sind diese Betriebe wesentlich gréBer
als stark jugendzentrierte bzw. stark alterzentrierte, die durchschnittlich auf 6 bzw. 9 Beschaf-
tigte pro Betrieb kommen. In Betrieben mit der héchsten Beschaftigungsdichte (49 Personen je
Betrieb) sind knapp ein Viertel der Uber 50-jahrige Arbeitnehmer beschaftigt (vgl. Tabelle 6).
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Anteil der ab 51-Jdhrigen an der Betriebsbelegschaft
0% Uber 0 15 bis 25 bis 40 % Ins-
bis unter unter unter und gesamt
15% 25% 40 % mehr

Beschaftigte (Anteil
an allen Beschéftigten
in %) 18 24 31 21 6 100
Beschéftigte je
Betrieb (Personen) 6 49 47 42 9

Tab. 6: Beschéftigte in Deutschland nach dem Anteil der ab 51-Jéhrigen an der Betriebs-
belegschaft am 30. Juni 2000
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2000

Drittens: Befragt nach ihren Personalproblemen, die sie in den nachsten beiden Jahren fir ihren
Betrieb erwarten, gaben gut die Halfte aller deutschen Betriebe an (westdeutsche Betriebe

50 %, ostdeutsche Betriebe 56 %), dass es kaum derartige Probleme geben wird. Nach wie vor
werden mit Abstand zu allen anderen Fragen die hohen Belastungen durch Lohnkosten heraus-
gestellt, 28 Prozent aller ostdeutschen und 26 Prozent aller westdeutschen Betriebe klagen
darlber. Im gesamtdeutschen MaBstab rechnen 22 Prozent der Betriebe mit Schwierigkeiten bei
der Fachkraftebeschaffung und nur 9 Prozent sehen den Personal- bzw. Nachwuchsmangel als
Problem an. Ein Uberdurchschnittlich hoher Mangel an Nachwuchskraften wird vor allem von
Betrieben des Verarbeitenden Gewerbes und der Landwirtschaft (jeweils 14 %), des Kredit- und
Versicherungsgewerbes (13 %) und im Bereich Verkehr und Nachrichtentbertragung (11 %)
erwartet. Hier deuten sich Probleme an, die zuktnftig an Gewicht gewinnen durften.

Regional gegliedert zeigen sich unterschiedliche Bewertungen. Westdeutsche Betriebe klagen
eher Gber Schwierigkeiten, bendtigte Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt zu bekommen, tber
Personal- und Nachwuchsmangel sowie mangelnde Arbeitsmotivation. Ostdeutsche Unter-
nehmen hingegen sehen noch immer einen zu hohen Personalbestand, gleichzeitig schatzen sie
die Probleme bei der Anwerbung von Mitarbeiter deutlich geringer ein. Auch Fragen der
Weiterbildung und Qualifizierung der Beschaftigten werden von den Betrieben in Deutschland
unterschiedlich bewertet. Westdeutsche Betriebe sehen hier mit 7 Prozent einen gréBeren
Bedarf als ostdeutsche Betriebe (vgl. Tabelle 7).

Viertens: Die Uberalterung der Belegschaften wird im gesamtdeutschen MaBstab lediglich von
4 Prozent der befragten Betriebe als Personalproblem der néchsten zwei Jahre angesehen.
Wobei einerseits zu vermerken ist, dass dieser Fragestellung keine eindeutige Altergrenze zu-
geordnet wurde, und somit auch unter 50-Jahrige von den Betrieben als Problempersonen ein-
geschatzt werden konnten. Andererseits die bisherigen Formen der Externalisierung Alterer und
die zur Verfigung stehende groBe Zahl an Arbeitslosen dazu beitrdgt, dass das Thema der
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Personalprobleme aus Betriebe in Betriebe in Betriebe in
Sicht der Betriebe Deutschland Westdeutschland | Ostdeutschland
Zu hoher Personalbestand 4 4 6
Hohe Personalfluktuation 3 3 1
Personalmangel 9 10

Nachwuchsmangel 9 10 4
Abwanderung von Fach-

kraften 5 6 3
Schwierigkeiten, benétigte

Fachkrafte auf dem Arbeits-

markt zu bekommen 22 24 13
Uberalterung’ 4 4 3
Organisatorische Probleme

durch Mutterschaft und

Erziehungsurlaub 4 5 2
GroBer Bedarf an Weiter-

bildung und Qualifizierung 6 7 4
Mangelnde Arbeits-

motivation 7 8 4
Hohe Fehlzeiten/Kranken-

stand 5 5 3
Hohe Belastung durch

Lohnkosten 26 26 28
Andere Personalprobleme 3 3 3
Keine Personalprobleme 51 50 56

1

Bei dieser Frage wurde keine Altersgrenze vorgegeben

in Deutschland (Angaben in Prozent)
Quelle: IAB-Betriebspanel 2000
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BetriebsgroBenklassen
am 30.6.2000

Betriebe in
Deutschland

Betriebe in
Westdeutschland

Betriebe in
Ostdeutschland

1 bis 4 Beschéaftigte

1

1

1

5 bis 19 Beschaftigte 4 5 3
20 bis 99 Beschaftigte 11 11 12
100 bis 499 Beschéftigte 15 15 19

ab 500 Beschaftigte 15 13 28
Insgesamt 4 4 3

Tab. 8: Stellenwert des Problems der Uberalterung in den nichsten bei den Jahren (2001/02)
in Deutschland nach BetriebsgréBenklassen — in Prozent
Quelle: IAB-Betriebspanel 2000

alternden Belegschaften und die sich daraus ergebenden Anforderungen an eine langfristige
strategische Personalplanung zurzeit in den meisten Unternehmen kaum relevant sind. Hierin
ddrften auch die Ursachen flr eine gewisse Konstanz der Beantwortung dieser Fragestellung in
den letzten Jahren zu suchen sein.

Uberdurchschnittliche Bedeutung hat die Uberalterung offenbar in den Bereichen Erziehung
und Unterricht, Offentliche Verwaltungen (jeweils 11 %) sowie in der Landwirtschaft (8 %).

Bezogen auf BetriebsgroBenklassen ergeben sich noch gréBere Differenzierungen. In der
Tendenz gilt, dass mit zunehmender BetriebsgroBe Probleme der Uberalterung gesehen
werden. So klagen 28 Prozent der ostdeutschen und 13 Prozent der westdeutschen Betriebe
mit mehr als 500 Beschéftigte tiber Uberalterungsprobleme, wahrend von den Betrieben mit
einer Beschaftigtenzahl von weniger als 5 Personen diese Fragestellung kaum als Problem
herausgestellt wird (vgl. Tabelle 8).

Flnftens: Von den Betrieben mit Erfahrungen bei der Beschéftigung élterer Arbeitnehmer
schatzt die Uberwiegende Mehrheit (85 % der westdeutschen und 84 % der ostdeutschen
Betriebe) ein, dass altere Arbeitnehmer im Prinzip genauso leistungsfahig sind wie jungere.

17 Prozent der westdeutschen und 18 Prozent der ostdeutschen Betriebe vertreten die Auf-
fassung, dass es giinstiger ist, sich von Alteren zu trennen und sie durch jingere Mitarbeiter zu
ersetzen. Mangelnde Bereitschaft und Fahigkeiten sich auf neue Entwicklungen und Anforde-
rungen einzustellen wird von knapp einem Drittel der westdeutschen und knapp einem Viertel
der ostdeutschen Betriebe beklagt.

Die Uberwiegende Mehrzahl der Betriebe halt personalpolitische MaBnahmen fur erforderlich,

um die Leistungsfahigkeit alterer Mitarbeiter zu erhalten bzw. richtig zu nutzen. 63 Prozent der
westdeutschen und 58 Prozent der ostdeutschen Betriebe gehen davon aus, durch altersge-
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Aussage Zustimmung der Betriebe in
Deutschland West- Ost-
insgesamt deutschland deutschland
,Altere sind im Prinzip genauso
leistungsfahig wie jungere” 84 85 84
LAltere kénnen sich nur schwer auf
neue Anforderungen einzustellen” 30 32 23
.Durch altersgerechten Einsatz kann
man die Starken der Alteren nutzen” 62 63 58
LAltere und jingere Mitarbeiter sollten
in altersgemischten Teams tatig sein” 88 88 89
,Altere sollten in Qualifizierungs-
maBnahmen einbezogen werden” 86 87 82
JAltere sollten durch Jingere ersetzt
werden” 17 17 18

a) Betriebe, die Erfahrungen mit der Beschaftigung é&lterer Arbeitnehmer haben

Tab. 9: Meinung der Betriebe® Uber &ltere Arbeitnehmer in Deutschland
(Stand Juni 2000; in %)
Quelle: IAB-Betriebspanel 2000

rechte Einsatzméglichkeiten die Starken der Alteren zu nutzen. Knapp 90 Prozent aller Betriebe
(westdeutsche 88 % und ostdeutsche 89 %) sind der Meinung, dass die Bildung von alters-
gemischten Teams und Arbeitsgruppen sinnvoll ist und schlieBlich beftrworten 86 Prozent der
deutschen Betriebe (westdeutsche 87 % und ostdeutsche 82 %) die Einbeziehung Alterer in
formale WeiterbildungsmaBnahmen (vgl. Tabelle 9).

Eine Gegenuberstellung der Meinungen von Betrieben mit und ohne Erfahrungen im Umgang
mit alteren Mitarbeitern bestatigt die Erwartung, dass gerade in den Betrieben, die stark alters-
zentriert (40 % und mehr Altere) sind, positivere, tiber dem Durchschnitt liegende Auffassungen
zu Arbeit alterer Belegschaftsmitglieder bestehen. Betriebe mit mehr als 40 Prozent Altere an
den Beschaftigten insgesamt vertreten beispielsweise zu 91 Prozent die Auffassung, dass Altere
genauso leistungsfahig sind wie Jiingere, 89 Prozent bejahen die Einbeziehung Alterer in Quali-
fizierungsmaBnahmen, 20 Prozent gehen davon aus, dass Altere sich nur schwer auf neue
Anforderungen einstellen kénne, und nur 14 Prozent sehen die Notwendigkeit, Altere durch
Jingere zu ersetzen (vgl. Tabelle 10).
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Aussage Anteil der ab 51-Jdhrigen an der Belegschaft
0 Uber 0 15 bis 25 bis 40 %
bis unter unter unter und
15 % 25% 40% mehr
,Altere sind im Prinzip genauso
leistungsfahig wie jungere” 83 80 82 84 91
,Altere kénnen sich nur schwer
auf neue Anforderungen einzu-
stellen” 28 37 37 32 20
,Durch altersgerechten Einsatz
kann man die Starken der Alteren
nutzen” 64 61 63 59 53
,Altere und jingere Mitarbeiter
sollten in altersgemischten Teams
tatig sein” 88 91 91 86 88
JAltere sollten in Qualifizierungs-
maBnahmen einbezogen
werden” 84 85 86 85 89
,Altere sollten durch Jingere
ersetzt werden” 18 18 20 18 14

Tab. 10: Aussagen von Betrieben in Deutschland nach ihrem Anteil der ab 51-Jahrigen (Anteil
der Betriebe, die der jeweiligen Aussage zustimmen, an allen Betrieben mit Erfahrun-
gen im Umgang mit &lteren Beschéaftigten in Prozent, Stand Juni 2000)
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2000

5. Fazit

Trotz anhaltender Externalisierung besteht ganz offensichtlich nach wie vor noch eine hohe
Wertschatzung fur altere Mitarbeiter in den Betrieben. Ein sicherlich bedeutender Faktor, den es
zu erhalten und auch auszubauen gilt. Bei allen Ungewissheiten, die sich noch immer aus
Berechnungen zur demographischen Entwicklung fir das zu erwartende Potenzial an Erwerbs-
tatigen auftun, scheint eines doch weitgehend unumstritten: das Erwerbstatigenpotenzial in
Deutschland wird in den kommenden Jahren weiter altern. Um dabei seine Leistungsfahigkeit
zu erhalten und weiter auszubauen, sind offenbar gezielte personalpolitische Loésungen sowohl
aus mikrodkonomischer als auch aus makrodkonomischer Sicht auf den Weg zu bringen. Die
gegenwartig stark im Mittelpunkt der Diskussionen stehende Frage der beruflichen Weiter-
bildung im Einklang mit den Zielstellungen zum lebenslangen Lernen ist sicherlich ein Erfolg
versprechender Weg, aber eben nur ein Weg in die richtige Richtung.
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Deutlich wird allerdings auch, dass sich jede Pauschalisierung eines Alterungsproblems der
Betriebe an sich verbietet. Vielmehr ist in betriebsspezifischer Hinsicht eine sehr differenzierte
Betrachtung und Bewertung nach Branchen, BetriebsgréBenklassen usw. notwendig. Hinter
dem Begriff ,Uberalterung” mussen sich auch nicht nur tatséchliche Leistungs- und Flexibilitats-
probleme verbergen. Betriebe bringen damit auch eine mégliche héhere Lohnkostenbelastung
durch Altere, die ungeklarte Nachfolge in der Geschaftsfiihrung oder auch eine generelle Orien-
tierung in modernen Branchen der Informatik auf jingere Mitarbeiter in Verbindung.

Ob allerdings eine Alterung der Belegschaft Giberhaupt als personalwirtschaftliches Problem
angesehen wird, ob aus einer Alterung eine Uberalterung der Betriebsbelegschaften entsteht,
hangt letztlich davon ab, wie die betriebliche Personalpolitik mit dem Faktor Alter umgeht,
wie durch entsprechende Personal- und Organisationsentwicklungskonzepte das Potenzial
zunehmend élter werdender Belegschaften ausgebaut und genutzt werden kann. Die geronto-
logische Forschung jedenfalls wendet sich seit geraumer Zeit gegen das pauschale Vorurteil,
dass mit dem Alter die Leistungsfahigkeit abnimmt.

Sollten sich die Externalisierungsprozesse in den Betrieben fortsetzen, besteht die Gefahr, dass
sich die Problematik einer alter werdenden Erwerbsbevolkerung auf dem Arbeitsmarkt fokus-
siert. Dies dokumentiert sich bereits heute auf einem zunehmend ungunstiger strukturierten
Arbeitsmarkt mit steigender und langerer Arbeitslosigkeit Alterer.

Trotz anhaltender Externalisierung besteht ganz offensichtlich nach wie vor noch eine hohe
Wertschatzung fur éltere Mitarbeiter in den Betrieben. Ein sicherlich bedeutender Faktor, den es
zu erhalten und auch auszubauen gilt. Bei allen Ungewissheiten, die sich noch immer aus
Berechnungen zur demographischen Entwicklung fur das zu erwartende Potenzial an Erwerbs-
tatigen auftun, scheint eines doch weitgehend unumstritten: das Erwerbstatigenpotenzial in
Deutschland wird in den kommenden Jahren weiter altern. Um dabei seine Leistungsfahigkeit
zu erhalten und weiter auszubauen, sind offenbar gezielte personalpolitische Lésungen sowohl
aus mikrodkonomischer als auch aus makrodkonomischer Sicht auf den Weg zu bringen. Die
gegenwartig stark im Mittelpunkt der Diskussionen stehende Frage der beruflichen Weiter-
bildung im Einklang mit den Zielstellungen zum lebenslangen Lernen ist sicherlich ein Erfolg
versprechender Weg, aber eben nur ein Weg in die richtige Richtung.

Deutlich wird allerdings auch, dass sich jede Pauschalisierung eines Alterungsproblems der
Betriebe an sich verbietet. Vielmehr ist in betriebsspezifischer Hinsicht eine sehr differenzierte
Betrachtung und Bewertung nach Branchen, BetriebsgréBenklassen usw. notwendig. Hinter
dem Begriff , Uberalterung” mussen sich auch nicht nur tatsachliche Leistungs- und Flexibilitats-
probleme verbergen. Betriebe bringen damit auch eine mégliche héhere Lohnkostenbelastung
durch Altere, die ungeklarte Nachfolge in der Geschéftsfiihrung oder auch eine generelle Orien-
tierung in modernen Branchen der Informatik auf jingere Mitarbeiter in Verbindung.

Ob allerdings eine Alterung der Belegschaft Giberhaupt als personalwirtschaftliches Problem
angesehen wird, ob aus einer Alterung eine Uberalterung der Betriebsbelegschaften entsteht,
hangt letztlich davon ab, wie die betriebliche Personalpolitik mit dem Faktor Alter umgeht, wie
durch entsprechende Personal- und Organisationsentwicklungskonzepte das Potenzial
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zunehmend éalter werdender Belegschaften ausgebaut und genutzt werden kann. Die geronto-
logische Forschung jedenfalls wendet sich seit geraumer Zeit gegen das pauschale Vorurteil,
dass mit dem Alter die Leistungsfahigkeit abnimmt.

Sollten sich die Externalisierungsprozesse in den Betrieben fortsetzen, besteht die Gefahr, dass
sich die Problematik einer alter werdenden Erwerbsbevolkerung auf dem Arbeitsmarkt fokus-
siert. Dies dokumentiert sich bereits heute auf einem zunehmend ungunstiger strukturierten
Arbeitsmarkt mit steigender und langerer Arbeitslosigkeit Alterer.
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Betriebliche Weiterbildung alterer Arbeitnehmer —
Ergebnisse aus dem IAB-Betriebspanel

Ute Leber
IAB Nirnberg

.Anstelle einer vorzeitigen Ausgliederung aus dem Erwerbsleben sollte kunftig die verstarkte
Beschéaftigung alterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer (...) vorrangiges Ziel arbeits-
marktpolitischer MaBnahmen sein. (...) Vorrangig halten die Bindnispartner eine Qualifizie-
rungsoffensive zugunsten alterer Arbeitnehmer fur erforderlich. Weiterbildungsangebote
sollten gezielt fir diese Personengruppe entwickelt und die betriebliche Weiterbildung &lterer
Arbeitnehmer ausgebaut werden. Die Buindnispartner stimmen darin Uberein, dass die
Weiterbildung der in Beschaftigung stehenden Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer vor-
rangige Aufgabe der Unternehmen und der Beschéftigten selbst ist.” (Gemeinsame Erklarung
des Bundnisses fur Arbeit, Ausbildung und Wettbewerbsfahigkeit zu den Ergebnissen des

7. Spitzengespraches am 4. Marz 2001)

Es besteht heute ein breiter Konsens darin, dass das Bildungs- und Qualifizierungsniveau der
Arbeitskrafte einen bedeutenden Faktor zur Erhaltung bzw. Erlangung der Wettbewerbs-
fahigkeit eines Unternehmens darstellt. Durch die Schaffung von Humankapital erhéhen sich
aus betrieblicher Sicht die Einsatzmoglichkeiten und die Arbeitsqualitat des Faktors Arbeit;
technisch-organisatorische Anderungen kénnen bewaltigt und Innovationen sowie Produk-
tivitatssteigerungen erreicht werden. Aus Sicht der Arbeitnehmer stellen Investitionen in das
LArbeitsvermdgen” eine Moglichkeit dar, die Beschaftigungs- und Einkommenschancen zu
sichern oder zu erhdhen.

In jungster Zeit wird insbesondere die Weiterbildung é&lterer Arbeitnehmer diskutiert, wie auch
die oben dargestellte Aussage der Bindnispartner deutlich macht. Dies ist vor allem auf die
demographischen Entwicklungen in der Bundesrepublik zurtickzuftihren: Eine steigende
Lebenserwartung und sinkende Geburtenzahlen fuhren dazu, dass der Anteil dlterer Arbeit-
nehmer in den Unternehmen zukiinftig ansteigen wird. Betriebe kénnen nicht mehr allein
darauf setzen, ihren Qualifikationsbestand durch die Einstellung junger, frisch ausgebildeter
Fachkrafte zu decken; vielmehr wird der Erhalt und Ausbau der Leistungspotenziale Alterer zu
einem immer wichtigeren Thema werden. Wie aber stellt sich die Beteiligung alterer Arbeit-
nehmer an betrieblichen QualifizierungsmaBnahmen in der Realitat dar? Hat diese Beschaf-
tigtengruppe die gleichen Zugangschancen zu Weiterbildungsaktivitaten wie ihre jingeren
Kollegen? Oder wird sie oftmals von BildungsmaBnahmen ausgeschlossen, was dann auch zu
negativen Auswirkungen auf ihre Erwerbs- und Einkommenschancen fihren kann? Aufschluss
Uber diese Frage kénnen insbesondere Individualbefragungen zur Beteiligung an Weiter-
bildungsmaBnahmen geben. Aber auch auf der Basis von Betriebsdaten — namentlich des
IAB-Betriebspanels — kann untersucht werden, in welchem Zusammenhang die Altersstruktur
der Belegschaft und das betriebliche Engagement in der Weiterbildung stehen. Der vorliegende
Beitrag macht es sich zur Aufgabe, einen naheren Einblick in diese Fragestellung zu gewinnen.
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1. Einige Uberlegungen zur Beteiligung élterer Arbeitnehmer an
betrieblichen WeiterbildungsmaBBnahmen

Eine Durchsicht der relevanten Literatur der Weiterbildungsforschung lasst vor allem solche
Ansatze erkennen, die auf eine im Vergleich zu ihren jingeren Kollegen geringere Beteiligung
alterer Arbeitnehmer an WeiterbildungsmaBnahmen hindeuten. Einige dieser Ansatze seien im
Folgenden knapp skizziert:

Besonders haufig zur Erklarung individueller und betrieblicher Weiterbildungsaktivitaten wird
die Humankapitaltheorie (Becker 1964) herangezogen. Dieser Ansatz betrachtet berufliche
Bildung als Investition in das , Arbeitsvermdgen” eines Individuums, durch die dessen Leistungs-
fahigkeit gesteigert und die in Erwartung einer Rendite getatigt wird. Die individuelle oder
betriebliche Entscheidung fir oder gegen die Durchfihrung einer QualifizierungsmaBnahme
folgt somit dem Ublichen 6konomischen Optimierungskalkil, demzufolge eine Investition dann
getatigt wird, wenn die damit verbundenen Kosten unter den Investitionsertragen liegen.

Von besonderer Bedeutung ist in diesem Zusammenhang die (erwartete) Lange der Auszah-
lungsperiode der Investitionsertrage: Aufgrund ihrer geringeren restlichen Verweildauer im
Betrieb ist diese bei dlteren Arbeitnehmern kiirzer als bei jingeren Mitarbeitern, so dass aus
betrieblicher Sicht ein geringerer Anreiz dazu bestehen drfte, diese Beschaftigtengruppe in
WeiterbildungsmaBnahmen einzubeziehen.

Das Argument, dass sich Weiterbildung aufgrund des absehbaren Ausscheidens des Arbeit-
nehmers aus dem Betrieb nicht mehr auszahle, verliert allerdings um so mehr an Bedeutung,
je schneller das in den QualifizierungsmaBnahmen vermittelte Wissen veraltet. Dies kann etwa
unter anderem dann der Fall sein, wenn Weiterbildung im Zusammenhang mit technischen
oder organisatorischen Anderungen durchgefiihrt wird: Je haufiger es zu solchen Neuerungen
kommt und je kirzer demzufolge die , Halbwertszeit” des Wissens ist, um so groBer dirfte
grundsatzlich auch der Anreiz sein, in die Fahig- und Fertigkeiten alterer Mitarbeiter zu inves-
tieren (vgl. auch Behringer 2000). Allerdings ist in diesem Zusammenhang auch darauf ab-
zustellen, ob und inwieweit Altere (iberhaupt in den Prozess technisch-organisatorischer Neue-
rungen einbezogen werden. So wird etwa berichtet, dass es oftmals zu einer , altersbezogenen
Segmentierung” in den Betrieben kommt: Wéhrend alte Produkte in traditioneller Arbeits-
organisation von Alteren gefertigt werden, kommt es zu einer Zuordnung neuer Produkte mit
modernen Produktionsverfahren zu jingeren Mitarbeitern (vgl. Morschhauser 1999). Solange
altere Arbeitnehmer aber nicht in den Prozess technisch-organisatorischer Anderungen ein-
bezogen und WeiterbildungsmaBnahmen mit solchen Anderungen einhergehen, bedeutet dies,
dass Altere auch schlechtere Zugangschancen zur betrieblichen Qualifizierung haben.

Hinzu kommt, dass mit dem Status , alterer Arbeitnehmer” oftmals die Annahme einer ver-
minderten Leistungs- und Lernfahigkeit verbunden wird (Defizit-Modell). Insofern kann die
Qualifizierung élterer Mitarbeiter als risikoreicher bzw. weniger ertragreich angesehen werden
als die jungerer; in den &lteren Beschaftigten wird ein Problempotenzial gesehen und infolge-
dessen auf ihre Qualifizierung verzichtet (vgl. Koller, Plath 2000 oder Behringer 2000).
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Auch wenn diese Uberlegungen auf einen eher geringen betrieblichen Anreiz zur Qualifizierung
alterer Arbeitnehmer hindeuten und insofern von schlechteren Bildungschancen dieser Quali-
fikationsgruppe ausgegangen werden kann, sollten die Betriebe zumindest in einer ldnger-
fristigen Perspektive die Notwendigkeit erkennen, den Wissensbestand alterer Beschaftigter auf
dem aktuellen Stand zu halten bzw. auszubauen. ,Es fuhrt kein Weg daran vorbei, dass die
generelle, u.E. zu groBe Dominanz betriebswirtschaftlicher Kalkile in allen Lebensbereichen
hier ihre Spuren hinterlasst. Es geht daher darum, Betrieben und Arbeitnehmern klar zu
machen, dass mit der demographischen (und finanziell bedingten) kinftigen Erschwerung des
zumindest ganzlichen vorzeitigen Ausscheidens aus den Unternehmen und dem Erwerbsleben
sich die Kosten-Nutzen-Relationen verschoben haben” (Hilpert, Kistler, Wahse 2000).

2. Weiterbildung alterer Arbeitnehmer - Ergebnisse von
Individualbefragungen

Verschiedene Individualbefragungen enthalten Informationen zur Beteiligung Alterer an Weiter-
bildungsmaBnahmen, so etwa das Berichtssystem Weiterbildung (BSW), das Sozio-Okono-
mische Panel (SOEP) oder der Mikrozensus. Diese Erhebungen kommen Ubereinstimmend zu
dem Schluss, dass die Weiterbildungsbeteiligung zwischen verschiedenen Altersgruppen
deutlich streut, wobei die jingeren bzw. mittleren Altersgruppen bessere Zugangschancen zu
QualifizierungsmaBnahmen haben als dltere.

Tabelle 1 enthalt exemplarisch die Ergebnisse des BSW, einer seit nunmehr tber 20 Jahren im
Dreijahresturnus durchgefiihrten Reprasentativbefragung zur Teilnahme an allgemeiner und
beruflicher Weiterbildung. Ein Blick auf die Tabelle ergibt, dass im Zeitraum 1979-1997 die
Weiterbildungsbeteiligung Uber alle Altersgruppen hinweg deutlich zugenommen hat. Dies gilt
auch und gerade fur die 50- bis 64-Jdhrigen, deren Teilnahmequote sich im betrachteten
Zeitraum immerhin verfiinffacht hat. Allerdings liegt die Weiterbildungsbeteiligung dieser

1979 1982 1985 1988 1991 1994 1997
19 bis 34 Jahre 16 15 14 23 25 27 33
35 bis 49 Jahre 9 15 14 20 24 29 36
50 bis 64 Jahre 4 4 6 8 11 14 20
Insgesamt 10 12 12 18 21 24 30

Tab. 1: Teilnahme an beruflicher Weiterbildung in Deutschland’ nach Altersgruppen
(Teilnahmequoten in Prozent)
Quelle: Kuwan, Gnahs, Seidel (2000)

1 1979-1988 alte Lander, ab 1991 alte und neue Lander
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Altersgruppe mit 20 Prozent im Jahr 1997 immer noch deutlich unter der der jingeren Indi-
viduen. War es bis zum Jahre 1991 die Gruppe der 19- bis 34-Jahrigen, welche die Liste der
weiterbildungsaktiven Personen anflhrten, weist seit 1994 die Gruppe der 35- bis 49-Jahrigen
die hochste Teilnahmequote auf; 1997 lag diese bei 36 Prozent.

Bei der Interpretation dieser Werte ist jedoch zu beriicksichtigen, dass sich die ausgewiesenen
Quoten auf alle Personen der Altersgruppe beziehen und nicht nur auf die Erwerbspersonen
unter ihnen. Insofern lassen sich die niedrigeren Teilnahmequoten der Alteren zumindest teil-
weise auf deren geringere Erwerbsbeteiligung zuriickfihren (vgl. auch Koller, Plath 2000).
Zudem ist darauf hinzuweisen, dass die dem BSW zugrundeliegende Definition von beruflicher
Weiterbildung keine Differenzierung nach dem Trager der QualifizierungsmaBnahme bzw. der
Art der Finanzierung zulasst. So gilt als Teilnehmer an beruflicher Weiterbildung, , wer an einem
oder mehreren der folgenden Kurse oder Lehrgdnge teilgenommen hat: Umschulung, Auf-
stiegsfortbildung, Einarbeitung, Anpassungsweiterbildung sowie sonstige Lehrgange/Kurse im
Beruf” (Kuwan, Gnahs, Seidel 2000). Neben der hier besonders interessierenden betrieblich
finanzierten Weiterbildung im Rahmen eines Beschaftigungsverhéltnisses wird also auch die
individuell finanzierte Qualifizierung sowie die von Arbeitslosen im Rahmen der MaBnahmen
der aktiven Arbeitsmarktpolitik erfasst.

3. Altere Arbeitnehmer und betriebliche Weiterbildung —
Ergebnisse von Betriebsbefragungen, insbesondere des
IAB-Betriebspanels

Wahrend die Weiterbildungsbeteiligung einzelner Altersgruppen auf der Basis von Individual-
daten recht gut dokumentiert ist, liegen auf der Grundlage von Betriebs- bzw. Unternehmens-
daten bislang nur wenige Informationen zur Weiterbildung alterer Arbeitnehmer vor. Eine
Ausnahme bildet die erste deutsche CVTS-Erhebung aus dem Jahre 1994, die unter anderem
auch nach dem Alter der Teilnehmer an betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen fragt.

Dabei beziehen sich die Angaben lediglich auf die sog. Weiterbildung im ,,engeren” Sinne, das
heiBt auf interne und externe Lehrveranstaltungen, nicht aber auf die Weiterbildung im
.Wweiteren” Sinne, unter die insbesondere arbeitsplatznahe Formen der Qualifizierung fallen.
GemaB dieser Erhebung zeigt sich, dass die Gruppe der 25- bis unter 35-Jahrigen mit einer Teil-
nahmequote von 30 Prozent die wichtigste Zielgruppe der betrieblichen Weiterbildung darstellt;
bei den Uber 45-Jahrigen hingegen liegt der Anteil der Weiterbildungsbeteiligung mit

16 Prozent nur etwa halb so hoch wie bei der weiterbildungsaktivsten Gruppe. Ebenfalls bei
16 Prozent liegt die Teilnahmequote der unter 25-Jahrigen; die Gruppe der 35- bis unter 45-
Jahrigen bewegt sich mit 24 Prozent im Mittelfeld (vgl. Grinewald, Moraal 1996).

Daneben lassen sich auch auf Basis des IAB-Betriebspanels Aussagen zum Zusammenhang der
Altersstruktur der Belegschaft und dem betrieblichen Engagement in der Weiterbildung
treffen. Beim IAB-Betriebspanel handelt es sich um eine jahrlich wiederholte Befragung von
Betrieben, die seit 1993 in den alten und seit 1996 auch in den neuen Bundeslandern durch-
gefthrt wird. Neben einem Satz an Standardfragen enthalt der Fragebogen auch ein peri-
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odisch wechselndes Schwerpunktthema. Die betriebliche Weiterbildung bildet alle zwei Jahre
einen solchen Schwerpunkt. Angaben zur Altersstruktur der Belegschaft wurden bislang nur im
Jahre 1995 erhoben, so dass fur die folgende Analyse diese Erhebungswelle herangezogen
wird (berticksichtigt werden somit nur westdeutsche Betriebe). Gefragt wurden die Arbeit-
geber danach, wie viele der Beschéaftigten zur Jahresmitte 1995 zum einen unter 30 und zum
anderen Gber 50 Jahren waren; zudem wurden Informationen dazu erhoben, ob die Betriebe
WeiterbildungsmaBnahmen fir ihre Mitarbeiter férderten, das heift ob sie Arbeitskrafte zur
Teilnahme an solchen MaBnahmen freistellten oder ob sie die Kosten hierfur ganz oder teil-
weise Ubernommen haben.

Insgesamt wurden zur Jahresmitte 1995 4.096 westdeutsche Betriebe befragt, die fur die
deskriptive Analyse auf etwa 1,6 Millionen Betriebe hochgerechnet wurden. In der multi-
variaten Schatzung werden die Angaben ungewichtet herangezogen; hier reduzieren sich die
Fallzahlen auf die in der Tabelle angegebenen Werte, da nur jene Betriebe in die Analyse ein-
bezogen werden, die vollstandig auf die den Variablen zugrundeliegenden Fragen geantwortet
haben (zu néheren Informationen zum |IAB-Betriebspanel vgl. Bellmann 1997 oder Bellmann,
Kistler, Kélling 1999).

Auch wenn somit keine Informationen zum tatsachlichen Alter der Teilnehmer an betrieblichen
WeiterbildungsmaBnahmen vorliegen, kann auf Basis der bekannten Informationen untersucht
werden, in welchem Zusammenhang die Altersstruktur der Belegschaft und das betriebliche
Engagement in der Weiterbildung stehen. Einige grundlegende Wirkungszusammenhange
lassen sich dadurch verdeutlichen, und die oben aufgestellten Vermutungen zur Weiterbildung
Alterer lassen sich tberprifen.

3.1. Ausgewahlte deskriptive Ergebnisse zur Altersstruktur der Belegschaft
sowie zum betrieblichen Weiterbildungsverhalten

Bevor im Folgenden der Zusammenhang zwischen der Altersstruktur der Belegschaft und dem
betrieblichen Weiterbildungsverhalten analysiert wird, seien zunachst einige deskriptive Ergeb-
nisse zu diesen beiden Aspekten dargestellt.

3.1.1 Altersstruktur der betrieblichen Belegschaften

Betrachtet man zundchst die Altersstruktur der Beschaftigten, so lasst sich festhalten, dass zur
Jahresmitte 1995 28 Prozent der Beschaftigten unter 30 Jahre, 53 Prozent im Alter zwischen
30 und 50 Jahren und 20 Prozent alter als 50 Jahre waren. Diese Angaben lassen sich weiter
nach der GroBenklassen- und Wirtschaftszweigzugehorigkeit der Betriebe differenzieren.

Ein Blick auf Tabelle 2 zeigt, dass der Anteil jiingerer (das heift unter 30-Jahriger) Arbeitnehmer
in den kleineren Betrieben deutlich hoher ist als in den gréBeren Betrieben. Umgekehrt ver-
halt sich die Situation mit den 30- bis 50-Jahrigen: Der Anteil dieser Altersgruppe steigt mit der
BetriebsgroBe an. Bei den Gber 50-Jahrigen schlieBlich ist das Bild nicht eindeutig: Den
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Anteil der Beschéaftigten
unter zwischen 30 iber
30 Jahre und 50 Jahren 50 Jahre
1bis 9 Besch. 33,8 40,9 25,2
10 bis 49 Besch. 31,0 51,0 18,0
50 bis 499 Besch. 26,1 54,3 19,6
500 u.m. Besch. 24,6 55,3 20,1
Insgesamt 27,5 52,8 19,7

Tab. 2: Altersstruktur der betrieblichen Belegschaften nach GréBenklassen 1995 (in Prozent)
Quelle: IAB-Betriebspanel 1995, 3. Welle West

Anteil der Beschéftigten
unter zwischen 30 tiber
30 Jahre und 50 Jahren 50 Jahre

Landwirtschaft 37,6 41,6 20,8
Bergbau/Energie/Wasserversorgung 20,5 59,6 19,8
Grundstoffverarbeitung 25,5 54,3 20,2
Investitionsglter 26,3 56,6 17,2
Verbrauchsgiiter 28,1 50,5 21,4
Baugewerbe 32,4 47,7 19,9
Handel 30,7 49,7 19,5
Verkehr/Nachrichteniibermittlung 24,5 55,8 19,7
Kredit/Versicherung 33,1 51,4 15,5
Gaststatten/Beherbergung 31,1 49,8 19,0
Bildungsstatten/Verlage 21,7 55,2 23,1
Gesundheitswesen 31,0 53,4 15,6
Sonstige Dienstleistungen 27,2 52,5 20,3
Org. o. Erwerbszweck 23,3 56,8 19,9
Gebietskorperschaften/Sozialvers. 19,9 54,8 25,2
Insgesamt 27,5 52,8 19,7

Tab. 3: Altersstruktur der betrieblichen Belegschaften nach Branchen 1995 (in Prozent)
Quelle: |AB-Betriebspanel 1995, 3. Welle West
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hochsten , Altenanteil” haben die Kleinbetriebe mit 25 Prozent; in den anderen BetriebsgréBen-
klassen liegt der Anteil dieser Beschaftigtengruppe bei jeweils etwa einem Flnftel.

Die Situation innerhalb der einzelnen Branchen stellt sich wie folgt dar (vgl. Tabelle 3): Ein weit
Uber dem Durchschnitt liegender Anteil an jingeren Beschaftigten ist in der Landwirtschaft,
dem Kredit- und Versicherungswesen, dem Baugewerbe, dem Gaststatten- und Beherber-
gungswesen sowie dem Gesundheitswesen zu finden. Besonders hohe Anteile an alteren
Arbeitnehmern weisen dagegen die Gebietskorperschaften und die Bildungsstatten/Verlage
auf.

Unterschiedliche Altersstrukturen innerhalb der einzelnen Wirtschaftsbereiche lassen sich dabei
grundsatzlich auf verschiedene Faktoren zurtickfiihren (vgl. Réssel, Schaefer, Wahse 1999). Von
zentraler Bedeutung durfte in diesem Kontext die Art der Arbeitsaufgabe sein, wobei Unter-
nehmen solcher Bereiche, in denen die korperliche Arbeit eine wichtige Rolle spielt (so etwa das
Baugewerbe), eher auf jingere Arbeitnehmer zurtickgreifen werden, wahrend jene Bereiche, in
denen es starker auf geistige Arbeit ankommt, einen gréBeren Anteil an alteren Mitarbeitern
aufweisen durften. Daneben kénnen auch die tariflichen Regelungen der einzelnen Wirtschafts-
bereiche in Bezug auf den Kiindigungsschutz einen Einfluss auf die Alterszusammensetzung
austiben. So liegt insbesondere im 6ffentlichen Dienst mit seinem hohen Beamtenanteil und der
Unklndbarkeit von Beschaftigten nach langjéhriger Tatigkeit das Durchschnittsalter hoher.

3.1.2 Betriebliches Angebot an WeiterbildungsmaBnahmen

Im 1. Halbjahr 1995 haben 29 Prozent der westdeutschen Betriebe Uberhaupt Weiterbildungs-
maBnahmen angeboten. Dabei wird dieser Gesamtwert stark von den Aktivitdten der Kleinbe-
triebe beeinflusst (vgl. Tabelle 4): Wahrend von den Betrieben mit bis zu neun Beschaftigten nur
22 Prozent in die Kopfe ihrer Mitarbeiter investierten, waren es von den Betrieben mit 10 bis 49
Beschéaftigten immerhin bereits 44 Prozent. Spitzenwerte erreichen die GroBbetriebe mit 500
und mehr Beschaftigten mit einem Weiterbildungsanteil von 88 Prozent.

Auch zwischen den einzelnen Branchen bestehen betrachtliche Unterschiede im Angebot an
QualifizierungsmaBnahmen. Besonders weiterbildungsaktiv waren die Gebietskorperschaften/
Sozialversicherung, die Betriebe des Gesundheitswesens, des Kredit- und Versicherungswesens,
der Investitionsguterindustrie sowie des Bereichs Bergbau/Energie/Wasserversorgung. Stark
unterdurchschnittlich in der Weiterbildung engagiert waren dagegen die Verbrauchsgdterin-
dustrie, die Landwirtschaft und das Gaststatten- und Beherbergungswesen.

Erste Anhaltspunkte zum Zusammenhang von betrieblicher Altersstruktur — speziell dem hier
interessierenden Anteil dlterer Arbeitnehmer — und dem Weiterbildungsverhalten der Betriebe
kénnen schlieBlich Tabelle 5 entnommen werden, in der die Weiterbildungsaktivitaten in
Abhangigkeit von der Altersverteilung der Belegschaft dargestellt werden. Zu diesem Zweck
wurde der Anteil der Uber 50-Jdhrigen an allen Mitarbeitern im Betrieb in drei Gruppen unter-
teilt (unter 33 %, zwischen 33 % und 66 %, Uber 66 %). Es zeigt sich, dass der Anteil der wei-
terbildungsaktiven Betriebe mit steigendem Anteil alterer Mitarbeiter deutlich abnimmt. Je
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Anteil der
weiterbildungsaktiven Betriebe
GroBenklasse
1 bis 9 Besch. 21,6
10 bis 49 Besch. 43,7
50 bis 499 Besch. 62,8
500 u.m.  Besch. 87,6
Branche
Landwirtschaft 13,5
Bergbau/Energie/\Wasserversorgung 45,6
Grundstoffverarbeitung 23,7
Investitionsguter 41,8
Verbrauchsguter 15,4
Baugewerbe 25,5
Handel 25,4
Verkehr/Nachrichtentbermittlung 28,7
Kredit/Versicherung 42,4
Gaststatten/Beherbergung 15,0
Bildungsstatten/Verlage 37,1
Gesundheitswesen 47,3
Sonstige Dienstleistungen 35,5
Org. o. Erwerbszweck 34,2
Gebietskorperschaften/Sozialvers. 53,3
Insgesamt 29,1

Tab. 4: Angebot an betrieblicher Weiterbildung im 1. Halbjahr 1995 nach GréBenklassen und
Branchen (in Prozent)
Quelle: IAB-Betriebspanel 1995, 3. Welle West

Anteil der Gber 50-Jahrigen Anteil der
weiterbildungsaktiven Betriebe

unter 33 % 33,3

33 % bis unter 66 % 19,9

66 % und mehr 14,7

Tab. 5: Weiterbildungsangebot in Abhangigkeit von der Altersstruktur der Belegschaft
(in Prozent)
Quelle: IAB-Betriebspanel 1995, 3. Welle West

94



Betriebliche Weiter-
bildung éalterer Arbeit-
nehmer — Ergebnisse
aus dem |AB-Betriebs-
panel

mehr &ltere Arbeitnehmer also im Betrieb beschaftigt sind, um so geringer ist tendenziell die
Wahrscheinlichkeit dafr, dass der Betrieb in der Weiterbildung engagiert ist.

Bei der Interpretation dieser bivariaten Darstellung ist jedoch zu beachten, dass sich zahlreiche
Einflisse Uberlagern kénnen. Um den Effekt, der von der Altersstruktur auf das Weiterbildungs-
angebot ausgeht, unter Berlcksichtigung der jeweils anderen Faktoren identifizieren zu
kénnen, werden im Folgenden die Ergebnisse multivariater Schatzungen prasentiert.

3.2. Multivariate Analyse zur Bestimmung der betrieblichen Weiterbildungsaktivitdten
unter besonderer Beriicksichtigung der Altersstruktur der Belegschaft

Um den Einfluss des Anteils alterer Arbeitnehmer auf die betrieblichen Weiterbildungsaktivi-
taten zu analysieren, wurden 6konometrische Schatzungen durchgefthrt, in welchen der
Einfluss mehrerer unabhdngiger Variablen auf das betriebliche Weiterbildungsangebot unter-
sucht wird. Dazu wird ein allgemeines Modell zur Bestimmung betrieblicher Qualifizierungsakti-
vitaten verwendet, das um den Anteil dlterer Beschaftigter erganzt wird. Abhdngige Variable ist
dabei die Frage, ob ein Betrieb WeiterbildungsmaBnahmen anbietet oder nicht; es handelt sich
dabei also um eine dichotome Dummyvariable, die einen Betrieb als weiterbildungsaktiv

(oder nicht) identifiziert. Als unabhangige Variablen dienen mehrere, im Folgenden erlduterte
Faktoren, die entweder metrisch skaliert sind oder ebenfalls als Dummyvariablen vorliegen. Zur
Losung dieses Problems wurde die bindre Probit-Schatzung gewahlt. Die Schatzungen wurden
zum einen fur alle Wirtschaftszweige und zum anderen getrennt fur das Verarbeitende
Gewerbe und den Dienstleistungsbereich durchgefiihrt. Neben dem hier besonders interessie-
renden Anteil dlterer, das heiBt Uber 50-jdhriger Beschaftigter, werden folgende GréBen in

die Schatzungen einbezogen (vgl. Dill, Bellmann 1998 sowie Bellmann, Dill, Leber 2002):

Merkmale der Personalstruktur: Zur Beschreibung der Personalstruktur wird der Anteil der
qualifizierten Arbeitnehmer, der gewerblichen Mitarbeiter, der Frauenanteil sowie die Frage, ob
ein Betrieb Auszubildende beschaftigt, herangezogen. Vom Qualifiziertenanteil, der wesentlich
den Umfang betrieblicher MaBnahmen zur Erhaltung und Weiterentwicklung bereits vorhan-
dener Qualifikationen bestimmt, wird angenommen, dass er einen positiven Einfluss auf die
Weiterbildungsaktivitaten austibt. In bezug auf den Anteil gewerblicher Arbeitnehmer wird
hingegen erwartet, dass er sich negativ auf das betriebliche Qualifizierungsangebot ausubt.
Dabei werden mit dem Anteil gewerblicher Arbeitnehmer im Betrieb sowohl Unterschiede in
der Qualifikationsnutzung (,, Personalstruktureffekt”) als auch hinsichtlich des spezifischen Leis-
tungserstellungsprozesses (, Firmenstruktureffekt”) berticksichtigt. Ein hoher Anteil an Ange-
stelltentatigkeiten ware dagegen ein Indikator dafur, dass die Produkte eher mit beratungsin-
tensiven und in der Regel wissensbasierten Dienstleistungen verbunden sind (zu Ergebnissen zur
Weiterbildungsbeteiligung einzelner Qualifikationsgruppen aus dem IAB-Betriebspanel 1997
vgl. Dull, Bellmann 1999 und aus dem IAB-Betriebspanel 1999; Leber 2000 sowie Bellmann,
Dull, Leber 2001). Vom Frauenanteil ist bekannt, dass dieser stark mit dem Anteil der Teilzeit-
beschaftigten im Betrieb korreliert, und von dieser Beschaftigtengruppe wird berichtet, dass sie
weniger haufig in WeiterbildungsmaBnahmen einbezogen wird. Geschlechtsspezifische Unter-
schiede in der Weiterbildungsteilnahme lassen sich dagegen bei deskriptiven Analysen nicht
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(mehr) nachweisen (vgl. fur Ergebnisse aus dem IAB-Betriebspanel Dull, Bellmann 1998;
Bellmann, Leber 2000 sowie aus dem BSW Kuwan, Gnahs, Seidel 2000). Insofern soll und kann
in bezug auf den Frauenanteil keine eindeutige Hypothese formuliert werden. Aus- und Weiter-
bildungsaktivitaten schlieBlich kénnen sich einerseits einander erganzen — etwa dann, wenn
beide als Merkmal einer ,generellen Humankapitalorientierung” des Betriebes betrachtet
werden. Andererseits ist es aber auch — gerade etwa fir kleinere Betriebe — denkbar, dass der
Qualifikationsbedarf durch Aus- statt durch WeiterbildungsmaBnahmen gedeckt wird; in
diesem Sinne wadre ein negativer Einfluss zu erwarten.

Technisch-organisatorische Anderungen: Wie oben bereits angemerkt wurde, kann vermutet
werden, dass technische und ebenso auch organisatorische Anderungen entsprechende Qualifi-
kationserfordernisse und infolgedessen einen verstarkten Weiterbildungsbedarf nach sich
ziehen. Insofern wird von den betreffenden Variablen ein positiver Einfluss auf die Weiter-
bildungsaktivitaten erwartet. In der empirischen Analyse werden in diesem Zusammenhang
berticksichtigt:

¢ Die Frage, ob ein Betrieb im Vorjahr Investitionen im Bereich der Informations- und Kommu-
nikationstechnologie oder in sonstige Produktionsanlagen getatigt hat,

e die Selbsteinschatzung des Betriebes hinsichtlich der Modernitat seiner technischen Aus-
stattung,

* die Frage, ob der Betrieb in den letzten zwei Jahren organisatorische Anderungen (Abbau
von Hierarchie-Ebenen, Verlagerung von Verantwortung und Entscheidung nach unten, Ein-
fihrung von Gruppenarbeit, Zusammenlegung von Abteilungen/Bereichen, Einfihrung von
just-in-time-Produktion, Einrichtung von Einheiten mit eigener Kosten-/Ergebnisermittiung)
vorgenommen hat.

Qualifikationsengpdsse/betriebliche Rekrutierung: Das betriebliche Weiterbildungsangebot
kann weiterhin auch dadurch beeinflusst werden, ob und inwieweit die Rekrutierung auf dem
externen Arbeitsmarkt ein funktionales Aquivalent zur Deckung des Qualifikationsbedarfs
darstellt. Betriebe werden wohl vor allem dann in die Kopfe ihrer Mitarbeiter investieren, wenn
in bestimmten Bereichen Qualifikationsengpéasse vorliegen. Als Indikator fiir solche Engpasse
wird zum einen die Selbsteinschatzung des Betriebes, dass Schwierigkeiten bestehen, Fach-
krafte auf dem externen Arbeitsmarkt zu bekommen, bericksichtigt, und zum anderen das Vor-
liegen von Personalaustausch-Prozessen, die dann gegeben sind, wenn ein Betrieb zugleich
Arbeitskrafte einstellt und entlasst (insofern kann der Personalaustausch auf einen Mismatch
von Qualifikationserfordernissen und -angebot hindeuten).

Arbeitsbeziehungen: Weiterhin wird die Frage beriicksichtigt, ob der Betrieb Gber einen
Betriebsrat verfiigt und ob er in einen Tarifvertrag eingebunden ist.

Die Branchenzugehdrigkeit wird schlieBlich in Form von Dummies bertcksichtigt; zusatzlich

wird die BetriebsgréBBe in Form der logarithmierten Beschaftigtenzahl in die Schatzung auf-
genommen.
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Tabelle 6 zeigt die Ergebnisse der Schatzungen, zum einen fir alle Wirtschaftszweige und zum
anderen getrennt fur das Verarbeitende Gewerbe und den Dienstleistungsbereich. Einige zen-

trale Ergebnisse seien im Folgenden knapp diskutiert. Wesentlich zur Erklarung betrieblicher

Weiterbildungsaktivitaten tragen der Qualifiziertenanteil sowie der Anteil gewerblicher Arbeit-
nehmer bei, wobei der erste erwartungsgemaB einen positiven, der zweite hingegen einen
negativen Einfluss auf das Weiterbildungsangebot austbt. Kein eindeutiger Einfluss geht

Alle Wirt- Verarbeitendes Dienst-

schaftszweige Gewerbe leistungen
Anteil der Gber 50-Jdhrigen —0,538*** -0,880** -0,427*
Qualifiziertenanteil 0,427*** 0,354* 0,427***
Anteil gewerblicher Arbeitnehmer -0,563*** —-0,956*** —0,353***
Frauenanteil 0,088 0,017 0,034
Auszubildende im Betrieb 0,211*** 0,147 0,247***
Investitionen in Informations- und
Kommunikationstechnologie 0,372%** 0,310%** 0,347***
Investitionen in sonstige
Produktionsanlagen 0,119* 0,115 0,868
Technischer Stand 0,108** 0,083 0,117**
Organisatorische Anderungen 0,425%** 0,245** 0,602%**
Fachkraftemangel 0,134** 0,023 0,199**
Personalaustausch 0,296*** 0,222** 0,316***
Betriebs- oder Personalrat 0,325*%** 0,235* 0,376***
Tarifbindung 0,156* 0,090 0,134
Logarithmierte Beschaftigtenzahl 0,211*** 0,327%** 0,157***
Konstante . . .
Wirtschaftszweigdummies ja ja ja
Fallzahl 3241 1298 1552
McFadden Pseudo R? 0,376 0,377 0,380

Anmerkung: ***, **, * zeigt Signifikanz auf einem 1vH, 5vH, 10vH-Niveau

Tab. 6: Ergebnisse der Probit-Schatzungen fur das betriebliche Weiterbildungsangebot

Quelle: IAB-Betriebspanel 1995, 3. Welle West
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dagegen vom Frauenanteil im Betrieb aus. Der Umstand, dass ein Betrieb in der Ausbildung
engagiert ist, wirkt sich ebenfalls positiv auf das Weiterbildungsangebot aus, wobei dieser
Zusammenhang jedoch nicht fur das Verarbeitende Gewerbe festgestellt werden kann. Aus-
und Weiterbildung scheinen sich demnach eher zu ergdnzen als einander zu ersetzen.

Hat ein Betrieb technische oder organisatorische Anderungen durchgefiihrt, so hat dies einen
ebenfalls erwartungsgeméB positiven Einfluss auf seine Weiterbildungsaktivitaten. Dies gilt ins-
besondere fur Investitionen im Bereich der Informations- und Kommunikationstechnologie,
weniger stark bzw. eindeutig dagegen ist der Einfluss, der von Investitionen in sonstige Produk-
tionsanlagen ausgeht.

Zudem erhohen auch die Variablen, die auf Qualifikationsengpéasse im Betrieb hindeuten,

die Wahrscheinlichkeit dafur, dass dieser in der Weiterbildung engagiert ist. Auch die Tatsache,
dass ein Betrieb Uber einen Betriebs- oder Personalrat verfugt bzw. in einen Tarifvertrag einge-
bunden ist, Ubt einen positiven Einfluss auf das Qualifizierungsangebot aus, wobei der Einfluss
des Tarifvertrages nur in dem Modell festgestellt werden konnte, das alle Wirtschaftszweige in
die Analyse einbezieht. SchlieBlich wirkt sich auch die BetriebsgroBe in Form der logarith-
mierten Beschaftigtenzahl signifikant positiv auf die betrieblichen Weiterbildungsaktivitaten
aus. Dies steht im Einklang mit den deskriptiven Ergebnissen, denen zufolge das Weiter-
bildungsangebot mit der BetriebsgroBe deutlich ansteigt.

Wie sieht es nun aber mit dem Anteil dlterer Arbeitnehmer im Betrieb aus? Das Ergebnis der
bivariaten Darstellung bestatigt sich auch in der multivariaten Analyse. So hat der Anteil der
Uber 50-jahrigen Beschéaftigten einen eindeutigen negativen Einfluss auf das Weiterbildungs-
angebot, das heifBt, je mehr altere Arbeitnehmer im Betrieb beschéaftigt sind, um so geringer
sind dessen Weiterbildungsanstrengungen. Dies gilt sowohl Gber alle Wirtschaftszweige hinweg
als auch fur das Verarbeitende Gewerbe und den Dienstleistungsbereich. Insofern bestatigen
sich die oben aufgestellten Hypothesen, die vorwiegend einen negativen Einfluss des Alten-
anteils erwarten lieBen. Betriebe scheinen demnach in ihrem Weiterbildungskalkdl eher kurz-
fristige Aspekte in den Vordergrund zu stellen als auf eine langfristige Perspektive zu setzen.

4. Fazit

Ziel des vorliegenden Beitrags war es, die Beteiligung alterer Arbeitnehmer an betrieblichen
WeiterbildungsmaBnahmen sowohl aus einer theoretischen als auch aus einer empirischen
Perspektive hinaus zu durchleuchten. In der theoretischen Weiterbildungsforschung sind vor
allem solche Ansétze zu finden, die eine im Vergleich zu jingeren Mitarbeitern geringere
Beteiligung alterer Arbeitnehmer an WeiterbildungsmaBnahmen erwarten lassen. Eine solche
Altersabhangigkeit der Weiterbildungsbeteiligung findet sich auch in der Empirie: So ergibt sich
insbesondere auf der Basis von Individualdaten eine deutliche Abnahme der Weiterbildungs-
beteiligung mit dem Alter. Aber auch auf der Grundlage des IAB-Betriebspanels konnte dieses
Bild bestatigt werden: Zwar liegen aus dieser Erhebung keine Informationen zum Alter der
Weiterbildungsteilnehmer vor, doch konnte aufgezeigt werden, dass ein hoher Anteil an &lteren
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Mitarbeitern im Betrieb mit einem geringeren Weiterbildungsangebot einhergeht. Welche
Schlussfolgerungen kénnen aus diesen Ergebnissen nun aber gezogen werden?

Solange éaltere Beschaftigte schlechte Zugangschancen zur Weiterbildung haben, verschlechtern
sich auch ihre Beschaftigungs- und Einkommenschancen. Aber auch fir Betriebe kann sich
das Vernachlassigen dieser Beschaftigtengruppe als nachteilig herausstellen: So wird es in
Zukunft nicht mehr moglich sein, allein auf die jungeren Mitarbeiter zu setzen und altere ab-
zuschreiben bzw. freizusetzen. Vielmehr wird es erforderlich werden, auch Altere aktiv in den
betrieblichen Leistungserstellungsprozess einzubeziehen, was auch bedeuten muss, die Qualifi-
kationen dieser Mitarbeiter zu schulen. Zwar stellt die Qualifizierung alterer Mitarbeiter mit
Sicherheit nicht die einzige Strategie dar, um die Beschaftigungsfahigkeit dieser Beschaftigten-
gruppe zu sichern bzw. zu erhéhen, doch kann sie wohl als eine , sehr wichtige Kategorie von
notigen MaBnahmen” (Hilpert, Kistler, Wahse 2000) bezeichnet werden. Ihrem Charakter nach
kann sie jedoch nur langfristig greifen: So kann kaum erwartet werden, dass eventuell auftre-
tende Qualifizierungsdefizite alterer Arbeitnehmer durch Qualifizierungsaktivitaten, die erst im
fortgeschrittenen Alter ansetzen, ausgeglichen werden kénnen; vielmehr ist ein kontinuierliches
Lernen wéhrend des gesamten Erwerbslebens erforderlich, nicht zuletzt zu dem Zweck, dass
das Lernen nicht verlernt wird.
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Integration von Arbeit und Lernen:
Strategien zur Forderung von Beschaftigungsfahigkeit

Martina Morschhéauser
ISO Saarbriicken

,Eine besonders signifikante Anderung der Einstellungen zeigt der Vergleich zweier Alters-
kohorten von Pariser Arbeitern, die 1972 und 1984 in Pension gingen. Angehorige der alteren
Gruppe — befragt 1975 — waren bemuht, sich zu entschuldigen, wenn sie vor 65 pensioniert
worden waren: Sie seien keineswegs faul, hatten jedoch keine Arbeit finden kénnen. In der
jungeren Gruppe — befragt 1987 — entschuldigen sich dagegen diejenigen, die erst spat ,in
Rente’ gegangen waren: Sie hatten keineswegs den Jingeren Jobs stehlen wollen.”

(Josef Ehmer, 1990, aus: Sozialgeschichte des Alters)

1. Die demographische Herausforderung:
Mehr altere, weniger jiingere Erwerbspersonen

Obwohl die Bevolkerung altert und die Lebenserwartung kontinuierlich gestiegen ist, sind altere
Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen in Unternehmen aktuell eine eher seltene Erscheinung:
Lediglich ca. 20 Prozent der Personen in der Altersgruppe der 60- bis 65-Jahrigen sind heute in
Deutschland erwerbstatig. Und in fast 60 Prozent der Betriebe gibt es nach einer Studie des
Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung sogar keine Beschaftigten mehr, die alter als
50 Jahre sind (vgl. Leber 2001, S. 7).

In der Vergangenheit wurden — insbesondere in GroBbetrieben der Industrie — komplette Jahr-
gange von 57-, 55-, oder gar 51-Jahrigen’ aus dem Berufsleben entlassen. Dies geschah in der
Regel im Rahmen betrieblicher PersonalabbaumaBnahmen sozialvertraglich, sprich: finanziell
gut abgefedert sowie im Einverstandnis der Sozialpartner und der Beschaftigten selbst. Betrieb-
liche Personalpolitik gegeniber alteren Arbeitnehmern beschrankte sich also bislang im wesent-
lichen auf Frihverrentungsprogramme.

ZukUnftig wird der Anteil Alterer an den Erwerbspersonen (Erwerbstatige und Arbeitsuchende)
jedoch drastisch steigen, so dass eine jugendzentrierte Beschaftigungspolitik — zumindest
gesellschaftspolitisch — immer widersinniger wird.

e Wahrend die Anzahl und der Anteil junger Arbeitskrafte aufgrund der seit den 70er Jahren
niedrigen Geburtenzahlen rucklaufig ist, kommt die , Baby-Boom”-Generation in die Jahre.
Die heute 30- bis 45-Jahrigen sind die bei weitem personenstarkste Alterskohorte in der
Erwerbsbevolkerung, und auch in vielen Betrieben bilden sie die am starksten besetzte Alters-
gruppe (,gestauchte” betriebliche Altersstrukturen). Dieser Tatbestand stellt fur Unter-
nehmen gegenwartig kaum ein Problem dar, weil die Beschaftigten mittleren Alters unter

Innovations- und Leistungsgesichtspunkten die Aktivposten sind. Denkt man die Entwicklung
jedoch nur ein paar Jahre weiter und lasst den ,Berg an Mittelalten” durch die Jahrgange

wandern, so sind in absehbarer Zeit die Alteren die quantitativ bedeutendste Beschaftigungs-
gruppe. Schon 2010 wird es mehr tber 45-Jahrige als unter 35-Jahrige im Erwerbspersonen-

—_

Jingst ist das Beispiel des Energiekonzerns RWE in die Schlagzeilen geraten, wo 7.000 Mitarbeiter im Alter
von 51 Jahren im Zuge massiven Stellenabbaus im Zeitraum zwischen 2001 und 2004 frihverrentet
werden.
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potenzial geben (Naegele 2001). Diese Entwicklung verlauft schleichend und wird deshalb
von Betrieben oft (noch) nicht wahrgenommen.

¢ Seit Mitte der 90er Jahre haben viele Staaten, so auch die Bundesrepublik Deutschland, die
Anreize fur einen vorzeitigen Eintritt in den Ruhestand verringert.2 Es kann davon ausge-
gangen werden, dass weitere politische Weichenstellungen , weg von der Frihverrentung”
folgen werden, insbesondere wenn die geburtenstarken Jahrgénge in das rentennahe Alter
kommen. Heute schon werden Forderungen laut, das Renteneintrittsalter weiter heraufzu-
setzen. Ein vorzeitiger Berufsaustritt wird fir die zukinftig Alteren mit betrachtlichen finan-
ziellen Nachteilen verbunden sein. Viele von ihnen werden zudem aufgrund eines spateren
Berufseinstiegs und diskontinuierlicher Erwerbsverldufe weniger Rentenbeitragsjahre nach-
weisen kénnen, so dass sie gezwungen sein werden, ldnger erwerbstatig zu sein. ,Der Traum
von ,ich werde 55 und kann dann nach Hause gehen'”, so ein Betriebsrat, , ist ausgetraumt”.

Wahrend die Gber 50-Jahrigen zukinftig also einen sehr viel gréBeren Anteil der Erwerbs-
bevolkerung stellen werden als heute, werden sie zugleich aller Voraussicht nach spater aus
dem Berufsleben ausscheiden. Dabei sind schon in der Vergangenheit manche Betriebe bzw.
Belegschaften, vor allem in den neuen Bundesldndern, deutlich gealtert. Aufgrund der in
Ostdeutschland flachendeckend erfolgten Vorruhestandsregelungen nach der Wende bei
gleichzeitig drastischem Personalabbau und der Abwanderung junger Arbeitskrafte sind die
Altersstrukturen dort oftmals noch kompakter und disproportioneller als in westdeutschen
Unternehmen —, keineswegs selten sind die 40- bis 50-Jdhrigen in den Belegschaften weit-
gehend unter sich (vgl. Rohwedder, Volkholz 1998; Lippert, Astor, Wessels 2001).

Der ,demographische Ernstfall”, der in den neuen Bundeslandern teilweise schon eingetreten
ist, steht in der Breite sowohl in Deutschland als auch in anderen europdischen Landern erst
noch bevor. Die wirklichen demographischen Herausforderungen stellen sich erst etwa ab dem
Jahr 2010, einem Zeitpunkt, ab dem sich das Erwerbspersonenpotenzial insgesamt zudem
merklich verringern wird (vgl. Fuchs, Thon 1999). Die zentrale Frage ist, ob die ,Baby-Boomer”,
die zuklnftig auch als , Altere” das Gros der Erwerbspersonen stellen werden, den Arbeits-
anforderungen der Zukunft gewachsen sein werden. Angesichts der kinftigen Altersstruktur
unserer Bevolkerung sollten damit bereits heute gerade die geburtenstarken mittelalten Jahr-
gange im Blickfeld stehen, die gemeinhin schon 15 bis 20 Erwerbsjahre hinter sich, — voraus-
sichtlich aber noch ebenso viele Arbeitsjahre — vor sich haben. Um ihre Leistungsfahigkeit zu
sichern und um zu verhindern, dass die schon existierenden Missmatch-Probleme auf dem
Arbeitsmarkt — Fachkraftemangel bei gleichzeitig weit mehr als vier Millionen Arbeitsuchenden
— zukUnftig in noch weit groBerem Ausmal3 auftreten, mussen heute schon die richtigen
Weichen gestellt werden.

2 Hierzulande wurden bspw. die Altersgrenzen zum Renteneintritt angehoben und Rentenabschlage bei
einem friiheren Rentenbezug eingefthrt.
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2. Losungsstrategie ,,Weiterbildung”: nur eine Seite der Medaille

.Der GroBvater Bal Bahadur Karki in Nepal (85) hat im vierzehnten Anlauf seine Abitur-
prifung geschafft. Seine Augen sind so schlecht, dass jemand ihm die Fragen vorlesen
musste. ,Ich wollte meinen Kindern und Enkelkindern zeigen, dass es nichts gibt, was nicht zu
schaffen ist, wenn du dich nur richtig anstrengst’, sagte Karki. Der nahe dem Mount Everest
lebende Vater von sechs Kindern wirde gerne Padagogik studieren, berichteten Zeitungen.”
(Frankfurter Rundschau, 8.8.2001)

Als eine der aussichtsreichsten Strategien zur Sicherung der Beschaftigungsfahigkeit alternder
Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen gilt die berufliche Weiterbildung (vgl. Frerichs, Naegele
1996; Schemme 2001). Mit der Qualifikation wachsen gemeinhin auch Einsatz- und Beschafti-
gungsmaoglichkeiten. Angesichts der demographischen Herausforderungen wurde vom Bindnis
fr Arbeit im Marz 2001 eine Qualifizierungsoffensive zur ,,umfassenden ErschlieBung und For-
derung aller Qualifikationspotenziale” unter besonderer Berlicksichtigung alterer Arbeitnehmer
und Arbeitnehmerinnen vereinbart. Und auch die EU-Kommission hat der Bundesregierung
jungst empfohlen, mehr fur die berufliche Weiterbildung zu tun, um die Erwerbsbeteiligung
Alterer zu férdern.

Was die formale Ausgangsqualifikation der unterschiedlichen Altersgruppen in unserer Bevol-
kerung anbelangt, so hat hier in den vergangenen Jahrzehnten ein deutlicher Angleichungs-
prozess stattgefunden. Nach einer IAB-Untersuchung (Reinberg, Hummel 2001) hat sich dabei
gerade die Qualifikation der mittleren Altersgruppe der 35- bis 49-Jdhrigen im Zeitraum zwi-
schen 1976 bis 1998 deutlicher als in jeder anderen Alterskohorte erhéht, so dass diese im Jahr
1998 — unter dem Aspekt des Ausbildungsabschlusses — die ,,am besten qualifizierte Alters-
gruppe” bildet. Und selbst Personen im Alter zwischen 50 und 64 Jahren sind nach den statisti-
schen Berechnungen , heute im Gegensatz zu frither kaum noch schlechter qualifiziert als die
25- bis 34-jahrigen”(ebd., S. 5).

Die formale Ausgangsqualifikation bildet jedoch nur eine Facette im Qualifikationsprofil
Erwerbstatiger. Wichtiger ist die Frage, ob Kenntnisse und Kompetenzen mit den Beschafti-
gungsjahren auf einem aktuellen Stand gehalten und erweitert werden. Angesichts standig
steigender und sich immer schneller verandernder Qualifikationsanforderungen in unserer
Wissensgesellschaft reicht das in der Erstausbildung erworbene Know-how nur fur eine immer
geringer werdende berufliche Zeitspanne, und es bedarf bestandiger Weiterbildung, um im
Berufsleben qualifiziert zu bleiben. So allgemein formuliert, besteht zu diesem Sachverhalt ein
breiter gesellschaftlicher Konsens, der in der Formel vom lebenslangen Lernen seinen program-
matischen Ausdruck findet.

Wie ist es mit der Fahigkeit bestellt, (lebenslang) zu lernen und sich immer wieder auf Neues
ein- und umzustellen? Nimmt diese naturgemaB mit dem Alter ab? , Wenn ich einen Betrieb
habe”, so ein Firmenchef, ,,und ich habe die Méglichkeit, einen 30-Jdhrigen einzustellen,

da werde ich keinen 50-Jdhrigen einstellen. Das ist normal. Da muB man nicht driber reden”.
Und er begriindet seine Haltung mit ,, der groBeren Bereitschaft Jingerer, sich weiterzubilden.”
Wie sich allerdings Qualifizierungsféhigkeit und -bereitschaft mit dem Alterwerden entwickeln,
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hangt naturlich® in hohem MaBe von der Berufsbiographie und den im Erwerbsverlauf
gestellten Anforderungen und ausgelibten Tatigkeiten ab. Konzentriert sich die Arbeit von
Beschaftigten beispielsweise jahrzehntelang auf bestimmte Verfahren oder Arbeitsvorgange,
so kann dies , dazu fuhren, dass die urspriinglich vorhandene Qualifikationsbreite und Lern-
fahigkeit zum Teil erheblich beeintrachtigt wird” (Frerichs, Naegele 1998, S. 240). Haben sich
Arbeitnehmer Uber viele Jahre hinweg an ganz bestimmte Tatigkeiten gewdhnt, so lasst auch
ihr Zutrauen nach, sich in neue Aufgabengebiete einzuarbeiten und sie entwickeln Widerstande
gegenuber neuen Anforderungen. Fur Koller und Plath (2000, S. 112) sind langzeitig ausge-
fahrte Tatigkeiten, in denen es nichts zu lernen gibt, die ,, groBte Leistungs- und Lernbarriere
fur Altere”. Da dadurch Uber das Verlernen bereits erworbener Fahigkeiten hinausgehend sogar
das Lernen verlernt werde (Disuse-Effekt bzw. VerschleiB durch Routine).

Anders verhalt es sich, wenn die Lernfahigkeit und das Umstellungsvermdgen aufgrund kogni-
tiver Herausforderungen und beruflicher Wechsel im Arbeitsleben trainiert werden. So sind z. B.
gerade in hoch qualifizierten Berufsfeldern mit hohen Entscheidungsspielrdumen und vielfal-
tigen Arbeitsaufgaben vergleichsweise viele Altere erwerbstatig — man denke etwa an Manager
oder Professoren —, ohne dass diesen gemeinhin eine geringe Qualifizierungsfahigkeit oder
-bereitschaft zugeschrieben wird. Nach Aussage eines Projektmanagers aus einem Maschinen-
baubetrieb haben altere Meister neue Arbeitsanforderungen in diesem Betrieb im Zuge der Ein-
fihrung von Gruppenarbeit und organisatorischer Umstrukturierungen teilweise weitaus besser
bewaltigt als jingere: , Wir haben alte Meister, die kurz vor der Pensionierung stehen, ... die
haben einen unvorstellbaren Wandlungsprozess mitgemacht und sind heute Meister in der
Gruppenarbeit. Wir haben ganz junge Meister, die sich gerade ihr Kénigreich aufgebaut hatten,
die wollen sich jetzt nicht reinreden lassen!” Und er erklart die Entwicklungsfahigkeit der
Alteren damit, , dass viele von ihnen frilher auf See [waren]. Sie haben Berufswechsel und
Briiche in ihrer Karriere gehabt — vielleicht ist es ihnen aus diesem Grund leichter gefallen als
den jingeren Kollegen” (Morschhauser 1999).

Haben Arbeitnehmer im Verlauf ihres Erwerbslebens die Fahigkeit ausgebildet, sich immer
wieder neue Kenntnisse anzueignen, so kénnten sich ihnen — gerade aufgrund der zuneh-
menden Kurzlebigkeit von Wissen — grundsatzlich auch verbesserte Chancen bieten, sich in
neue Aufgabenbereiche einzuarbeiten: Das in der Berufsausbildung erworbene Fachwissen
verliert gegenliber dem learning on the job an Bedeutung und der mogliche Qualifikations-
vorsprung junger Arbeitskrafte aufgrund eines in der Erstausbildung erworbenen aktuelleren
Fachwissens schwindet immer friher. In Fallen qualifizierter Berufsaustbung élterer Arbeit-
nehmer ist gemeinhin weniger der Erhalt ihrer persénlichen Leistungsfahigkeit gegen Ende ihres
Erwerbslebens, sondern viel eher der Erhalt ihres Know-hows fur den Betrieb ein Problem:

3 Aus gerontologischer Sicht hat die Plastizitat der Nervenzellen, die fur Lernvorgange wesentlich ist, , Uber
den gesamten Lebenslauf hinweg Bestand” und , die Nervenzellen zeichnen sich grundsatzlich und in
allen Lebensaltern durch eine hohe Verdnderungskapazitat (oder Lernféhigkeit) aus” (Kruse 2000, S. 74).
Die Umstellungsfahigkeit und die Geschwindigkeit der Informationsverarbeitung gehen allerdings im mitt-
leren und hoheren Erwachsenenalter bei mangelnden Anregungen in der Umwelt und eingeschrankten
Aktivitaten zurlick (ebd., S. 73).
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Statt dass es den langjahrig Beschaftigten an Qualifikation mangelt, droht statt dessen Qualifi-
kationsverlust bei ihrem Berufsaustritt.

Je qualifizierter Erwerbstatige eingesetzt sind, desto eher nehmen sie auch an Weiterbildungs-
maBnahmen teil (vgl. Kistler, Schonwalder 2001). Die Tatsache, dass es sich bei dem Uberwie-
genden Anteil betrieblicher WeiterbildungsmaBnahmen um Anpassungsqualifizierung handelt
(vgl. Weil3 2000), verdeutlicht, dass die Teilnahme an solchen MaBnahmen entscheidend mit
der Anforderungsdynamik im Arbeitsprozess zusammenhangt. Umgekehrt laufen institutionali-
sierte WeiterbildungsmaBnahmen — unter beruflichen Gesichtspunkten — dann ins Leere, wenn
das Gelernte im Anschluss nicht in die Arbeit eingebracht werden kann und die Qualifizierung
den Lernenden keine beruflichen Entwicklungsperspektiven eroffnet. Von daher bedarf es einer
Verzahnung von Arbeit und Lernen und einer integrierten Personal- und Organisationsent-
wicklung. Die Anforderung an Beschéftigte jeden Alters, lebenslang zu lernen, muss um die
Gestaltung lern- und entwicklungsforderlicher Arbeits- und Beschaftigungsstrukturen ergénzt
werden.

3. Ansatzpunkte einer zukunftsorientierten Arbeits- und
Personalpolitik

,Es gibt also im Leben des gelernten Arbeiters einen kritischen Wendepunkt, eine Art
Majorsecke, wenn ich so sagen darf. Ist es ihm im 40. Jahre noch nicht gelungen, empor-
zusteigen, so ist ein allmahliches Herabsinken schwer zu vermeiden.”

(Heinrich Herkner, 1911, aus: Schriften des Vereins fur Sozialpolitik)

3.1. Lernforderliche Arbeitsgestaltung

Wie kénnen Arbeit und Lernen miteinander verknlpft und die Lernfahigkeit sowie die beruf-
liche Weiterentwicklung der Beschaftigten geférdert werden? Ein Ansatz besteht in den schon
lange bekannten Konzepten der Arbeitsgestaltung, die darauf abzielen, Arbeitsinhalt und
Entscheidungsspielrdume der Beschaftigten — unterstuitzt durch begleitende Weiterbildungs-
maBnahmen — auszuweiten und damit ihr Qualifikationsspektrum und ihre Einsatzbreite zu ver-
groBern (job enlargement, job enrichment, Teamarbeit).

Entgegen eines immer wieder festgestellten Trends steigender Qualifikations- und Flexibilitats-
anforderungen kann nach Bosch (2000, S. 5) aufgrund einer Sekundarauswertung deutscher
und europaischer Erhebungen® belegt werden, dass in Deutschland ,, der Anteil wenig lern-

4 Aufgrund des demographischen Wandels gewinnen deshalb auch effektive Formen des Wissenstransfers
zwischen Alt und Jung zunehmend an Stellenwert. Auf diesen wichtigen Themenkomplex kann im vor-
liegenden Kontext leider nur hingewiesen, aber nicht naher eingegangen werden.

5 Bei diesen Erhebungen handelt es sich um die Strukturberichterstattung des IAT und eine EPOC-Studie aus
Dublin.
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forderlicher Arbeitsplatze zunimmt, und ... an den Arbeitspldtzen, die Lernen ermdglichen, im
Unterschied zu den skandinavischen Landern und den Niederlanden, zu wenig in die beglei-
tende Weiterbildung investiert wird.” Von daher kann keineswegs vorausgesetzt werden, dass
sich die Arbeitsaufgaben in Produktions- und Dienstleistungsbereichen quasi im Selbstlauf in
eine lernforderliche Richtung entwickeln. Angesichts dieser Ausgangslage pladiert Bosch dafur,
dass die Lernforderlichkeit von Arbeit Gber eine innovative Arbeitsgestaltung verbessert werden
solle und stellt fest, dass , die Arbeitsgestaltung, die in den 70er und 80er Jahren sehr stark
unter dem Aspekt des Belastungsabbaus (Humanisierung der Arbeit) diskutiert wurde, wieder
an Bedeutung [gewinne]” (ebd. S. 25).

Essentieller Bestandteil einer lernforderlichen Arbeitsgestaltung sind Arbeitszeitregelungen, die
Freirdume zum arbeitsbegleitenden Lernen schaffen. So wurde beispielsweise schon vielfach
festgestellt, dass prinzipiell vorhandene Moglichkeiten des Arbeitsplatzwechsels bei Gruppen-
arbeit aufgrund mangelnder Weiterbildungszeiten nicht ausgeschopft werden und sich dadurch
qualifikationseinengende Spezialisierungen in Teams herausbilden. Fir den Bereich angelernter
Tatigkeiten kommt in diesem Zusammenhang dem jingst bei der Volkswagen AG abge-
schlossenen Tarifvertrag zur Qualifizierung fur das Projekt ,, 5000 x 5000" eine Pilotfunktion zu:
Vereinbart wurde hier u. a. eine fortdauernde prozessorientierte Qualifizierung von drei Stunden
pro Woche im Rahmen eines arbeitsplatznahen Lernstattkonzepts. Zugleich haben die Beschaf-
tigten einen Anspruch auf einen individuellen Entwicklungs- und Qualifizierungsplan (vgl.
Meine, Schwitzer 2001).

Aber auch bei hoher qualifizierten Tatigkeiten kdnnen definierte bzw. reservierte Weiter-
bildungszeiten dabei helfen, dem Sog des Tagesgeschéftes etwas entgegenzusetzen und sich
gezielt zukunftsrelevante neue Kenntnisse und Verfahren anzueignen. Anstelle kollektiv
geregelter Qualifizierungszeiten ist hier allerdings eher ein vorausschauendes individuelles Zeit-
management erforderlich. Fir umfangreichere Aneignungsprozesse sind schlieBlich weiter-
reichende Arbeitszeitregelungen und neue Lebensarbeitszeitkonzepte wichtig, die Sabbaticals
und /nnobaticals zur korperlichen und geistigen Regenerierung beinhalten.

3.2. Entwicklungsplanung im Erwerbsverlauf

Nicht alle Tatigkeiten kénnen lernrelevant gestaltet werden. Und auch qualifizierte Arbeit kann
mit erheblichen Vereinseitigungen und einer Verengung von Fahigkeiten sowie Burn-Out-
Gefahren verbunden sein, wenn es sich um sehr spezifische und anstrengende Arbeitsaufgaben
handelt, die Uber viele Jahre und Jahrzehnte hinweg ausgelbt werden. Berufliche Weiter-
entwicklung ist haufig daran gebunden, dass unterschiedliche Betatigungsfelder und Positionen
im Verlauf des Erwerbslebens eingenommen werden.

Gerade fur die geburtenstarken Jahrgange, die zuktnftig langer erwerbstatig sein werden bzw.
mussen als die heute altere Generation, sehen die beruflichen Entwicklungsperspektiven

keineswegs rosig aus: So bieten sich beispielsweise alleine schon aufgrund der Personenstarke
dieser Generation weniger klassische Aufstiegsmaglichkeiten; zudem haben sich Karrierewege
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im Zuge neuer Organisationskonzepte wie lean production oder lean mangement in der Ver-
gangenheit deutlich verringert.

Eine von Jasper, Rohwedder und Duell (2001) durchgefuihrte Fragebogenerhebung zu Bedin-
gungen innovativen Handelns in vier kleinen und mittelstandischen ostdeutschen Unternehmen
aus unterschiedlichen Branchen kommt zu folgenden Ergebnissen: Im Vergleich zu den Jin-
geren (bis 35 Jahre) und Alteren (ab 46 Jahre) sind die Beschaftigten mittleren Alters (36 bis
45 Jahre) besonders unzufrieden in ihrer Arbeit, was von den Befragten auf zwei Faktoren
zurlckgefihrt wird: , Erstens sind die Mittelalten hoher qualifiziert und zu wenig entsprechend
ihrer Qualifikation am Arbeitsplatz gefordert. ... Zweitens sehen die Mittelalten zu wenig
Aufstiegs- oder Entwicklungsmaoglichkeiten fur sich ... Zugleich sind die Mittelalten jene, von
denen Anleitung und Unterstlitzung gegentber den Jingeren erwartet werden. lhre eigene
Entwicklung jedoch stagniert. So gelangen die Mittelalten fast unbemerkt in die Rolle einer
unzufriedenen betrieblichen ,Sandwichgeneration’” (ebd., S. 56f.). Wéhrend die ,Baby-
Boomer” in ihrer Ausbildungsphase in den 70er und 80er Jahren von der Bildungsexpansion
profitiert haben und die vergleichsweise héchste Ausgangsqualifikation vorweisen kénnen,
geraten viele von ihnen nun in eine Phase beruflicher Stagnation.

Da bislang eingespielte Karrierewege immer mehr Personen dieser Altersgruppe nicht mehr
offen stehen, wird die systematische und gezielte Planung neuer , alternsgerechter” Lauf-
bahnen im Sinne lernrelevanter Positionswechsel und , horizontaler” Fachkarrieren zu einer
wichtigen Gestaltungsaufgabe. Wahrend entsprechende Konzepte schon sehr lange in der
Wissenschaft diskutiert werden (vgl. Dohse, Jirgens, Russig 1982; Behrens 1994), stoBt ihre
betriebliche und gesellschaftliche Realisierung auf vielfaltige Hindernisse (Morschhauser 1999).
Gleichwohl gibt es eine Reihe beispielhafter MaBnahmen einzelner Unternehmen®, die wichtige
Ansatzpunkte einer Entwicklungsplanung fr langjahrig beschaftigte Mitarbeiter verdeutlichen.

e Eine Mitarbeiterbefragung bei der SIEMENS AG im Zentralbereich Technik fuhrte — ahnlich
wie die von Jasper u.a. durchgefthrten Erhebungen — zu dem Ergebnis, dass gerade die
Beschaftigten zwischen 40 und 50 Jahren, die den groBten Teil der Belegschaft ausmachen,
besonders unzufrieden mit ihrer beruflichen Situation sind. Das Unternehmen habe sich,
kommentiert der Personalleiter Horst Harenberg, wie die meisten anderen Firmen, in den ver-
gangenen Jahren vor allem auf die Nachwuchsentwicklung konzentriert. Nun habe man
gemerkt, dass Personalentwicklung verstérkt auch auf Beschaftigte mittleren und hoheren
Alters bezogen werden misse, um deren Beschaftigungsfahigkeit zu erhalten. Deshalb
waurde ein spezielles Angebot fir Gber 40-jahrige Mitarbeiter unter dem Titel , Kompass-
Training” entwickelt. Dabei handelt es sich um Workshops, die zunachst mittels Erfahrungs-
austausch und Reflexion bei den Orientierungen der Beschaftigten selbst ansetzen und

6 So haben sich im Jahr 2000, initiiert durch einen Unternehmensberater, Vertreter aus mehreren GroB-
unternehmern zu einem bundesweiten Arbeitskreis , Personalentwicklung ab 40" zusammengeschlossen,
in dem Erfahrungen zu PersonalentwicklungsmaBnahmen fur Beschaftigte mittleren und héheren Alters
(zumeist Fach- und Fuhrungskrafte) ausgetauscht und neue Konzepte dazu vorgestellt und entwickelt
werden.
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diesen helfen sollen, sich beruflich zu verorten und sich ggf. neue Ziele in der Arbeit zu
setzen. Damit die Teilnehmer ihre Plane umsetzen und neue Arbeitsaufgaben wahrnehmen
oder in andere Unternehmensbereiche wechseln kénnen, sind allerdings auch entsprechende
betriebliche ,Wechselangebote” sowie eine (nicht immer vorhandene) Unterstiitzung der
Fuhrungskrafte notwendig.”

¢ Angesichts einer absehbaren drastischen Alterung der Belegschaft und mit dem Ziel, die Pro-
duktivitat auch mit einem deutlich héheren Anteil alterer Arbeitnehmer in der Zukunft zu
sichern, entwickelte die VEAG Vereinigte Energiewerke AG Ende der 90er Jahre ein neues
Konzept der Personalenwicklung. Ausgangspunkt war die Erkenntnis, dass die Mehrzahl
sowohl der Angestellten wie auch der Facharbeiter im Alter von 30 bis 35 Jahren , das
eigentliche Laufbahnende” erreichen und Positionswechsel danach kaum mehr stattfinden.
. Vereinfacht dargestellt heiBt dies”, so der Personalleiter, , dass fur eine Dauer von 30 bis
35 Jahren die gleiche Tatigkeit ausgetbt wird” (Dorny 1998, S. 16). Um Routineeffekte ein-
zugrenzen, die Lernfdhigkeit und Flexibilitat zu fordern und , Reserven zu mobilisieren”,
wurde ein Rotationskonzept ausgearbeitet, das ab einem Lebensalter von 35 Jahren jeweils
alle finf Jahre einen Wechsel in eine andere Position vorsieht, wobei die Beschaftigten dafur
teilweise vorhandene Kenntnisse einbringen und teilweise neu qualifiziert werden mussen.
Fur ausgewahlte Arbeitsbereiche und insbesondere fir Fiihrungskrafte wurde dieses Modell
auch umgesetzt. Im Zuge umfangreicher betrieblicher UmstrukturierungsmaBnahmen und
erhdhten Kostendrucks, verbunden mit einem starken Personalabbau, wurden die MaB3-
nahmen dann jedoch nicht weiter forciert. Bei den Beschaftigten I6sten die Wechselangebote
zudem im Rationalisierungskontext Verunsicherungen und Angste bzgl. ihrer Arbeitsplatz-
sicherheit aus.8

¢ In Anbetracht eines wahrgenommenen Fachkraftemangels auf dem regionalen Arbeitsmarkt
und einem gleichzeitig ruickldufigen Bedarf an un- und angelernten Arbeitskraften plant die
SICK AG zur Zeit ein Pilotprojekt, das auf die ErschlieBung und Weiterentwicklung interner
Mitarbeiterressourcen und Kompetenzentwicklung setzt: Langjahrig Beschaftigten aus dem
Montagebereich — Frauen wie Mannern — soll die Mdglichkeit einer berufsbegleitenden
Weiterbildung zu Industriemechanikern und Burokaufleuten angeboten und ihnen damit
qualifizierte Einsatzperspektiven im Unternehmen er6ffnet werden. Dieses Konzept ist in
mehrfacher Hinsicht herausragend: Personalentwicklung beinhaltet hier eine Verzahnung von
QualifizierungsmaBnahmen und organisatorischen Weichenstellungen; sie richtet sich an Un-
und Angelernte (wahrend sie sonst gemeinhin an Fach- und Fihrungskrafte adressiert ist)
und sie ist geschlechts- und generationentbergreifend angelegt. Wahrend die Firma bereit
ist, untersttzende zeitliche und organisatorische Rahmenbedingungen zu schaffen, ist noch
unklar, ob sich die ¢rtliche Arbeitsverwaltung finanziell an den geplanten MaBnahmen
beteiligen wird.

7 Das Beispiel wurde einem Interview mit Horst Harenberg entnommen, abgedruckt in: Personalmagazin,
Heft 8, 2001, S. 80.

8 Die Angaben wurden einem Artikel von Dorny (1998) sowie einem Telefoninterview mit einem Vertreter
des Personalwesens entnommen.
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Die betrieblichen Beispiele veranschaulichen innovative Strategien der Entwicklungsplanung fur
Erwerbstatige mittleren Alters, mittels derer Lern- und Beschaftigungsfahigkeit langfristig
erhalten und gefoérdert werden kann. Damit solche Konzepte tatsachlich in berufliche Weiter-
entwicklung miinden und um sie zu verbreiten und nachhaltig abzusichern, bedarf es jedoch
weitergehender Uberlegungen und flankierender MaBnahmen. So miissen — das illustrieren die
Beispiele — individuelle, betriebliche und tberbetriebliche Aktivitaten aufeinander abgestimmt
und miteinander verzahnt werden. Besondere Anstrengungen sind nétig, um gerade den
Beschéaftigtengruppen, deren ,Employability” besonders gefahrdet ist — wie beispielsweise
Frauen in , Sackgassenberufen” (z.B. Friseurinnen, Arzthelferinnen) oder angelernte Arbeiter in
der Produktion — Entwicklungswege zu er6ffnen.

Des weiteren stellt sich die Frage, welche staatlichen Unterstiitzungsangebote geeignet und
notwendig sind, damit Beschaftigte sich selbst bzw. Betriebe ihr Personal zukunftsorientiert
beruflich weiterentwickeln kénnen. In diesem Kontext sind neue arbeitsmarktpolitische Kon-
zepte wie Jobrotation, aber auch die Férderung von Weiterbildung nicht arbeitsloser Erwerbs-
personen nicht nur auf ihre kurzfristige, sondern vor allem auf ihre langfristige Beschaftigungs-
wirksamkeit zu untersuchen und weiterzuentwickeln. Conditio sine qua non einer erfolgreichen
lebensbegleitenden Qualifizierungspolitik ist schlieBlich — gerade auch angesichts zunehmend
diskontinuierlicher Erwerbsverlaufe — eine betriebliche Einstellungspolitik, bei der vor allem die
individuelle Kompetenz zéhlt und , Alter” nicht von vornherein ein Negativkriterium darstellt.
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Deutschlands Bevolkerung zwischen 1900 und 2050

Rainer Miinz
Humboldt-Universitat Berlin

An der Wende vom 20. zum 21. Jahrhundert hatte Deutschland kapp tber 82 Millionen Ein-
wohner. Dies ist ein historischer Hochststand. In der Vergangenheit lebten in Deutschland
durchwegs weniger Menschen. Und es gibt gute Grinde fur die Annahme, dass die Bevolkerung
dieses Landes im Laufe des 21. Jahrhunderts nicht weiter wachsen, sondern schrumpfen wird.

Im Jahr 1900 hatte das Deutsche Reich knapp 65 Millionen Einwohner. Und die lebten auf
einem Territorium, das rund 40 Prozent groBer war, als das heutige Deutschland. Charakteris-
tisch fur die Bevolkerung jener Zeit war eine Altersverteilung, die den Namen ,Bevolkerungs-
pyramide” im eigentlichen Wortsinn noch verdiente. Damals gab es in Deutschland relativ viele
Kinder und Jugendliche, aber nur wenige alte Leute. Ein Drittel aller Einwohner (34 %) war
unter 15 Jahre alt, nur funf Prozent Uber 65 Jahre.

Wahrend des 20. Jahrhunderts wuchs die Zahl der Einwohner Deutschlands. Die Bevélkerung
alterte. Und es kam zu einer deutlichen Verschiebung des Siedlungsraums. Folgende vier
Prozesse und Veranderungen waren aus demographischer und bevélkerungsgeographischer
Sicht ausschlaggebend:

mannlich (%) weiblich (%)
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Abb. 1:  Altersstruktur in Deutschland 1910 (Lebensjahre)
Quelle: Statistisches Bundesamt
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1. die Verlangerung der Lebenserwartung

Um das Jahr 1900 hatten Frauen bei der Geburt eine Lebenserwartung von 48,3 und Manner
von 44,8 Jahren. Die Sauglings- und Kindersterblichkeit war damals noch relativ hoch. Und
tédlich verlaufende Infektionskrankheiten waren an der Tagesordnung. Im Jahr 1950 hatten
Frauen in Deutschland eine Lebenserwartung von 68,3 und Manner von 64,4 Jahren. Bis zum
Jahr 1998 war die Lebenserwartung der Frauen bei der Geburt auf 80,3 und die der Méanner auf
74,0 Jahre gewachsen. Im Lauf des 20. Jahrhunderts stieg die durchschnittliche Lebenser-
wartung in Deutschland somit um rund 30 Jahre.

2. der Ruckgang der Kinderzahlen

Zu Beginn des 20. Jahrhunderts bekamen Frauen in Deutschland im Schnitt noch vier Kinder.
Bis in die frhen 1930er Jahre gab es einen ersten deutlichen Riickgang von Geburtenraten und
Kinderzahlen. lhren ersten historischen Tiefstand erreichten sie zur Zeit der Weltwirtschafts-
krise. Danach folgten wahrend der NS-Zeit sowie in den 1950er und frihen 1960er Jahren zwei
aufeinander folgende Baby-Booms. Von Mitte der 1960er Jahre bis in die 1980er Jahre gingen
Geburten und Kinderzahlen in Westdeutschland wieder zuriick, wahrend es in der DDR nach
1975 noch einmal zu einer kleinen Geburtenwelle kam. Dafur war der Riickgang im Osten
Deutschlands nach 1989 um so drastischer. Im Schnitt lagen die Zahlen 1998 in Westdeutsch-
land bei 1,4 und in Ostdeutschland bei 1,1 Kindern pro Frau. Eine wachsende Minderheit der
Jingeren bleibt auf Dauer kinderlos.

3. die groBen Bevolkerungsverschiebungen durch Weltkriege, NS-Zeit und Anderungen der
Grenzen Deutschlands

Bereits zwischen 1918 und 1923 immigrierten rund 1,2 Millionen Deutsche aus ehemals deut-
schen Regionen (aus Elsass-Lothringen, dem 1918 unabhdngig gewordenen Polen und der
Freistadt Danzig) sowie aus dem Baltikum. Wahrend der Zeit des Nationalsozialismus mussten
Uber 350.000 deutsche Juden und Gegner des NS-Regimes das Land verlassen. Zwischen 1938
und 1944 wurden ca. 650.000 Volksdeutsche nach Deutschland umgesiedelt. Ihnen folgten
1945-48 rund 12 Millionen Ostflichtlinge und Vertriebene aus den ehemaligen deutschen Ost-
gebieten, aus den 1945 wieder errichteten Staaten Polen, Tschechoslowakei und Jugoslawien
sowie aus Ungarn.

4. die Wende vom Auswanderungsland zum Einwanderungsland

In der ersten Halfte des 20. Jahrhunderts tiberwog in Deutschland die Zahl der Auswanderer,
obwohl es schon damals Zuwanderung von Arbeitsmigranten aus umliegenden Landern sowie
von politisch und religi¢s Verfolgten aus Russland und spater aus der Sowjetunion gab. In der
zweiten Halfte des 20. Jahrhunderts kamen in grosser Zahl, deutschstdmmige Aussiedler aus
Ostmittel- und Osteuropa, Arbeitsmigranten vor allem aus Mittelmeerlandern, spater auch
deren Familienangehorige, schlieBlich Asylbewerber und Fltichtlinge. Zwischen 1954 und 1989
kamen insgesamt 33,3 Millionen Personen nach Deutschland; unter ihnen 27,2 Millionen
Auslander, 4,0 Millionen Aussiedler und 2,1 Millionen deutsche Staatsbiirger. Im selben
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Abb. 2: Altersstruktur in Deutschland 1999 (Lebensjahre)
Quelle: Statistisches Bundesamt

Zeitraum verlieBen 23,2 Millionen Personen das Land; unter ihnen 19,5 Millionen Auslander
und 3,7 Millionen Deutsche. Hinzu kommt eine betrachtliche Wanderung zwischen beiden

deutschen Staaten. Zwischen 1949 und 1999 verlieBen rund 5,3 Millionen Ostdeutsche die
DDR. Nur 0,5 Millionen Bundesburger emigrierten im selben Zeitraum nach Ostdeutschland.

Bei ihrer Griindung im Jahr 1949 hatten die alte Bundesrepublik 49,3 und die DDR 18,8 Mil-
lionen Einwohner. In Summe lebten damals in Deutschland 68,1 Millionen Menschen. Im Jahr
1999 hatte Deutschland um fast 14 Millionen Einwohner mehr. Der Zuwachs erklart sich aus
einem Geburtentberschuss von knapp 4,8 Millionen und einem Wanderungsgewinn von mehr
als 9 Millionen Personen. Geburtentberschisse gab es vor allem in den 1950er und 1960er
Jahren. Wanderungsgewinne gab es vor allem in der Zeit der Anwerbung von Gastarbeitern
zwischen 1961 und 1973 wahrend des Falls des Eisernen Vorhangs und unmittelbar nach dem
Ende der politischen Spaltung Europas (1988 bis 1992) sowie wahrend der Kriege in Kroatien
und Bosnien (1993-1996).
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Abb. 3:  Altersstruktur in Deutschland 2050 (Lebensjahre)
Quelle: Statistisches Bundesamt

1999 lebten in Deutschland 82,0 Mio. Menschen, davon 64,7 Millionen (79 %) in West-
deutschland sowie 17,3 Millionen (21 %) im Osten Deutschlands (neue Lander und Berlin).
74,7 Millionen Einwohner besaBen (91 %) die deutsche Staatsbirgerschaft, 7,3 Millionen (9 %)
waren Auslénder. Ein Sechstel der Bewohner Deutschlands war 1999 unter 15 Jahre alt (16 %),
zwei Drittel waren im Alter zwischen 15 und 65 (68 %), ein weiteres Sechstel tGiber 60 Jahre alt
(16 %).

In Zukunft wird die Bevélkerung Deutschlands weiter altern und voraussichtlich auch
schrumpfen. Absehbar ist eine wachsende Zahl von Sterbefallen. Dies ist trotz voraussichtlich
weiter steigender Lebenserwartung unausweichlich, sobald die , starken” Geburtsjahrgange
der NS-Zeit sowie des Baby-Booms der spaten 1950er und 1960er Jahre ins Sterbealter
kommen. Gleichzeitig wird aller Voraussicht nach die Zahl der Geburten abnehmen. Das ist eine
Spatfolge des Geburtenrtickgangs ab den spaten 1960er Jahren. Denn jener Rickgang fuhrte
vor allem ab 1970 zu ,schwachen” Jahrgangen. Und dies fuhrt dazu, dass es seit Mitte der
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Deutschland: Prognose zur Bevélkerungsentwicklung

85 7

80 1

75 1

70 1

in Mio.

65 1

60 1

55 + - } } |
1999 2010 2020 2030 2040 2050

Netto-Zuwanderung pro Jahr: 300.000 === 200.000 === 100.000

Null

Abb. 4: Deutschland: Prognose zur Bevolkerungsentwicklung (in Mio.)
Quelle: Eigene Darstellung nach BMI-Modellrechnung 2000

1990er Jahre und im ersten Drittel des 21. Jahrhunderts in Deutschland immer weniger poten-
zielle Eltern und folglich auch weniger Geburten gibt.

Bei wachsendem Uberschuss der Sterbefslle Gber die Geburten entscheidet die Zuwanderung
aus dem Ausland Uber die zuklnftige Struktur und Entwicklung der Bevolkerung. Ohne jede
Zuwanderung héatte Deutschland im Jahr 2050 voraussichtlich um rund 23 Millionen Einwohner
weniger als im Jahr 2000. Vier von zehn Bewohnerinnen und Bewohnern des Landes waren
dann Uber 60 Jahre alt (40 %). Bei einer Netto-Zuwanderung von 200.000 Personen pro Jahr
bzw. netto 10 Millionen wahrend der nachsten fiinf Dekaden wirden 2050 in Deutschland
etwa 70 Millionen Menschen leben: 13 Millionen weniger als im Jahr 2000. Selbst dann wére
im Jahr 2050 mehr als ein Drittel der Bewohner des Landes Uber 60 Jahre alt (34 %), aber nur
noch jeder bzw. jede Achte unter 15 Jahre alt (12 %). Selbst bei einem Netto-Zustrom von
300.000 Zuwanderern pro Jahr (bzw. 15 Millionen zwischen 2000 und 2050) wrde sich die
Einwohnerzahl Deutschlands bis 2050 auf 75 Millionen verringern: ein Minus von 7 Millionen.
Kein realistisch erwartbares Wanderungsvolumen wird in Deutschland dazu fthren, dass der
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Deutschland: Prognostizierter Anteil der Uber-60-J4hrigen 1999-2050
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Abb. 5: Deutschland: Prognostizierter Anteil1) der Gber 60-Jahrigen 1999-2050 (in Prozent)
Quelle: Eigene Darstellung nach BMI-Modellrechnung 2000

Anteil der Einwohner im Haupterwerbsalter — also der Anteil der 20- bis 60-Jdhrigen — in abseh-
barer Zukunft wieder mehr als 50 Prozent ausmacht. Derzeit stellt diese fur die Produktion von
GuUtern und Dienstleistungen sowie fir die Finanzierung der 6ffentlichen Haushalte und der
sozialen Sicherung entscheidende Altersgruppe mit 56 Prozent noch die Mehrheit in der
Gesamtbevolkerung. Im Jahr 2050 werden allenfalls noch 46 bis 48 Prozent der Bevolkerung
zwischen 20 und 60 sein.

Die Prognosen zeigen: Selbst bei einer substanziellen Netto-Zuwanderung von 2 Millionen Per-
sonen pro Jahrzehnt wird Deutschland zuklnftig weniger Einwohner haben als zu Beginn des
21. Jahrhunderts. Und trotz Zuwanderung wird sich das Gewicht noch viel starker von der jin-
geren zur &lteren Generation verschieben. Denn bei schrumpfender Gesamtbevélkerung wachst
nicht bloB der relative Anteil der Personen im Rentenalter, sondern in der ersten Halfte des

21. Jahrhunderts auch deren absolute Zahl. Alterung und Schrumpfung werden die einzelnen
Lander und Regionen Deutschlands nicht gleichermaBen betreffen. Bereits wahrend der 1990er
Jahre schrumpfte die Bevélkerung in vier der fiinf neuen Bundeslander. Nur Brandenburg
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konnte seine Einwohnerzahl durch Zuwanderer aus Berlin stabilisieren. Auch die Umlénder der
ostdeutschen Landeshauptstadte profitierten vom einsetzenden Prozess der Suburbanisierung.
Im Westen Mecklenburgs, dem Norden und Osten Brandenburgs sowie im Raum Dresden-
Leipzig konnte das Geburtendefizit entweder nicht durch Gewinne aus Binnenwanderungen
oder AuBenwanderungen kompensiert werden. In Ostmecklenburg, Vorpommern, Sachsen-
Anhalt, Thiringen sowie im Stden und Osten Sachsens war der Wanderungssaldo negativ und
addierte sich noch zum Geburtendefizit. Berlin hatte bis Mitte der 1990er Jahre trotz Abwan-
derung ins Umland eine durch internationale Wanderungen wachsende Bevélkerung. Seit 1995
schrumpft die Einwohnerzahl der Bundeshauptstadt wieder. In Westdeutschland stagnierte die
Einwohnerzahl vieler Kernstadte, wahrend jene der Umlander weiter wuchs. Allerdings ver-
lagerte sich das Bevolkerungswachstum bei zunehmender Pendeldistanz in das weitere Umland
der Stadte. Demographische Gewinner waren Bayern, Baden-Wurttemberg, Nordrhein-West-
falen (ohne Ruhrgebiet) und das nordwestliche Niedersachsen, wo es sowohl Geburtentiber-
schiisse, als auch Wanderungsgewinne gab. Uberall sonst in Westdeutschland war der Wande-
rungsgewinn jedenfalls hoher als das Geburtendefizit.
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Im frihen 21. Jahrhundert (und dartiber hinaus) wird sich der Bevolkerungsriickgang in Berlin
und ganz Ostdeutschland fortsetzen. In Westdeutschland werden das Saarland, das Ruhrgebiet,
das stdliche Niedersachsen und der Stadtstaat Bremen an Einwohnerzahl verlieren. Riickgdnge
sind darUber hinaus in etlichen Kernstadten, aber auch in etlichen peripheren und struktur-
schwachen Regionen zu erwarten: z.B. im Hochschwarzwald, im Bayerischen Wald, im
Hunsrtick und in der Oberpfalz. Trotz voraussichtlich einsetzender Schrumpfung der Gesamt-
bevolkerung Deutschlands werden die Regionen Westdeutschlands zumindest bis zum Jahr
2015 mehrheitlich an Einwohnerzahl gewinnen. Dies erklart sich fast zur Ganze aus zu erwar-
tenden Wanderungsgewinnen. Denn Gegenden mit Geburteniberschiissen wird es in Zukunft
kaum noch geben.

Die Prognosen zeigen: Zumindest aus demographischer Sicht werden die Disparitdten in
Deutschland wahrend der kommenden Dekaden nicht kleiner, sondern gréBer werden.
Alternde und schrumpfende Regionen mit kleinem Anteil von Einwanderern werden Regionen
gegenulberstehen, in denen auslandische und eingeblrgerte Zuwanderer sowie deren Kinder
eine zunehmend gréBere Rolle spielen.
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Prognosen und Szenarien der Arbeitsmarktentwicklung
im Zeichen des demographischen Wandels

Johann Fuchs
IAB Nirnberg

Lange Zeit herrschte in Deutschland die Vorstellung, es gebe zu viele Arbeitskrafte fir zu wenig
Arbeit. Der Grundtenor der beschaftigungspolitischen Debatte war daher nicht selten von Pessi-
mismus gepragt. Erinnert sei hier an die Diskussionen tber das Ende der Erwerbsarbeit. Jetzt
mehren sich die Anzeichen fir eine Trendwende. Die Arbeitslosigkeit geht zuriick. Beschéaf-
tigung und offene Stellen nehmen zu. Betriebe klagen zunehmend tber Stellenbesetzungs-
probleme und wollen auch im Ausland vermehrt nach kompetenten Arbeitskraften suchen. Wie
ist vor diesem Hintergrund die Beschaftigungsentwicklung in der Vergangenheit einzuschétzen
und welche Aussichten bestehen fur die Zukunft? Der Beitrag beschaftigt sich eingehend mit
den Perspektiven von Arbeitskrafteangebot und Arbeitskraftebedarf. AbschlieBend diskutiert er
Maoglichkeiten, einen potenziellen Arbeitskraftemangel entgegenzuwirken.

Revision der Zahl der Erwerbstatigen:

Das Statistische Bundesamt hat fur die Volkswirtschaftliche Gesamtrechnung (VGR) die Zahl
der Erwerbstatigen in einem ersten Schritt im April 1999 und mit einer zweiten Korrektur im
August 2000 z. B. fur das Jahr 1998 um insgesamt rd. 3,6 Mio. Personen nach oben korrigiert,
um die sog. geringfligige Beschaftigung angemessen zu berlcksichtigen. Soweit nicht explizit
darauf hingewiesen wird, konnten die im Text getroffenen Aussagen zur Arbeitsmarktent-
wicklung die Datenrevision noch nicht bericksichtigen.

1. Entwicklungen beim Arbeitskrafteangebot
1.1. Tendenzen in den alten Bundeslandern

Nach der letzten vorliegenden Schatzung des IAB flr das Erwerbspersonenpotenzial in den
alten Bundeslandern fur den Zeitraum 1970 bis 1995 (vgl. Thon, Bach 1998) stieg das west-
deutsche Arbeitskraftepotenzial von beinahe 26,9 Mio. Erwerbspersonen in 1970 um 5,5 Mio.
Personen auf fast 32,4 Mio. in 1995 an.! Nach aktuellen Schatzungen des IAB fur die Jahre
1996 bis 2000 veranderte sich das westdeutsche Erwerbspersonenpotenzial nach 1995 ver-
gleichsweise in maBigem Umfang (Autorengemeinschaft 2001).

Das Arbeitskrafteangebot hangt ganz entscheidend von der Bevolkerung im erwerbsfahigen
Alter ab. Die demographischen Grundtendenzen lassen sich wie folgt zusammenfassen:

¢ Die Geburtenziffern erreichen — abgesehen von einzelnen Jahren — schon seit den 20er
Jahren des 20. Jahrhunderts nicht mehr das fur die langfristige Bestandserhaltung erforder-
liche Niveau. Das statistische MafB dafur, die Nettoreproduktionsrate, lag in Westdeutschland
in den letzten 30 Jahren zumeist deutlich unter dem — fur den langfristigen Bevolkerungs-
erhalt notwendigen — Wert von 1. Beispielsweise ermittelte das Statistische Bundesamt fur
1996 eine Nettoreproduktionsrate von 0,66 (Griinheid, Mammey 1997), d.h. die Gebur-
tenzahl nimmt pro Generation um 1/3 ab. Eine grundséatzliche Anderung dieses Trends ist fir
die alten Bundeslander nicht zu sehen.

1 Sofern nichts anderes angegeben ist, beziehen sich die Zahlenangaben immer auf Jahresdurchschnitte.
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e Die Sterblichkeit in der Bundesrepublik Deutschland sank in den vergangenen Dekaden
deutlich. Entsprechend stieg die Lebenserwartung, und zwar beinahe stetig. Nach der Sterbe-
tafel 1994/96 hat ein neugeborener Junge eine Lebenserwartung von 73,8 Jahren und ein
Médchen eine Lebenserwartung von 80 Jahren (Sommer 1998). Im allgemeinen wird
erwartet, dass die Lebenserwartung in den kommenden Jahren weiter zunimmt.

e Fir die Bevolkerungsentwicklung und insbesondere fir den Arbeitsmarkt war in der Ver-
gangenheit die AuBenwanderung besonders wichtig. Zumeist war der Wanderungssaldo
gegenlber dem Ausland in den letzten Jahren und Jahrzehnten positiv; es sind also mehr
Personen nach Deutschland zu- als fortgezogen.

Im Ergebnis nahm die Bevodlkerung in Westdeutschland zwischen 1970 und 1996 um beinahe
6 Mio. Personen zu und erreichte 1996 einen Bevolkerungsstand von fast 66,5 Mio. Einwohner.
Dabei war der Zuwachs der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter (15 bis 65 Jahre) mit rund
6,6 Mio. sogar noch starker (38,6 Mio. in 1970 und 45,2 Mio. in 1996). Daraus resultierte eine
deutliche Erhéhung des Potenzials an Arbeitskraften. Dass dieses realisiert wurde, hangt mit der
Entwicklung der Erwerbsbeteiligung, der zweiten Komponente des Arbeitskrafteangebots,
zusammen.

In den alten Bundeslandern hat sich in der Vergangenheit das Erwerbsverhalten grundlegend
gewandelt:

e Ruckgang der durchschnittlichen Erwerbsbeteiligung bei den deutschen Ménnern, haupt-
sachlich bedingt durch die steigende Bildungsbeteiligung und ein friiheres Renteneintritts-
alter

e Ausweitung der Erwerbsbeteiligung deutscher Frauen; 1970 lag sie beispielsweise bei rd.
47 Prozent, 1995 bei fast 64 Prozent

e Rucklaufige Erwerbsbeteiligung bei den Auslandern.

Der Anstieg der Frauenerwerbsquote war so kraftig, dass die im allgemeinen rticklaufigen
Erwerbsquoten der Ubrigen Bevolkerungsgruppen tberkompensiert wurden. Hauptsachlich auf-
grund der steigenden Frauenerwerbsbeteiligung nahm die durchschnittliche Potenzialerwerbs-
quote in den alten Landern geringfiigig von 69,6 Prozent in 1970 auf 71,6 Prozent in 1997 zu.2

Die gesamte Verdnderung des Erwerbspersonenpotenzials lasst sich nach den drei Hauptein-
flussfaktoren Demographie (naturliche Bevolkerungsentwicklung, also Geburten und Sterbe-
falle), Verhalten und Wanderungen analysieren (vgl. Abbildung 1).

Der Anstieg des Arbeitskraftepotenzials kann mit +3,9 Mio. zum groBten Teil auf Wanderungen
zurlUckgeftihrt werden. Auch der Beitrag der nattrlichen Bevolkerungsbewegung war in dieser

2 Erwerbsquoten beziehen Erwerbspersonen auf die gleichaltrige Bevolkerung, eventuell differenziert nach
weiteren Merkmalen wie Geschlecht. In die durchschnittliche Erwerbsquote gehen auch Einflusse der
Altersstruktur ein, weil die Erwerbsquote altersspezifisch variiert.
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Veranderungen 1970-1995 in Mio. Personen

Insgesamt
Demographie
Wanderungen

Verhaltenseffekt

-1,0 0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 50 6,0 7,0 8,0

Abb. 1: Komponenten der Veranderung des Erwerbspotenzials — alte Bundeslander
Deutsche + Auslander, 1970-1995
Quelle: Thon, Bach 1998

Zeit positiv (2,2 Mio.). Dagegen senkten Anderungen im Erwerbsverhalten das Arbeitskrafte-
potenzial um -0,5 Mio. Personen.3

Bei der in Westdeutschland lebenden deutschen Bevélkerung hat sich jedoch seit Mitte der 80er
Jahre der Einfluss der demographischen Komponente gedreht (Thon, Bach 1998). Anders als
bei den Auslandern ware das Erwerbspersonenpotenzial der Deutschen aus demographischen
Griinden schon in den letzten Jahren gesunken — wobei diese negative Tendenz im Ubrigen
zunehmend starker wurde.

Bemerkenswert ist weiter, dass der Wanderungseffekt nicht immer positiv war. AusschlieBlich
die Zuwanderung von Deutschen (Aussiedlern) fuhrte seit 1970 immer zu einem Potenzial-
zuwachs. Bei den Ausldndern gab es Mitte der 70er und Anfang der 80er Jahre einige Jahre mit
einem negativen Beitrag der AuBenwanderung zur Potenzialentwicklung (Thon, Bach 1998).

Der Beitrag der Verhaltenskomponente schwankte im Betrachtungszeitraum betrachtlich.

Es gibt Jahre mit einem positiven Effekt und Jahre mit einem negativen Effekt. Lediglich der
Beitrag der deutschen Frauen zur Potenzialentwicklung war durchgangig potenzialerhdhend
(Thon, Bach 1998). Parallel zum Rickgang der Erwerbsquoten ist der Beitrag der Verhaltens-
komponente zur Potenzialentwicklung bei den Auslandern schon seit Anfang der 70er Jahre
negativ.

3 Zu beachten ist, dass (a) in die demographische Komponente auch Veranderungen im Altersaufbau ein-
flieBen und (b) die Verhaltenskomponente durch die Revision der Erwerbstatigen mit Sicherheit verdndert
wird.
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Zusammengenommen flhrten die drei Komponenten naturliche Bevolkerungsbewegung,
Wanderungen und Erwerbsverhalten zu dem beschriebenen Anstieg des Erwerbspersonen-
potenzials. 1994 wurde zum ersten Mal im betrachteten Zeitraum ein Potenzialrickgang
beobachtet. Auch im darauffolgenden Jahr 1995 war die Gesamtveranderung des Erwerbs-
personenpotenzials gerade noch ausgeglichen, namlich Null. Hier deutet sich bereits die oft
zitierte demographisch bedingte Trendwende des westdeutschen Arbeitskrafteangebots an.
Offensichtlich kann — bei nachlassenden Wanderungsdruck — eine steigende Erwerbsbeteiligung
die potenzialmindernden Einflisse der naturlichen Bevolkerungsentwicklung nicht mehr aus-
gleichen.

Nach den revidierten Erwerbstatigenzahlen des Statistischen Bundesamtes zeigt sich diese
Trendwende allerdings nicht mehr so eindeutig. Durch die statistisch bessere Erfassung der
geringfligig Beschaftigten stiegen die Erwerbstatigenzahlen in der Volkswirtschaftlichen
Gesamtrechnung in den letzten Jahren stark an und parallel dazu auch das Erwerbspersonen-
potenzial. Allerdings basieren die neuen Erwerbstatigenzahlen fir die Jahre 1991 bis 1998
lediglich auf einer Rickrechnung, die sich mehr oder weniger wohl auf Plausibilitatstber-
legungen stiitzt, denn neue, bessere Angaben zur geringfligigen Beschaftigung liegen aus-
schlieBlich far 1999 vor, nicht aber fur die Jahre zuvor. Unabhangig von diesen statistischen
Problemen ist aber weiterhin eine demographisch bedingte Trendwende beim Erwerbsperso-
nenpotenzial zu erwarten. Lediglich der Zeitpunkt der Trendwende drfte sich etwas nach
vorne verschieben. Zu eindeutig und zu stark ist die demographische Komponente, die sich
durch die Erwerbstatigenrevision ja nicht verandert hat.

1.2. Tendenzen in den neuen Bundeslandern

Mit dem Umbruch nach der Wiedervereinigung ging die Zahl der Beschaftigten in Ost-
deutschland drastisch zurlick. Selbst bei Einbeziehung der geringfligig Beschaftigten waren im
Jahr 2000 nur rund 6,4 Mio. Menschen in Arbeit, so dass die Erwerbstatigkeit deutlich unter
dem Beschaftigungsniveau von 1989 lag.

Dieser Rickgang im Beschaftigungsniveau spiegelt sich in der hohen Unterbeschaftigung wider.
Im Jahr 2000 waren durchschnittlich fast 1,4 Mio. Menschen bei den Arbeitsamtern arbeitslos
gemeldet. AuBerdem hat sich seit 1991 in den neuen Landern auch eine betrachtliche Stille
Reserve aufgebaut. Das IAB schatzt fiir 2000 eine Stille Reserve im Umfang von mehr als

500 Tsd. Personen, davon Uber die Halfte in arbeitsmarktpolitischen MaBnahmen wie Fort- und
Weiterbildung (Autorengemeinschaft 2001). Dartber hinaus wurde der ostdeutsche Arbeits-
markt durch umfangreiche Fortziige — vor allem nach Westdeutschland — entlastet.

Rechnet man diese einzelnen Komponenten zusammen, folgt nur ein geringer Ruckgang des
potenziellen Arbeitsangebots in Ostdeutschland. Insgesamt gesehen ist die Erwerbsbeteiligung
in den neuen Landern nach der Wiedervereinigung nur wenig gesunken. Darauf deuten auch
die Daten aus dem Mikrozensus. Demnach sank seit 1991 die durchschnittliche Erwerbsquote
der Manner um knapp 6 Prozentpunkte, die der Frauen um etwa 4 Prozentpunkte. Die durch-
schnittliche Potenzialerwerbsquote ist nach aktualisierten eigenen Berechnungen nur um rund
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4 Prozent zurtickgegangen (vgl. dazu Fuchs 1998). Der gréBte Teil davon ist einer sinkenden
Erwerbsbeteiligung jingerer Menschen (aufgrund langerer Ausbildungszeiten bzw. einer stei-
genden Bildungsbeteiligung) und alterer Menschen (Stichwort: Rente) zuzuschreiben.

1.3. Umfang und Altersstruktur des kiinftigen Arbeitskraftepotenzials

Die Vorausschatzung des kiinftigen Arbeitskrafteangebots erfordert Projektionen seiner Kom-
ponenten Bevolkerung und Erwerbsbeteiligung.

Bei der Bevolkerungsprojektion orientierte sich das IAB mit seinen Annahmen an aktuellen
Bevolkerungsprognosen fir die Bundesrepublik Deutschland:

¢ Das Geburtenniveau der Deutschen wurde im Westen auf dem Niveau des Basisjahres 1996
konstant gehalten, im Osten bis zum Jahre 2005 auf dieses Westniveau gehoben und dann
ebenfalls beibehalten. Bei den Auslandern im Westen sinkt in den Modellrechnungen das
Geburtenniveau etwas bis zum Jahre 2030, bleibt aber héher als das der Deutschen. Fir die
Auslander im Osten Deutschlands wurde ein Anstieg auf das Geburtenniveau der Auslédnder
im Westen bis zum Jahre 2005 unterstellt.

Bei der Sterblichkeit wurde der Trend zu einer hdheren Lebenserwartung bei den Deutschen

fortgeschrieben. Die heutige niedrigere Lebenserwartung von Deutschen in Ostdeutschland

wird sich bis 2010 auf das heutige Niveau im Westen und dann bis 2040 auf das in 2030 im

Westen erreichte Niveau verbessern. Die Lebenserwartung der Auslander wurde fur die

Zukunft beibehalten.

e FUr die Zuwanderung von Deutschen aus dem Ausland wurde ausgehend von knapp 100 Tsd.
Nettozuwanderung in 1998 mit einem bis zum Jahre 2030 auf 10 Tsd. Personen sinkenden
jahrlichen Wanderungssaldo fur Gesamtdeutschland gerechnet.

e FUr die Auslander sind zur Darstellung des Einflusses unterschiedlicher Wanderungsstrome
Wanderungsszenarien von 100, 200, 300, 400 und 500 Tsd. Personen als jahrlicher Wande-
rungssaldo der auslandischen Bevolkerung fur Gesamtdeutschland durchgerechnet.
AuBerdem wurde ein Szenario ganzlich ohne Wanderungen gerechnet.

Je nach konkreter Ausgestaltung der Grundannahmen ergeben sich fiir den absoluten Umfang
der in Deutschland lebenden Bevolkerung zwar unterschiedliche Werte, doch bleiben die
Grundtendenzen weitgehend gleich: Mit Ausnahme einer sehr hohen Nettozuwanderung sinkt
die absolute Bevolkerungszahl, zugleich steigt das durchschnittliche Alter der Bevolkerung und
der Anteil dlterer Menschen nimmt zu (vgl. dazu auch Sommer 2001).

Teilweise gegenlaufig sind die Entwicklungsperspektiven fur die Erwerbsbeteiligung in den alten
und neuen Bundeslandern (vgl. Fuchs, Thon 1999):

e Fur die alten Bundeslander erwartet das IAB weiterhin eine allgemein steigende Erwerbsbe-
teiligung (vgl. Thon, Bach 1998). Insbesondere die Erwerbsquoten der verheirateten 30- bis
50-jahrigen deutschen Frauen durften kinftig deutlich hoher liegen als heute. GroBere Ver-
anderungen bei den Erwerbsquoten der Manner und der nichtverheirateten Frauen sind
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Abb. 2: Ost-West-Vergleich der Erwerbsbeteiligung am Beispiel der Potenzialerwerbsquote
verheirateter deutscher Frauen 1996-2040
Quelle: IAB V/1-Thon, Fuchs

dagegen nicht zu erwarten, denn schon heute liegen diese Erwerbsquoten nahe am mog-
lichen Maximum von 100 Prozent.

e Fir die kuinftige Entwicklung der Erwerbsbeteiligung in den neuen Landern wird — wegen der
weitgehenden Ubereinstimmung vieler wichtiger Rahmenbedingungen — ein Prozess der
langfristigen Angleichung ost- und westdeutscher Potenzialerwerbsquoten angenommen,
der vom Generationenwechsel getragen wird (vgl. Fuchs 1998).

Abbildung 2 beschreibt diesen Prozess der Angleichung indem es die ost- und westdeutsche
Erwerbsquote verheirateter Frauen aus dem Jahr 1996 mit der fur das Jahr 2040 voraus-
geschatzten Erwerbsquote vergleicht. Offenkundig verandert — erhoht! — sich vor allem die
Erwerbsbeteiligung der westdeutschen Frauen.

Aus dem Zusammenspiel von Bevolkerungsriickgang einerseits und steigender Erwerbsbetei-
ligung andererseits folgt ein in der Tendenz sinkendes Arbeitskrafteangebot. Die folgende
Abbildung 3 weist fur ausgewahlte Varianten die erwartete Tendenz beim Arbeitskrafteangebot
aus.

Bei reiner Fortschreibung (Geburten und Sterbefélle) der Bevolkerung ohne Beriicksichtigung
von Wanderungen in Verbindung mit einer konstanten Erwerbsbeteiligung aus dem Basisjahr
1995 (Ost) bzw. 1996 (West), nimmt das Erwerbspersonenpotenzial in Deutschland, ausgehend
von einer GréBe von 41,1 Mill. Personen in 1996, bis etwa zum Jahre 2010 jahrlich um
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Varianten mit Zuwanderung
jeweils mit oberer Erwerbsquoten-Variante, auBerdem einschlieBlich einer von 80.000 auf 10.000
abnehmenden jahrlichen Zuwanderung von Deutschen (Aussiedler)

6 Wanderungssaldo der ausldandischen Bevélkerung 500.000 ab 2000
5 Wanderungssaldo der auslandischen Bevolkerung 200.000 ab 2000
4 Wanderungssaldo der auslandischen Bevolkerung 100.000 ab 2000

Varianten ohne Wanderungen

3 obere Erwerbsquotenvariante

2 untere Erwerbsquotenvariante

1 konstante Erwerbsquotenvariante aus 1995 (Ostdeutschland) bzw. 1996 (Westdeutschland)
Alle Varianten ohne Bertcksichtigung der Revision der Erwerbstatigenzahlen durch das Statistische Bundesamt

Abb.
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ca. 150 bis 200 Tsd. Personen ab (Variante 1 in der Abbildung). Diese Abnahme verdoppelt sich
danach und erreicht bis zu 600 Tsd. Personen pro Jahr. Eine héhere Erwerbsbeteiligung kann
den Rickgang des Erwerbspersonenpotenzials abbremsen, nicht aber véllig auftheben. Darauf
weisen die verschiedenen Erwerbsquoten-Varianten (Varianten 1 bis 3) hin.

Die Berlcksichtigung von Nettozuwanderungen bringt voriibergehend eine Steigerung des
Erwerbspersonenpotenzials. Bei einem jahrlichen Nettowanderungssaldo von 100 Tsd. Aus-
landern erreicht das Erwerbspersonenpotenzial um das Jahr 2010 ein Maximum, das um knapp
400 Tsd. Personen hoher liegt als die Anzahl potenzieller Erwerbspersonen im Basisjahr
(Variante 4). Bei einem jahrlichen Wanderungssaldo von 200 Tsd. auslandischen Personen wird
ein den Ausgangswert um ca. 1,2 Mio. Ubersteigendes Maximum in der Entwicklung des
Erwerbspersonenpotenzials um das Jahr 2012 erreicht (Variante 5). In beiden Varianten Gber-
wiegt aber in den folgenden Jahren der negative Einfluss der naturlichen demographischen Ent-
wicklung, so dass trotz Nettozuwanderung sich das Erwerbspersonenpotenzial standig ver-
ringert.

Die Entwicklung bei einem Wanderungssaldo von +500 Tsd. Ausldndern pro Jahr bestatigt die
Uberragende Bedeutung der Zuwanderung fiir das Arbeitsangebot (Variante 6). Zwar steigt bei
Annahme eines solchen jahrlichen Wanderungsgewinns das Erwerbspersonenpotenzial auf
Uber 45 Mio. Personen bis zum Jahr 2017 an, doch reicht auch diese enorme Zuwanderung in
den Folgejahren nicht aus, einen Riickgang des Erwerbspersonenpotenzials langfristig auszu-
gleichen. Im Projektions-Endjahr 2040 ist in dieser Variante das Ausgangsniveau von 1996 fast
wieder erreicht.

Bei der Beurteilung der im Schaubild exemplarisch dargestellten Varianten des kiinftigen
Erwerbspersonenpotenzials ist zu bertcksichtigen, dass in der oberen Variante der Erwerbsquo-
tenschatzung bei den verheirateten deutschen Frauen bis 2030 ein Niveau der Erwerbsbetei-
ligung erreicht wird, das danach kaum noch eine weitere Steigerung zuldsst.

Selbstverstandlich darf man die Projektionen hinsichtlich des absoluten Umfanges der Bevol-
kerung und des Erwerbspersonenpotenzials nicht als Punktprognosen auffassen. Die absoluten
Werte werden vor allem durch die nicht vorhersehbaren Wanderungsbewegungen beein-
trachtigt. Dagegen darf man den Prognosen zur Sterblichkeit und zur Fruchtbarkeit sowie den
daraus resultierenden Einflissen ruhig Vertrauen schenken, sofern man sie nicht exakt auffasst,
sondern sie vielmehr als Anhaltspunkt fur die Tendenz versteht. Immerhin waren bei der
Fertilitdt und der Mortalitat die Spannbreiten der Verdnderung in der Vergangenheit so gering,
dass groBere, sprunghafte Anderungen als unwahrscheinlich anzusehen sind. Im Gbrigen
wirken sich selbst gréBere Anderungen vorerst kaum auf den Arbeitsmarkt aus. Beispielsweise
kommen die in 1996 geborenen Kinder erst im Jahr 2011 ins erwerbsfahige Alter (15 Jahre).
Dabei haben die wenigsten mit 15 ihre Ausbildung abgeschlossen. Zum Arbeitskrafteangebot
zahlen sie im allgemeinen aber erst nach Abschluss ihrer (schulischen/universitdren) Ausbildung.

Wie strukturiert sich unter diesen absehbaren Trends das kunftige Arbeitskréfteangebot? Es

werden mehr Frauen arbeiten (wollen), der Anteil auslandischer Arbeitskrafte wird zunehmen
und der Altersdurchschnitt wird deutlich héher sein.
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Abb. 4: Altersstruktur des Erwerbspersonenpotenzials in Deutschland, 2000-2040
(jahrlicher Wanderungssaldo 200.000, untere Erwerbsquoten-Variante)
Quelle: Fuchs, Thon 1999
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Abb. 5: Erwerbspersonenpotenzial der Altersgruppe 15 bis unter 30 Jahre (bei 200.000 Netto-
zuwanderung pro Jahr und unterer Erwerbsquoten-Variante, in Mio. Personen)
Quelle: IAB V/1-Thon, Fuchs
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Aufgrund der gegenwartigen Diskussion um die Alterung der Bevolkerung interessiert hier vor
allem der Altersaufbau des Arbeitskrafteangebots. Dieser entwickelt sich weitgehend parallel zu
dem der Bevélkerung.

Der Anteil der dlteren Arbeitskrafte am gesamten Arbeitskrafteangebot wird deshalb — in
Wellen — langsam ansteigen und der Anteil jingerer Arbeitskrafte zurtickgehen (Abbildung 4).
Fur das Jahr 2040 werden prozentual weniger jingere Arbeitskrafte (im Alter von 15 bis unter
30 Jahre) und deutlich mehr altere Arbeitskrafte (50 Jahre und &lter) erwartet als heute.

Simulationsrechnungen zeigen, dass die Alterstruktur des Arbeitskrafteangebots von anderen
Annahmen (bzw. tatséchlich eintretenden Entwicklungen) wenig beeinflusst wird. Die Aus-
wirkungen alternativer Annahmen zur Erwerbsbeteiligung auf die Altersverteilung des Erwerbs-
personenpotenzials hat Thon (1995) fur die alten Bundeslander gepruft. Es ergaben sich nur
geringfligige Unterschiede zwischen einer Variante mit konstanten Erwerbsquoten und mit
steigenden Erwerbsquoten. Dieses Ergebnis ist auf Gesamtdeutschland Ubertragbar.

Hinsichtlich einer anderen Altersstruktur bei der Migration kommt man zum gleichen Resultat.
Man musste schon annehmen, die Immigranten sind v. a. junge Frauen und Manner, damit sig-
nifikante Effekte auftreten (vgl. Dinkel, Lebok 1993). Eine solche Altersstruktur der Zuwanderer
dirfte etwas unrealistisch sein, denn in Europa kampfen beinahe alle Lander mit denselben
Alterungsproblemen. Kein Land hat Interesse daran, ausgerechnet seine jungen Arbeitskrafte
abwandern zu lassen.

Gerade in Hinblick auf die Diskussion um einen Arbeitskraftemangel ist aber auch ein Blick auf
die absoluten Zahlen wichtig. Im Jahr 1996 standen dem Arbeitsmarkt noch rund 10,3 Mio.
jungere Arbeitskrafte (im Alter 15 bis unter 30 Jahre) zur Verfligung. Bei einer jdhrlichen Netto-
zuwanderung von beispielsweise 200.000 Personen dirften es im Jahr 2040 nur noch etwa
6,2 Mio. bis 6,6 Mio. sein, also bis zu 4 Mio. jingere Arbeitskrafte weniger, je nach Entwicklung
der Erwerbsbeteiligung (Abbildung 5).

2. Zum kiinftigen Bedarf an Arbeitskraften

2.1. Geht uns die Arbeit aus?

Die vorliegenden Tendenzen beim Arbeitskrafteangebot sind in einem Kontext mit der kinf-
tigen Arbeitsnachfrage zu sehen. Eine Projektion des Arbeitskraftebedarfs fur die , ganz lange
Sicht” ist aber mit weitaus gewaltigeren Schwierigkeiten behaftet als eine Langfristvoraus-
schatzung fir das Arbeitsangebot. Zu grof3 sind die Unsicherheiten hinsichtlich der wirtschaft-
lichen Entwicklung, der Produktivitdt und der Arbeitszeit — um die prinzipiellen Determinanten
der Arbeitskraftenachfrage zu nennen. Die Einschatzung des langfristigen Arbeitskraftebedarfs
stUtzt sich deshalb eher auf Expertenurteilen und Modellrechnungen denn auf Projektionen
oder gar Prognosen. Mit dieser nicht unwesentlichen Einschrankung versehen, lassen sich die
letzten veroffentlichten Langfristszenarien so zusammenfassen, dass ihre Tendenzaussagen von
verhalten optimistisch bis pessimistisch reichen.
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Im Rahmen eines Gutachtens fur die sog. ,, SUBmuth-Kommission” kommt die Prognos AG
mittels Szenariotechnik auf einen Arbeitskréftebedarf von 25,6 Mio. bis 35,6 Mio. Erwerbs-
tatigen in Deutschland, und zwar in Abhdngigkeit vom Zuwanderungssaldo (Eitenmdller,
Gramke, Jens 2001, S. 27). Vergleicht man diese Szenarien mit den letzten IAB-Projektionen fur
das Arbeitsangebot, dann konnte — in nicht ganz so ferner Zukunft — tatsachlich ein absoluter
Mangel an Arbeitskraften eintreten, denn die in Abbildung 3 dargestellten Projektionsvarianten
zum Arbeitskraftepotenzial decken fur dasselbe Jahr ein Spektrum von weniger als 25 Mio.
(ohne Wanderungen) bis 41,5 Mio. (Wanderungssaldo 500.000 Auslander p.a.) ab.

Ob es zu einem generellen Arbeitskraftemangel kommt oder nicht, wird also im wesentlichen
von der kiinftigen Zuwanderung bestimmt. Bei einer jdhrlichen Nettozuwanderung von
100.000 Auslandern koénnte es durchaus zu einer Verknappung seitens der verfligbaren Arbeits-
krafte kommen. Im Jahr 2040 wirde namlich das Erwerbspersonenpotenzial in der Projektion
des IAB mit etwa 31,2 Mio. ziemlich genau mit der von Prognos erwarteten Erwerbstatigenzahl
Ubereinstimmen, die sich durch Interpolation fir dieses Jahr ergibt (bei Vernachlassigung der
Pendler). Zumindest partielle Engpdsse in Teilarbeitsmarkten werden damit in Zukunft wohl
wahrscheinlicher, wahrend sie gegenwartig , nicht das Kernproblem am deutschen Arbeits-
markt sind” (Magvas, Spitznagel 2001, S. 10).

Dieses und andere quantitativen Langfristszenarien widersprechen der Vorstellung, der Indus-
triegesellschaft gehe die Arbeit aus — einer These, die noch vor kurzem durchaus eine weit
verbreitete Meinung war.> Vertreter dieser These Gbersehen jedoch, dass (i) selbst im Rezes-
sionsjahr 1993 in Westdeutschland mehr Menschen beschéaftigt waren als im letzten Hoch-
konjunkturjahr 1971 und (ii) das Arbeitsvolumen, also die geleisteten Arbeitsstunden, beileibe
nicht durchgdngig abgenommen hat — seit kurzem steigt das Arbeitsvolumen auch in
Deutschland wieder (Bach 2001). Dartber hinaus stehen dieser These auch Befunde aus inter-
nationalen Vergleichen entgegen (siehe Ochel 2000). ,,Das Beschaftigungsproblem ist im
Wesentlichen ein Problem der alten Industrieldnder, insbesondere der Bundesrepublik, ...",
folgert Klauder (2001, S. 3) deshalb wohl zu recht.

In den letzten Monaten hat die Diskussion tber den Zustand des Arbeitsmarktes

eher ein Mangel an (hoch-)qualifizierten Fachkraften bestimmt. Mittlerweile hat die Konjunktur
und damit auch die 6ffentlichen Diskussion erneut gedreht. Vielleicht ist dies ein Hinweis
darauf, dass der absolute Mangel an Arbeitskraften zumindest die ndchsten 10 Jahre wohl doch
nicht die besondere Rolle spielen durfte.

4 Der Vergleich der Erwerbstatigenvorausschatzung von Prognos mit der Erwerbspersonenpotenzialprojek-
tion des IAB ist nur eingeschrankt moglich und soll deshalb lediglich Anhaltspunkte geben. Zwar ist das
Erwerbspersonenpotenzial weitgehend konjunkturfrei, umgekehrt reagiert die Arbeitskraftenachfrage auf
das Ausmal der Unterbeschaftigung und hangt damit auch von der Entwicklung des Erwerbspersonenpo-
tenzials ab (Hinweis: Prognos schatzt kein Erwerbspersonenpotenzial, sondern Erwerbspersonen).

5 Eine ausfuhrliche Auseinandersetzung mit der Thematik, die auch auf Fragen wie , Technologische Arbeits-
losigkeit” und maégliche Sattigungsgrenzen des Wachstums eingeht, findet der Leser bei Klauder 1999.
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Die auf Modellrechnungen basierenden vorsichtigen Einschatzungen des IAB — 1998: Triibe
Aussichten (Fuchs, Schnur, Walwei, Zika 1999), 2000: Aktive Beschaftigungspolitik bleibt
weiterhin erforderlich (Fuchs, Schnur, Zika 2000) — scheinen sich zu bestatigen. Fir West-
deutschland ware nach diesen Modellrechnungen eine leicht expansive Entwicklung der
Erwerbstatigkeit zwischen 1997 und 2010 in einer GréBenordnung zwischen 0,7 und 0,8 Mil-
lionen zu erwarten. Dagegen zeigen die Modellrechnungen fir Ostdeutschland keinerlei Hin-
weise auf eine eigendynamische positive Entwicklung der Erwerbstatigkeit. Die Berechnungen
deuten unter Status-quo-Bedingungen eher auf einen weiteren Rtickgang der Erwerbstétigen-
zahlen im Zeitraum 1997/2010 um gut 0,6 Millionen hin. Deshalb pladieren die Autoren fur
einen raschen, von der Politik vorangetriebenen Strukturwandel (Fuchs, Schnur, Zika 2000).
Nichtsdestoweniger machte sich in jingster Zeit ein verhaltener Optimismus breit, nicht zuletzt
aufgrund der schon erfolgten Weichenstellungen in der Tarif- und Fiskalpolitik, die — wie sich
zur Zeit zeigt — beileibe kein Ruhekissen sein konnen (siehe auch Emmerich u.a. 2001).

2.2. Strukturwandel des Arbeitskraftebedarfs

Die kuinftige Wirtschaftsstruktur Deutschlands dirfte durch primar hochwertige Produkte mit
hoher Forschungs- und Entwicklungsintensitat und durch hochwertige,

Uberwiegend unternehmensbezogene Dienstleistungen (wie z. B. Beratungs- und Finanzdienste)
sowie eine weiter zunehmende internationale Arbeitsteilung gekennzeichnet sein. Globali-
sierung und technologische Entwicklung stehen dabei in einer engen Wechselbeziehung zuei-
nander. Verscharfter internationaler Wettbewerb durch Fortschritte im Bereich der IT-Techniken
zwingt zu zusétzlichen Innovationsbemthungen und immer kurzeren Produktzyklen. Dies
erhoht den Druck auf Ausweitung und Internationalisierung der Absatzgebiete, um bei ver-
kirzter Produktlebensdauer die hohen Entwicklungskosten amortisieren zu kénnen.

Alles in allem zeichnen sich fur Deutschland folgende Tendenzen des Strukturwandels auf der
Nachfrageseite ab:

e Der sektorale Wandel und der durch die technologischen und sozio-6konomischen Verande-
rungen bedingte Tatigkeitswandel erfordert eine kontinuierliche Hoherqualifizierung der
Erwerbstatigen. Der Bedarf an ungelernten Arbeitskraften wird weiterhin stark riicklaufig
sein. Steigen wird dagegen der Bedarf an betrieblich ausgebildeten Fachkraften (einschl.
Berufsfachschulen) und an Hochschulabsolventen.

e Den groBten Anteil an den Verdnderungen der Tatigkeitsstruktur haben die Tatigkeiten, die
in den Bereichen der Disposition/Entscheidungsvorbereitung, der Forschung und Entwicklung
und der Dienstleistungen angesiedelt sind (Abbildung 6). Hier sind die Qualifikationsanforde-
rungen bereits relativ hoch und werden weiter steigen. Die meisten der Ubrigen Tatigkeiten
werden an Gewicht verlieren, auch bei ihnen ist jedoch eine deutliche Tendenz zur Hoher-
qualifizierung erkennbar.
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Abb. 6: Erwerbstétige nach Tatigkeitsgruppen 1995 und 2010 — ohne Auszubildende,
Anteile in Prozent
Quelle: IAB/Prognos-Projektion 1999 (Weidig, Hofer, Wolff 1999)

3. Herausforderungen fiir eine ldngerfristige Beschaftigungspolitik

An der Jahrtausendschwelle sind — trotz des Einbruchs, den die deutsche Wirtschaft im Sommer
2001 durchmacht — die Fortschritte auf dem deutschen Arbeitsmarkt unverkennbar. Es gibt
Anzeichen fir einen Umschwung auf dem Arbeitsmarkt.

Mit der vollzogenen Trendwende veranderte sich hierzulande der Fokus der beschaftigungs-

politischen Diskussion. Nun geht es darum, dem Umschwung einen nachhaltigen Aufschwung
folgen zu lassen. Eine kontinuierlich steigende Beschaftigung wiirde zu einer Reduzierung der
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Unterbeschaftigung (also der Arbeitslosen und der Stillen Reserve) beitragen, weil die Zeiten der
Belastung des Arbeitsmarktes von der Angebotsseite voriiber zu sein scheinen. , Gleichwohl
wird sich ein hoher Beschaftigungsstand nicht einstellen, er wird hergestellt werden mussen”
(Emmerich u.a. 2001, S. 22).

Der demographische Wandel stellt eine groBe Herausforderung fir nahezu alle westlichen
Industrielander dar. Ohne Zuwanderung verliert Deutschland in den kommenden 40 Jahren
jahrlich rund 500.000 Einwohner. Das Arbeitskrafteangebot kdnnte — legt man nur einmal die
demographische Entwicklung zugrunde — bis 2040 um mebhr als ein Viertel auf ca. 30 Mio.
Personen zurtickgehen.

Die mit dem Bevolkerungs- und Arbeitskrafterlickgang verbundene Alterung stellt Wirtschaft
und Gesellschaft vor neue Probleme. Nach Zeiten hoher Arbeitslosigkeit droht nicht nur auf
berufsfachlichen oder regionalen Teilarbeitsméarkten Fachkraftemangel, es konnte sogar zu
einem allgemeinen Arbeitskraftemangel kommen.

Bereits heute sind Uberlegungen zur Ausschépfung von Beschaftigungsreserven (Altere, Frauen,
Auslander, Teilzeitbeschaftigte, Erstausbildung) anzustellen, damit man nicht dereinst von ver-
anderten Problemlagen Uberrascht wird. Die laufende Diskussion Uber Ausmaf3 und Gestaltung
von Zuwanderung nach Deutschland verstellt manchmal den Blick dafur, dass im Hinblick auf
die Entwicklung nach 2010/2015 schon heute Initiativen zu entwickeln sind, denn jede MaB3-
nahme braucht Zeit, bis sich ihre Wirkung in ausreichendem AusmaB entfaltet.®

Eine hohere Erwerbsbeteiligung von verheirateten Frauen, Jingeren und Alteren sowie Zuwan-
derungen in einem fur offene Volkswirtschaften vertretbarem AusmaB wirden den Rickgang
bremsen, nicht aber aufhalten kénnen (Walwei 2001). Einen K&nigsweg gibt es wohl nicht
(vgl. Rirup 2001).

Dieser Aspekt soll anhand der Frauenerwerbsbeteiligung verdeutlicht werden. Haufig werden ja
in der offentlichen Diskussion Forderungen laut, die Erwerbstatigkeit von Frauen miisse steigen.
In der Projektion des IAB sind aber bereits Schatzungen enthalten, die das weibliche Erwerbs-
personenpotenzial erweitern. So wird die Erwerbstatigkeit der Frauen, insbesondere der ver-
heirateten deutschen Frauen, in zwei Varianten deutlich ausgeweitet. Nach der sog. oberen
Erwerbsquotenvariante steigt die Erwerbsbeteiligung dieser Personengruppe bis auf Werte, wie
sie bei den Mannern beobachtet werden. Damit ist in diesem Bereich kaum mehr eine weitere
Steigerung maoglich.

An der Potenzialerwerbsquote verheirateter deutscher Frauen im Alter von 40-44 Jahren kann
dies demonstriert werden (siehe Abbildung 7). Vor etwa 40 Jahren lag die Erwerbsbeteiligung
dieser Frauen in Westdeutschland bei etwa 37 Prozent. Die Potenzialerwerbsquote erreichte

1996 einen Wert von rund 75 Prozent und steigt nach den Projektionen des IAB innerhalb der

6 Eine tiefergehende Diskussion zur Aktivierung und ErschlieBung heimischer Personalreserven findet man
bei Walwei 2001; siehe auch Fuchs 1999, S. 83 ff.
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Abb. 7: Potenzialerwerbsquoten verheirateter westdeutscher Frauen, im Alter von 40 bis 44 —
1960, 1966 und in 2040
Quelle: IAB V/1-Thon, Fuchs

nachsten 40 Jahre auf nicht weniger als 93 Prozent nach der unteren bzw. auf rd. 98 Prozent
nach der oberen Variante der Projektion des Erwerbspersonenpotenzials.

Zu beachten ist, dass dieser starke Anstieg der potenziellen Frauenerwerbsbeteiligung implizit
an bestimmte Voraussetzungen anknUpft. Zum einen wird eine weitere Steigerung der Erwerbs-
winsche von Frauen unterstellt (Stichwort: Wertewandel). Zum anderen muss die faktische
Moglichkeit einer Berufstatigkeit gegeben sein (Stichwort: Vereinbarkeit von Familie und Beruf).
Damit die Erwerbswinsche realisiert werden kénnen, bedarf es also durchaus erheblicher
Anstrengungen zur Verbesserung der Rahmenbedingungen der Erwerbsarbeit von Frauen.
Zugleich darf aber nicht erwartet werden, durch eine steigende Frauenerwerbstatigkeit konnten
die kunftigen Fachkraftebedarfe aus dem heimischen Potenzial gedeckt werden. Denn trotz
einer hohen Erwerbsbeteiligung sinkt das oben in Abbildung 3 ausgewiesene Erwerbspersonen-
potenzial deutlich, wenn hohe Zuwanderungsstrome ausbleiben.

Analysen zeigen, wie eng die Grenzen der ErschlieBung bzw. der Aktivierung heimischer
Personalreserven gesetzt sind. Deshalb wird — zumindest in der langen Frist — die Bedeutung

von Zuwanderung zunehmen.

Nachdem fast alle entwickelten Lander den gleichen demographischen Trends unterworfen
sind, wird sich die westliche Welt darauf einstellen mussen, dass der grenziberschreitende
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Wettbewerb um qualifizierte Fachkrafte zunehmen wird. Dabei wird es fur die Lander und
jeweiligen Arbeitgeber darauf ankommen, moglichst attraktiv fur die Qualifiziertesten zu sein.
Es ist namlich zu bedenken, dass es nicht nur auf die Anzahl der Arbeitskrafte — oder Arbeits-
stunden — ankommt. Vielmehr muss auch die Qualifikation der Arbeitskrafte beriicksichtigt
werden. In diese argumentative Licke stoBt die — wohl berechtigte — Forderung nach einem
lebenslangen Lernen, die als Konsequenz den Ausbau des Systems der Fort- und Weiterbildung
beinhaltet (vgl. Naegele 2001). Als Fazit bleibt festzuhalten, dass die in der langen Frist im Ver-
gleich zu heute sicher anderen Beschaftigungsprobleme I6sbar sind, wenn Zukunft nicht als
Schicksal, sondern als gestaltbare Aufgabe verstanden wird.
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Die alternde Gesellschaft als Zukunftsprojekt —

Was kann die Arbeitsmarktpolitik zur Bewaltigung des
demographischen Wandels beitragen?
Podiumsdiskussion

Der folgende Beitrag gibt die Ergebnisse’ eines Podiumsgesprachs wieder, das auf der Tagung
unter Einbeziehung des Plenums mit folgenden Teilnehmern gefthrt wurde:

e Elisabeth GI6B (Bezirkssekretdrin — IG Metall Bayern, Minchen)

e Dr. Fritz-Jirgen Kador (ehemals Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbdnde,
Abteilungsleiter Betriebliche Sozialpolitik)

Eugen Hain (Direktor des Arbeitsamtes Schweinfurt)

Prof. Dr. Stefan Sell (RheinAhrCampus)

Prof. Dr. Rudolf Husemann (Universitat Erfurt)

Jurgen Kuhl (Abteilungsleiter Arbeitsmarktpolitik und berufliche Bildung im Tharinger
Ministerium fur Wirtschaft, Arbeit und Infrastruktur)

Die Moderation lag in den Handen von Dr. Hans Gerhard Mendius (ISF Minchen/Vorstand
SAMF). Zur Strukturierung der Diskussion waren den Teilnehmern vorab Thesen des Moderators
zugegangen.

Mendius:

Viele von Ihnen kennen die auf dem Podium Versammelten bereits. Hier ist zunachst Frau
Elisabeth GI6B, Bezirkssekretdrin bei der IG Metall Bezirksleitung in Bayern. Die bayerische

IG Metall hat ja, obwohl Bayern in vieler Hinsicht als das gelobte Land gilt, auch was den
Arbeitsmarkt und die beschaftigungspolitischen Probleme angeht einige Aufgaben zu erfillen.
Bayern hatte schon lange vor dem Bundnis fir Arbeit einen bayerischen Beschaftigungspakt,
Frau GI6B ist dort eingebunden. AuBerdem existiert in Bayern ein Arbeitsmarktfonds, ebenfalls
mit gewerkschaftlicher Beteiligung. Nicht zuletzt aber gibt es auch in Bayern trotz der im Lan-
desdurchschnitt hervorragenden Performance bezuglich arbeitsmarktpolitische Indikatoren
erhebliche regionale strukturelle Probleme, ein Aspekt, der sicherlich in unserer Debatte eine
Rolle spielen wird.

Schon von daher ergibt sich die inhaltliche VerknUpfung zu unserem nachsten Podiumsteil-
nehmer, dem Direktor des Arbeitsamtes Schweinfurt, Herrn Eugen Hain. Bayern insgesamt hat
ja — bezogen auf die bundesdeutsche Situation — sehr giinstige Zahlen, was die Arbeitslosigkeit
und die wirtschaftliche Entwicklung betrifft. Andererseits gibt es aber auch hier Regionen, die
zumindest in der Vergangenheit erhebliche strukturelle Probleme hatten. Ich denke zum Bei-
spiel an den dramatischen Einbruch der in Schweinfurt beheimateten Walzlagerindustrie vor
einigen Jahren. Ich nehme an, dass diese Krise gerade auch in der Schweinfurter Region selbst
zu erheblichen Folgen fur die Altersstruktur der Beschaftigung gefiihrt hat. In der bisherigen
Diskussion wurde bereits angedeutet, das sich daraus wichtige Schlussfolgerungen fur die Frage
ergeben, wie die demographische Wende bewaltigt werden kann.

1 Um die Lebendigkeit der Beitrdge und ihre wechselseitigen Bezlige moglichst weitgehend zu erhalten,
wurde die Tonbandaufzeichnung der Debatte zunachst wortgetreu verschriftet und dann den Beteiligten
die Gelegenheit zur Korrektur eventueller Unklarheiten oder Missverstandnisse gegeben, wovon die meis-
ten auch Gebrauch gemacht haben. AbschlieBend erfolgte eine redaktionelle Bearbeitung, die vor allem
sprachliche Unebenheiten glattete.
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Wir haben dann - in der Reihenfolge des Programms — Herrn Professor Rudolf Husemann von
der Universitat Erfurt. Er beschaftigt sich intensiv mit Fragen der betrieblichen Weiterbildung,
hat Projekte durchgefihrt, die sich mit Fragen der Arbeitszeitgestaltung, insbesondere auch mit
einer altersgerechten Arbeitszeitpolitik befassen.

Neben mir sitzt Herr Dr. Fritz-Jirgen Kador. Er hat fir unsere Thematik insofern einen gewissen
prototypischen Charakter, als er seit drei Jahren im offiziellen Ruhestand ist, aber gleichzeitig
noch fur die BDA Funktionen wahrnimmt. Herr Kador war der Abteilungsleiter fur betriebliche
Sozialpolitik und man kann sagen, dass sicherlich nahezu alle, die in den letzten Jahrzehnten in
diesem Bereich unmittelbar Forschung durchgefihrt haben, Gelegenheit hatten, ihn kennenzu-
lernen. Herr Kador war nicht nur in zahlreichen Sachverstandigenkreisen und Beirdten tatig, er
ist dort immer noch aktiv, und — was das Demographieprogramm des Bundesministerium fr
Bildung und Forschung angeht — ein sehr wichtiger, kritischer aber auch sehr hilfreicher
Begleiter bei der Projektarbeit.

Ich komme jetzt zu Herrn Jirgen Kiihl, der in seinem , friiheren Leben” lange Zeit am Institut
fr Arbeitsmarkt und Berufsforschung der Bundesanstalt fur Arbeit tatig war und zu den lang-
jahrigen Mitgliedern unserer Deutschen Gesellschaft fir Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarkt-
forschung gehoért. Am IAB hat er neben vielen anderen von ihm wahrgenommenen Aufgaben
entscheidend dazu beigetragen, einen fir Wissenschaft und Politik Gberaus wichtigen
Datensatz auf den Weg zu bringen: das sogenannte Betriebspanel. Er ist jetzt im Thiringer
Ministerium far Wirtschaft, Arbeit und Infrastruktur als Abteilungsleiter Arbeitsmarktpolitik und
berufliche Bildung tatig.

Herr Professor Stefan Sell, der ebenfalls lange bei der Bundesanstalt fur Arbeit tatig war,
beschéaftigt sich mittlerweile auBer mit Fragen des Arbeitsmarktes insbesondere mit den Zusam-
menhdngen zum Gesundheitssystem, die ja auch in der einen oder anderen Form bei unseren
bisherigen Diskussionen schon eine Rolle gespielt haben.

Ich selber komme vom ISF in Miinchen, bin beim SAMF seit langem aktiv und arbeite derzeit
u.a. in einem Projekt im Rahmen des Demographieschwerpunkts des Bundesministerium fur
Bildung und Forschung.

In einer ersten Runde wollen wir uns folgenden Fragekomplexen zuwenden:

¢ |st der demographische Wandel inzwischen in den Feldern, in denen Sie
Larbeitsmarktwirksam” aktiv sind, durchweg ein Thema?

e Glauben Sie, dass die mit den demographischen Umbrtichen zusammenhangenden Pro-
bleme eher Uber- oder eher unterschatzt werden?

e Gehen Sie davon aus, dass die arbeitsmarktpolitischen Akteure auf die Anforderungen des
demographischen Wandels ausreichend vorbereitet sind?
— Wenn ja: Welches sind die vorhandenen, fur die Bewaltigung geeigneten Instrumente?
— Wenn nein: Wo sehen Sie die groBten Defizite? Wo sehen Sie Ansatzpunkte fur , Bewal-

tigungskonzepte?
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¢ Wenn Sie Ihr eigenes Handlungsfeld betrachten: Fir welche Zeithorizonte halten Sie
Strategien, die sich an demographischen Daten orientieren
(a) fur winschenswert und
(b) fur realistisch?

e In neuerer Zeit gibt es einen Riickgang der Arbeitslosigkeit bei Alteren. Wie ist diese Ent-
wicklung zu bewerten?

Kiihl:

Bayern, Berlin und Thiringen haben sich bekanntlich aktiv daran beteiligt, das Thema des
demographischen Wandels in das Bewusstsein der Offentlichkeit zu bringen. Dabei haben wir in
Thuringen nicht beim demographischen Wandel im Betrieb, sondern bei der Problematik der
dlteren Langzeitarbeitslosen angesetzt. Fur die Betriebe ist der demographische Wandel offen-
sichtlich noch kein Problem — ich denke, Jirgen Wahse hat das in seinem Beitrag bereits sehr
anschaulich gezeigt. Betriebe denken von heute auf morgen, aber nicht in langjahrigen Ent-
wicklungen. Nachwuchsprobleme werden zwar erkannt, aber man stellt sich nicht wirklich
darauf ein, bildet auch nicht auf Vorrat aus, zumindest in den neuen Landern nicht. In der Fach-
kraftedebatte, bei Qualifikationsdefiziten stellt sich zudem immer sofort die Frage: Wer bezahlt
die Qualifizierung? Der Betrieb, der Steuer- oder der Beitragszahler?

Wir haben uns in Thiringen quasi in eine laufende Debatte eingeklinkt, bei der es um frahere
Verrentung, Alterlibergangsgeld und so weiter ging, um so schnell wie moglich die Arbeits-
losenzahl zu senken. Das ist auch verstandlich, denn wir haben 250.000 Arbeitslose in Thi-
ringen bei gut einer Millionen Erwerbstatigen. Es fragt sich in der Tat: Wie soll ein so kleines
Beschaftigungssystem so viele Arbeitslose integrieren? Von daher konzentrierte sich die Debatte
zeitweilig auf das ,Loswerden” der dlteren Langzeitarbeitslosen. Dann haben wir uns aber
gesagt, das kann nicht die Losung sein. Wir missen uns vielmehr um die Beschéftigungs-
integration von alteren Langzeitarbeitslosen kimmern. Man muss den Zusammenhang zwi-
schen Erwerbsarbeit, beruflicher Qualifizierung und sozialer Sicherung sehen: Den Leuten droht
mit ihren , verschmutzten” Erwerbsbiographien Altersarmut. Daher mussen die Systeme, die
der Sozialhilfe vorgelagert sind, armutssicher, armutsfest gemacht werden. Wir mussen ver-
suchen, dltere Langzeitarbeitslose in Beschaftigung zu integrieren, und das zusammen mit den
Arbeitsdmtern. Thiringen gibt zwar von allen Bundeslandern relativ das meiste Geld fur
Arbeitsmarktpolitik aus — bezogen auf den Landeshaushalt sind es fast drei Prozent. Das ist
mehr als in Bayern und in Nordrhein-Westfalen. Aber wir kdnnen das Problem nicht aus eigener
Kraft bewaltigen, sondern nur zusammen mit den Arbeitsamtern, die mehr Geld haben.

Die Botschaft, die umzusetzen war, lautete also: Es gilt, ltere Langzeitarbeitslose in groBen
Zahlen in ganz normale Betriebe hineinzubringen. Dazu ,kaufen” wir praktisch Jobs fur altere
Langzeitarbeitslose und stocken die Leistungen der Arbeitsverwaltung mit Zuschissen auf, die
immer auch eine besondere , Frauenkomponente” umfassen. Das heiBt, wir legen bei Frauen
400 Mark Lohnzuschuss zusétzlich auf die Arbeitsamtszuschusse drauf, bei Mannern sind es
300 DM. AuBerdem zahlen wir Sachkostenzuschisse. Das Ganze ist Uber finf Jahre durch-
finanziert und soll fur die betreffenden Langzeitarbeitslosen méglichst bis zum Ubergang in die
Rente reichen. Ziel ist es, die Kette von einer ArbeitsbeschaffungsmaBnahme in die andere nicht
fortzusetzen, sondern die Betroffenen in normale Betriebe zu integrieren. Jirgen Wahse hat
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gestern gezeigt, dass der Anteil alterer Erwerbstatiger Uber alle Branchen, Uber alle Berufe
zwischen sieben Prozent und 37 Prozent streut. Es gibt also durchaus Beschaftigungsfelder, die
man fur altere Langzeitarbeitslose erschlieBen kann, und in die man sie dann auch integrieren
kann. In Thuringen sind innerhalb von einem Jahr auf diese Weise 2.200 é&ltere Langzeitar-
beitslose dauerhaft in Beschaftigung gebracht worden. Das Konzept wurde — obwohl von der
CDU-Landesregierung mit absoluter Mehrheit zum ersten Mal propagiert — von allen Parteien
im Landtag, also auch von SPD und PDS getragen.

Wenn man finfjahrige und noch langer laufende MaBnahmen durchfinanziert, braucht man
entsprechende Haushaltsmittel bzw. Verpflichtungserméchtigungen. Sie sind einstimmig vom
Landtag verabschiedet worden, so dass Mittel in der GréBenordnung von jahrlich 20 bis 30 Mil-
lionen DM zur Verfligung stehen, um éltere Langzeitarbeitslose in die Betriebe zu integrieren.
Das heiB3t: die Integration kann funktionieren, wenn sie denn gewollt wird.

Im Moment befassen wir uns mit der Frage, wie man sich darauf vorbereiten kann, dass in ganz
Deutschland zu Hunderttausenden, in Thuringen immerhin zu Zehntausenden Nachfolger von
Unternehmern zur Verfigung stehen mussen, weil dltere Inhaber ausscheiden. Wir denken hier
an Job-Rotation-Modelle, an Tandem-Modelle ,,Jung und alt”, an gezielte Qualifizierung usw.
Die Nachfolgefrage ist ndmlich das einzige konkrete Problem, bei dem wir sagen kénnen, dass
der demographische Wandel und seine absehbaren Folgen direkt in den Betrieben ,ange-
kommen” sind.

Wir haben uns weiterhin an Berufsprojektionen herangewagt, und zwar mit Hilfe eines Gut-
achtens von Christoph Kéhler ,Berufslandschaft Thiringen im Jahre 2010". Die Dimension
.Beruf” liefert namlich eine umfassende Information. Wenn ich beispielsweise wei3, dass
jemand Schlosser ist, dann weiB ich auch, was er gelernt hat, was er tut, wie viel er verdient, wo
er arbeitet und wohin seine Entwicklung geht. Aus diesen Informationen ergeben sich in Ver-
bindung mit der Altersstruktur ganz wichtige Aussagen Uber Ersatzbedarf, Gber Nachfrage,
erforderliche Qualifizierung usw. Die Perspektive 2010, also die Frage, wo ein kleines Land wie
Tharingen bis zu diesem Zeitpunkt hin will, in Regierungshandeln einzubringen, ist zwar ausge-
sprochen schwierig — gleichwohl bereiten wir uns sorgféltig darauf vor.

Hain:

Ich komme zwar aus dem gut situierten Stden Deutschlands. Nur ist Schweinfurt — bezogen
auf den Arbeitsmarkt — fir Bayern etwas atypisch, aber ftr das heutige Thema vielleicht dann
durchaus wieder einschlagig. Schweinfurt hat auch noch heute nach Wolfsburg (gemessen an
der Einwohnerzahl) die meisten Arbeitsplatze zu bieten. Wir haben bei 54.000 Einwohnern in
der Stadt 45.000 sozialversicherungspflichtige Arbeitsplatze und dies obwohl in den 90er
Jahren (Stichwort Maschinenbau, Walzlager) Schweinfurt innerhalb von acht Jahren fast 10.000
Arbeitspldtze verloren hat. Wir haben 5.000 Einpendler aus dem geschatzten Thiringen.

40 Prozent unserer derzeit 16 600 Arbeitslosen sind alter als 50 Jahre, und die kommen vor

allem von den Firmen der Walzlager- und Kfz-Zulieferindustrie, also aus den Unternehmen, die
sie jetzt wieder einstellen sollen. Die Situation in der Stadt stellt sich fast wie aus dem Lehrbuch
der Nationalékonomie dar: Es gibt drei GroBfirmen, jede hat etwa 5.000 Beschaftigte. Das sind
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SKF — die schwedischen Kugellagerfabriken (Sitz in Géteborg), Mannesmann-Sachs (friher
Fichtel und Sachs, jetzt mit Bosch liiert) und FAG Kugelfischer. Diese drei Firmen produzieren
heute mit der Halfte der Belegschaft mehr als vor sieben, acht Jahren. Der Konkurrenzdruck ist
extrem. Branchenkenner sagen: Man kann auch auf Osttimor eine Kugel rund schleifen und
dort eine Fabrik hinstellen. Es sind derzeit nur noch acht groBe Firmen im Weltmarkt vertreten,
und es werden noch mehr wegschmelzen. Der bereits jetzt enorme Preisdruck nimmt weiter zu.

Die Arbeitnehmer, die ,freigesetzt” worden sind (das ist diese , wunderschéne” Umschreibung
far ,entlassen”), haben wir jetzt bei uns im Arbeitsamt. NatUrlich beziehen wir sie ins Vermitt-
lungsgeschehen ein. Aber (ich war vor meinem Schweinfurter Dasein unter anderem auch elf
Jahre lang Arbeitsberater fir Akademiker; kenne dieses Geschaft also von der Pike auf) es gibt
da ein entscheidendes Problem: Bei allen Beratungsgespréachen, auch mit den Alteren, miissen
wir dem Betroffenen eine Frage beantworten, wenn wir ihn ernsthaft, z.B. fur BildungsmaB-
nahmen, motivieren wollen: ,,Was bringt mir das?” Das gilt um so mehr, als diese Arbeitslosen
den regionalen Arbeitsmarkt genau kennen. Sie kommen ja aus diesem Markt. Die gleichen
Firmen, die sie freigesetzt haben, mussten sie also letztlich wieder einstellen. Jemand, den man
mit 53 entlassen hat, misste man mit 56 wieder einstellen. Und das, obwohl diese Firmen
faktisch nach wie vor Personal abbauen. Das ist — auf den Punkt gebracht — die Situation. Wir
unterliegen konomischen Sachzwangen, zum Teil denen des Weltmarktes. Manchmal habe ich
daher das Gefuhl, dass wir versuchen, mit einer kleinen Handspritze einen Flachenbrand zu
|6schen, der auBer Kontrolle geraten ist.

Wir sind in der guten Lage, dass wir im Arbeitsamt Schweinfurt noch ausreichend Geld haben.
Wir liegen in Bayern auf Platz vier, was die aktive Arbeitsmarktpolitik anlangt. Derzeit befinden
sich ca. 1000 Arbeitslose in Arbeitsbeschaffungs- und StrukturanpassungsmaBnahmen (ABM/
SAM) und fast 2000 in BildungsmaBnahmen. Das ist fir ein Amt unserer GréBenordnung sehr
viel. Natdrlich gibt es Falle, in denen wir auch noch einen 58-Jahrigen in den ersten Arbeits-
markt vermitteln. Aber in der Summe muss man sich im Klaren sein, dass viele, vor allem die
alteren , Verlierer des Strukturwandels” darauf angewiesen sind, dass wir einen zweiten bzw.
subventionierten Arbeitsmarkt anbieten. Dieser zweite Arbeitsmarkt ist in der Diskussion oft
tabuisiert. Viele denken, die Konjunktur wird es richten. Sie wird es nicht richten! Das ist ein
strukturelles Problem und wird uns erhalten bleiben fur die nachsten Jahre, bis diese Alters-
kohorte — quasi einer romischen Kohorte gleich — irgendwann in die Rente marschiert.

Zum fortgeschrittenen Alter kommen vielfach gesundheitliche Einschrankungen. Unsere &lteren
Arbeitslosen kommen haufig aus der Produktion, meist vom FlieBband. Wir haben in Schwein-
furt zudem einen sehr hohen Aussiedler- und Auslanderanteil. Vor zwei Jahren waren ein Drittel
aller Arbeitslosen in der Stadt Aussiedler bzw. Auslander — mit allen Problemen, die damit
zusatzlich einhergehen und bei denen man mit Arbeitsmarktpolitik rasch an Grenzen stoBt.
Als Zwischenfazit: Wir brauchen in den nachsten Jahren Arbeitsmarktpolitik auf hohem Niveau,
um zumindest den Menschen, die Jahrzehnte in die Arbeitslosenversicherung Geld eingezahlt
haben, zeitweise eine Chance zu geben, z.B. in ABM/SAM unterzukommen. In den Féllen, in
denen es erfolgversprechend ist, muss natdrlich alles versucht werden, sie wieder in den ersten
Arbeitsmarkt zu vermitteln. Eine globale Losung dieser riesigen Probleme sehe ich nicht.
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Glo6B:

Ich danke Herrn Hain fur die ehrlichen Worte tber die Region Schweinfurt, weil diese Region
ein extremes Beispiel dafir ist, was die alteren Arbeitnehmer und ihre Chancen auf dem
Arbeitsmarkt betrifft. Ahnliches gilt in vielen anderen Regionen in Bayern in abgeschwachter
Form auch. Deshalb zun&chst ein paar grundsatzliche Worte zu unserer Einschatzung aus
gewerkschaftlicher Sicht: Was bedeutet fir uns eigentlich die Debatte Gber die langfristige
demographische Entwicklung? In der realen Personalpolitik, spielt sie eine tberaus geringe
Rolle. Mitnichten kénnen wir heute Kolleginnen und Kollegen in Betrieben begreifbar machen,
dass — wobei da ja noch viele Fragezeichen zu setzen sind — moglicherweise in vierzig Jahren
Unternehmen darauf angewiesen sein werden, dass es innovative, qualifizierte 50-Jahrige und
altere im Unternehmen gibt, damit die Wettbewerbsfahigkeit nicht ,, den Bach runter geht”. Die
heutige reale Situation ist vielmehr dadurch gepragt, dass in den Betrieben noch immer die
»Jugendideologie” vorherrscht, tbrigens auch in den drei groBen Schweinfurter Betrieben. Das
fuhrt zu einer betrieblichen Praxis, die unterstellt, dass nur innovativ ist, wer bis 30, maximal
35 Jahre alt ist. Qualifizierungsfahig ist nach dieser Vorstellung jemand nur bis maximal vierzig.
Von daher kommt die Orientierung, es als ,sozialvertraglich” zu verstehen, wenn man den
Alteren die Chance gibt, sich bitteschén doch ohne Aufhebens aus dem Erwerbsleben zu ent-
fernen. Das kriegen Betriebsrate auch in der Regel so ,verklickert”, wenn es um Personalanpas-
sungsmafBnahmen geht — auch solch ein netter Begriff, anstatt ,,Kiindigung” zu sagen. Das
stoBt dann bei den Betriebsraten auf eine entsprechende zustimmende Reaktion auch, weil —
auch das ist hier in den Diskussionen oft angesprochen worden, zuletzt im letzten Referat von
Frau Pfaff — wir mittlerweile bestimmte Vorstellungen im Kopf dartber haben, wie unsere
Erwerbslebensstruktur aussieht, wie unsere Bedurfnisse an sozialen Absicherungen aussehen,
was wir uns unter aktivem Ruhestand vorstellen und zwar mit abgesichertem Einkommen.
Wenn wir uns die Arbeitsbedingungen in den Betrieben ansehen — und zwar nicht nur die der
schweren FlieBbandarbeiten noch dazu im Schichtbetrieb, wie Herr Hain das fur Schweinfurt
geschildert hat, sondern auch die fur die Kolleginnen und Kollegen, die in den sogenannten
dienstleistungsorientierten Denkfabriken arbeiten —, dann herrschen heutzutage Arbeitsan-
forderungen, die die Betroffenen sehr schnell sagen lassen, ,mit 55 oder 60 habe ich eigentlich
die Nase voll; ich packe die Anforderungen nicht mehr, die im Betrieb von mir verlangt werden;
da will ich mich anders orientieren und zwar auf den Ruhestand.” Dass das so ist, hat natdrlich
sehr viel mit der Produktivitat zu tun, mit der rasanten Produktivitatsentwicklung in Deutschland
und den entsprechend gestiegenen Arbeitsanforderungen in den Betrieben. Sie sind heute
darauf ausgerichtet, dass man sich 20 oder 30 Jahre mit ,Volldampf” engagieren kann, dann
aber ausgelaugt ist.

Jetzt ist die Frage, wie gehen wir damit um. Es sind ziemlich viele Vorschlage gekommen, am
unrealistischsten finde ich im Augenblick eine Orientierung, die da heit: Wir mussen — weil die
Zwange so sind — einfach mental den Leuten beibringen, dass sie wieder bis 65 oder vielleicht
auch bis 69 zu arbeiten haben. Das ware angesichts heutiger Arbeitssituationen schlichtweg ein
absoluter Zynismus — zumal die Realitat immer noch so aussieht, dass wir im Augenblick arbeits-
marktpolitisch einen Arbeitskraftetiberhang haben, und keinen Arbeitskraftemangel. Auch Uber
den immer herausgestellten Fachkraftemangel kann man viel sagen. Ich sehe ihn nicht als real,
sondern er entsteht nur, da es keine Bemuhungen gibt, fir gentigend Fachkompetenz zu
sorgen. Wenn ich mir anhand der Arbeitsamtsstatistiken Gberlege, wie viele arbeitslose Inge-
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nieure es gibt, die einzig und allein das Altershandicap haben, dann muss man sich wirklich
fragen, wie das mit dem Fachkraftemangel in diesem Bereich real aussieht. Aber zu dem eigent-
lichen Thema zurlick. Es ware unrealistisch, heute zu sagen: lhr musst langer arbeiten. Wir
mussen uns vielmehr mit solchen Gegenstandsbereichen auseinandersetzen, von denen heute
oft als selbstverstandlich angenommen wird, dass sie bereit zufriedenstellend geregelt sind, mit
den Arbeitsbedingungen und der Arbeitsgestaltung in den Betrieben. Da muss sich zunachst
etwas andern.

Die IG Metall hat gerade in den letzten zwei Jahren ausgehend von den Arbeitsbedingungen in
der sogenannten New Economy, wo es besonders extrem zugeht, eine Initiative gestartet —
eigentlich eine Diskussionsinitiative — die beinhaltet, dass die Kolleginnen und Kollegen selbst
hinterfragen, wie sie eigentlich mit ihrer Gesundheit und ihrem Leben umgehen und was von
ihnen verlangt wird. Diese Initiative nennt sich , Arbeit ohne Ende?”. Die bisherigen Ergebnisse
haben eindeutig gezeigt, dass es ganz wichtig ist, in der Frage der Arbeitsintensivierung umzu-
denken und darauf bezogen Handlungsschritte zu entwickeln, wie man selbst mit den eigenen
Kraften haushalten kann, damit es nicht zu so extremen Situationen kommt wie sie das Zitat
einer Kollegin verdeutlicht: ,Ich klebe mir nachts im Traum schon gelbe Zettel an den Kopf,
immer noch in dem Glauben eines verniinftigen Zeitmanagements, und dennoch schaffe ich die
Abschlusse meiner Projekttermine unter den Bedingungen, wie sie heute stattfinden, nicht.”
Das heiBt, wenn wir an den Arbeitsbedingungen in den Betrieben nichts andern, dann kriegen
wir auch keine Uberlegungen in den Képfen der Leute dahingehend zustande, dass man sich
moglicherweise angesichts demographischer Entwicklungen fur die Zukunft eine andere
Lebens-, Arbeits- und Erwerbslebensgestaltung vorstellen kann. Wir missen uns folglich auch
als Gewerkschaft schwerpunktmaBig auf die Schaffung entsprechender Arbeitsbedingungen
und -anforderungen einrichten. Nicht nur auf Qualifizierung - sie ist sicherlich ein wichtiger
Faktor. Wir mussen ausgehend von heutigen Arbeitsbedingungen und Anforderungen, von den
derzeitigen Arbeitszeiten und der jetzigen Arbeitsintensitat auch veranderte Gestaltungskon-
zepte einbringen und durchsetzen. Erst dann wird es moglich sein, den Kopf frei zu haben, um
dartiber nachzudenken, wie in ein alternatives Erwerbsleben in Zukunft aussehen kénnte.

Mendius:

Vielen Dank, Frau GI6B. Mit diesem Beitrag ist der Teufelskreis, der auf dieser Tagung schon
ofter eine Rolle gespielt hat, noch einmal sehr plastisch dargestellt worden. Es geht um den
Zirkel von Arbeitsbedingungen einerseits, die ein bestimmtes Verhalten (in diesem Fall die vor-
zeitige Ausgliederung aus dem Erwerbssystem) nahe legen oder fast erzwingen, und der nicht
zuletzt wegen der so verkirzten Erwerbsperiode wiederum mdglichen weiteren Intensivierung
usw. andererseits. Und das alles, obwohl man sich seit langerem dartber im klaren zu sein
scheint, dass die Instrumente der vorzeitigen Ausgliederung nicht nur langerfristig nicht
sinnvoll, sondern vor allem auch nicht finanzierbar sind. Das zeigt auch, wie eng der Zusam-
menhang zwischen der Debatte Uber demographische Entwicklung mit der tber die Arbeits-
gestaltung ist.

Das Bundesministerium fur Bildung und Forschung férdert neben der Forschung zu demogra-

phischer Entwicklung und Arbeitswelt in einem weiteren Schwerpunkt eine ganze Reihe von
Projekten im Bereich der Arbeitsgestaltung. Insofern ware sicherlich noch einmal eine Anregung
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wert, ob man nicht noch enger, als das sowieso schon passiert auf die Verzahnung dieser
beiden Problemfelder hinweisen und Forschungen entsprechend auslegen sollte, damit nicht
nur auf beiden Feldern fir sich jeweils hervorragend gearbeitet und wichtige Ergebnisse produ-
ziert sondern auch die vielfaltigen Wechselwirkung und Ruckkopplungseffekte zwischen beiden
Bereichen gentigend bertcksichtigt werden. Herr Kador, ich denke Sie hatten auch schon ohne
das, was ihre Vorrednerinnen und Vorredner gesagt haben, jetzt aber erst recht gentigend
Stoff, um Ihr erstes Statement vorzutragen.

Kador:

Ich wirde gerne mit lhrer Frage einsteigen ,, Gehen Sie davon aus, dass die arbeitsmarktpoliti-
schen Akteure auf die Anforderungen des demographischen Wandels ausreichend vorbereitet
sind?” Auf diese Frage antworte ich schlicht: ,Nein”. Wo sehe ich die groBten Defizite? Wir
haben im Grunde genommen die ganzen letzten Jahre die alteren Arbeitnehmer, wie auch
immer man sie definiert, als die Reserve fur den ,sozialvertraglichen” — ich stelle in Frage, ob
der Begriff wirklich trifft — Personalabbau gesehen. Mein Eindruck ist nun, dass die dazugeho-
rigen Handlungsweisen und Praktiken inzwischen derartig eingeschliffen sind, dass es einiger-
mafBen schwer sein wird, davon wieder loszukommen. Ich sehe gewisse positive Anzeichen, die
zum Beispiel darin bestehen, dass man im Spitzengesprach des Biindnisses fur Arbeit, Aus-
bildung und Wettbewerbsfahigkeit das Thema éltere Arbeitnehmer aufgegriffen hat. Da gibt es
ein Papier, das in sich plausibel ist, wenn es auch sicherlich noch Felder nicht behandelt, die
dazugehoren und behandelt werden mussen. Als positives Anzeichen sehe ich auch, dass — sehr
zu meiner Freude nebenbei gesagt — die BDA, die Bundesvereinigung der Deutschen Arbeit-
geberverbande, das Thema entdeckt und es auch in diese Gesprachsrunden bei der Regierung
eingebracht hat, aber darlber hinaus jetzt versucht, eigene Positionen aufzubauen. Nur ist
meine Erfahrung Uber die Jahre, dass es nicht reicht, einen verbalen Paradigmenwechsel einzu-
leiten und dann zu denken, dass sich die Dinge schon dndern werden. Die angesprochenen
Praktiken, ich meine das gar nicht negativ, hatten ja ihren Sinn. Die vorzeitige Pensionierung
Alterer war eine in sich plausible und auch weitgehend konsensféhige tber die Zeit gefundene
MaBnahme zur Losung von Arbeitsmarktproblemen. BloB es stellt sich jetzt heraus, dass sie
nicht nur nicht bezahlbar ist, sondern dartber hinaus eine Menge von Problemen mit sich
bringt, aus denen man nicht so leicht herauskommt. Und flr mich ist daher die Frage — ich
selber habe im Moment keine Antwort darauf, — wie man hier umsteuern kann. Ich denke - da
stimme ich den Vorrednern durchaus zu — man kann nicht von heute auf morgen sagen, bisher
war eine moglichst frihzeitige Pensionierung das Ziel, jetzt arbeitet ihr alle bis 65 weiter. Daher
sehe ich eine groBe Schwierigkeit, umzusteuern. Das ist vor allen Dingen so, weil — wenigstens
nach meiner Beobachtung in den Betrieben — das Thema eines altersaddquaten Arbeitseinsatzes
nicht als wichtig und dringlich angesehen wird. Ich bin zwar seit drei Jahren nur interessierter
und aktiver Rentner, man verliert vielleicht ein bisschen die Bezlige, aber ich denke, dass meine
Beobachtung diesbezlglich durchaus prazise ist.

Mein Eindruck ist, dass die Tagung des BMBF in Berlin zu diesem Thema, es war wohl 1992,
eigentlich mehr Problembewusstsein signalisiert hat, als ich es heute beobachte. Daher ist es
Uberaus wichtig, wirklich daran zu arbeiten, dass die Problematik bewusst gemacht wird. Um
mit einem positiven Schlenker zu schlieBen: Ich selber stehe ja mit der Bundesvereinigung der
Deutschen Arbeitgeberverbande noch in Kontakt, und unsere Broschire , Altere Mitarbeiter”,
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die 1973 das erste Mal erschienen ist, hatte den Sinn, zu zeigen, wie man mit den Problemen
des altersbedingten Wandels umgehen kann. 1981 ist sie dann nochmals in einer zweiten
Auflage erschienen, dann aber wurde sie irgendwann abgesetzt, weil sich kein Mensch fur das
Thema interessierte. Diese Broschure soll jetzt neu aufgelegt werden und - da ich das Thema
Uber Jahre verfolgt habe — werde ich auch die n6tige Zuarbeit leisten. Ich glaube, dass man eine
Menge praktische Arbeitshilfen geben kann, und so ist diese Broschiire auch angelegt. Es gibt
also Ansatzpunkte, aber es ist ein schwierige Aufgabe. Zu glauben, dass das Thema sich leicht
|6sen lieBe oder sich gar von selber 16sen werde, halte ich fur eine Illusion.

Mendius:

Vielen Dank Herr Kador; bevor Herr Husemann zu Wort kommt, nur noch eine kleine
Anmerkung. Sie haben darauf hingewiesen, dass altersadaquater Einsatz derzeit kein Thema in
den Betrieben ist. Genau dies zum Thema zu machen, ist unter anderem eine wichtige Aufgabe
des Demographieverbundes des Bundesministeriums fur Bildung und Forschung. Zweifellos
haben Sie insofern recht, als gerade bei der Umorientierung weg von der vorzeitigen Ausglie-
derung hin zur altersgerechten Arbeitsgestaltung noch ein riesiges Feld an Aufgaben vor uns
liegt. Wichtig ist aber auch, sich Gber folgendes klar zu sein: Wenn wir in diesem Lande 40 Jahre
lang eine bestimmte Praxis (jugendzentrierte Personalpolitik, Erleichterung der vorzeitigen Aus-
gliederung Alterer) sozusagen eingeschliffen haben, dann ist auch ein noch so verdienstvolles
Programm, wie das Umsetzungsprogramm , Offentlichkeits- und Marketingstrategie demo-
graphischer Wandel”, dessen Projekte jetzt zwei teilweise drei Jahre Zeit haben, um Umsteue-
rungsimpulse in die Betriebe hereinzutragen und dort Erfolge zu erzielen, wahrscheinlich zu
kurz angelegt. Das Ganze ist ein sehr aufwendiger und langwieriger Prozess. Die Ansatze funk-
tionieren durchaus — da kann man Herrn Kador zustimmen. Das gilt aber nur dann, wenn die
Zeit vorhanden ist, an konkrete betriebliche Probleme anzukntpfen und zu vermitteln, warum
die demographische Entwicklung fir die Losung eine gravierende Bedeutung hat. Erfolgreiche
Ansatze im Einzelfall also gibt es, angesichts der Dimension der Herausforderungen aber
brauchten wir eigentlich einen sich gerade zu epidemisch ausbreitenden Prozess. Das ist
sicherlich nicht allein mit den Instrumenten zu leisten, mit denen wir jetzt arbeiten, und setzt in
jedem Fall ein erhebliches AusmaR an Kontinuitat eines solchen Angebots voraus. Jetzt will ich
aber Herrn Husemann die Gelegenheit geben, sich duBern.

Husemann:

Ich denke, als die demographische , Welle” vor 20 Jahren durch die Hochschulen ging, war der
Aufwand, der politisch betrieben wurde, viel gréBer, als das heute der Fall ist. Das heiBt, die
jetzige Welle ist ein bisschen flacher. Inwieweit sie arbeitsmarktpolitisch Probleme auslést oder
Loésungen bringt, dartiber haben wir schon reichlich gesprochen. Ein Fazit ist, dass auf betrieb-
licher Ebene kiinftig auf gewissen Arbeitsplatzen Personen in hoherem Lebensalter beschaftigt
werden missen. Eine zweite Sache ist jedoch, dass wir uns fragen mussen, was das fur Arbeits-
platze sind, auf denen Altere eingesetzt werden und was das fur Arbeitnehmer sind. Sicher ist
jedenfalls, dass die typischen Segmentationsprozesse des Arbeitsmarktes hier in aller Deut-
lichkeit sichtbar werden. Auf einen dritten Punkt komme ich aus der Perspektive eines Projekts
zur Entwicklung von beschaftigungswirksamen Arbeitszeitmodellen fur altere Arbeitnehmer —
wobei uns nicht die Betriebe gerufen haben, es handelt sich vielmehr um Auftrége, die von
nachgeordneten Bundesbehorden vergeben werden. Was ich sagen mochte ist, dass die
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betriebliche Personalpolitik, zu der natirlich auch Personalentwicklung und auch -qualifizierung
zu rechnen sind, darauf befragt werden kénnte, ob sie mit dem Problem der Beschaftigung von
alteren Arbeitnehmern umgehen kann. Ein Aspekt ware, altersgerechte Arbeitszeitmodelle zu
entwickeln, die auf eine Verlangerung der Lebensarbeitszeit setzen, unter Beriicksichtigung von
abgestimmten Aufgabenbtndeln und abgestimmten QualifizierungsmaBnahmen. Wenn wir
uns die Strukturen betrieblicher Weiterbildung ansehen, dann kénnte man zumindest Zweifel
erheben, ob sie solchen Aufgaben gerecht werden kann. Betriebliche Weiterbildung gestaltet
sich zu groBen Teilen als Anpassungsqualifizierung. Damit ist sie weit von dem entfernt, was
man aus einem Programm lebenslangen Lernens oder selbstorganisierten Lernens ableiten
kénnte. Es handelt sich vielmehr um fremdbestimmtes Lernen, das punktuell greift, und mit
dem im Grunde ein Grofteil von betrieblichen Problemen offenbar adaquat gelést wird, wenn
auch mit hohen Kosten. Ob wir so weiter verfahren sollten, das konnte man zum Thema
machen.

Eine weitere Frage ist die der Verlagerung von Lernzeiten und von Lernaktivitaten auf das Indi-
viduum. Man kann das zum einen aus der Perspektive der betrieblichen Personalqualifizierung
betrachten. Die betriebliche Weiterbildung entmischt sich: Die sogenannte informelle Weiter-
bildung wird in den Arbeitsprozess verlegt. Auch kurzzeitige betriebliche Weiterbildungen als
Anpassungsqualifizierungen werden in die Arbeitszeit verlagert. Alles was starker kursférmig
organisiert ist bzw. ldngere Zeitabschnitte umfasst, Weiterbildungen, die gekennzeichnet sind
durch einen Anfang und durch ein Ende, durch ein Curriculum und durch ein Zertifikat, wird
nicht vollig, aber der Tendenz nach aus der Arbeitszeit ausgelagert. Dies hangt selbstver-
standlich mit der Produktivitatssteigerung und mit der Flexibilisierung der Arbeitszeitorgani-
sation zusammen.

Schauen wir uns nun auf der anderen Seite an, wie man aus der Perspektive des Arbeitnehmers
die Lernprozesse zu gestalten hatte, die gefordert sind, um den Anforderungen des Erwerbs-
lebens gerecht zu werden. Da méchte ich doch gerne etwas ausholen und an die , Lehrer-
schelte” anknUpfen, die Herr Mlnz gestern vorgetragen hat. Er hat gesagt, die Lehrer sind an
allem Schuld. Sie sind vielleicht nicht an allem Schuld, aber wir wissen selbstverstandlich, dass
die Strukturen unseres Bildungswesens nicht gerade dazu angetan sind, so etwas wie die
Kompetenz zum lebenslangen Lernen zu erzeugen. Denken Sie an die standischen Strukturen,
denken Sie an die Fremdbestimmtheit, denken Sie an die Zeittakte, in denen gelernt wird. Alles
das tragt im wesentlichen dazu bei, Lernprozesse fremdbestimmt zu machen, tragt dazu bei,
dass man darin entmiindigt wird. Diese Strukturen waren vor 100 Jahren vielleicht gut, als sie
auf einen Typ des Arbeitslebens vorbereiten sollten, das so einen Sozialisationsprozess voraus-
setzte. Als abhdngiger Arbeitnehmer sollte man darauf sozialisiert werden, zu gehorchen und
das zu tun, was andere sagen. Das Erwerbsleben hat sich fir viele diesbeziglich aber stark
geandert. Die Schulstrukturen dagegen haben das leider bei weitem nicht im selben Umfang
getan.

Dazu kommt ein weiteres. Die Bildungsstrukturen, in denen wir gewohnt sind zu lernen, sind

fremdbestimmt, aber zugleich auch hochinstitutionalisiert. Nun kommen wir mit dem Feld der
beruflichen Weiterbildung und der Erwachsenenbildung — ich will das einfach nur erwahnen —
in einen Bildungsbereich, der sich sukzessive deinstitutionalisiert. Dort ist man konfrontiert mit
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a) dem informellen Lernen und b) mit Anforderungen an die Selbstorganisation. Wir stehen vor
der so genannten Marktférmigkeit dieses Bildungssektors, der sich grundsétzlich von dem Ver-
pflichtungs- und Angebotssektor anderer Strukturelemente unseres Bildungssystems unter-
scheidet, und plotzlich soll sich darin jeder gut zurechtfinden. Wir wissen, dass man, um sich
darin zurechtzufinden, einerseits Beratung gebrauchen konnte, andererseits nattrlich durch
Geld einiges kompensieren kann. Man kann sich die besten Angebote heraussuchen, wenn
man Zeit dazu hat. Damit wird zwischen der arbeitsmarktbezogenen beruflichen Weiterbildung
und der arbeitsplatzbezogenen nach wie vor ziemlich deutlich segmentiert. Das alles sind Pro-
bleme, die meiner Meinung nach eine Politik erschweren, die bei den Arbeitnehmern, insbe-
sondere den dlteren Arbeitnehmern ansetzt, an sie Appelle richtet, sich fit zu machen fur ein
langeres Erwerbsleben bzw. einen langeren Verbleib im Erwerbsleben.

Sell:

Ich will meine Ausftihrungen auf drei Punkte beschrénken, wobei ich von meinen Arbeitsfeldern
ausgehe. Ich beginne bei der Sozialpolitik, gehe dann tber in den Gesundheitsbereich und
komme schlieBlich noch einmal zum arbeitsmarktpolitischen Bereich im engeren Sinne.
Warum fange ich mit der Sozialpolitik an? Als Schriftleiter einer sozialpolitischen Fachzeitschrift,
dem ,Sozialen Fortschritt” entgeht mir in letzter Zeit naturlich nicht die Flut an Manuskript-
eingangen, die ich zu dem Thema demographische Herausforderungen der Sozialpolitik
bekomme. Und das ist fir mich deswegen hochst interessant, weil ja eine der dem Podium
gestellten Fragen war, ob das Ganze eher unter- oder Uberschatzt wird. Aus einer Ubergrei-
fenden sozialpolitischen Sicht wiirde ich behaupten, dass wir hier wirklich ein Problem haben.
Bis vor Kurzem hat es meiner Meinung nach tatsachlich eine Unterschatzung des Themas
gegeben. Im engeren Feld der Sozialpolitik hing das damit zusammen, dass wir bis vor kurzem
ein Tabuisierung dieses Themas hatten. Das kann man auch an Personen festmachen. Wenn Sie
mit den &lteren Sozialpolitikwissenschaftlern bei uns in der Gesellschaft fur Sozialen Fortschritt
gesprochen haben, Max Wingen, als Mann der Familienpolitik, Willi Albers, der vor kurzem
gestorben ist, so wurde das sehr deutlich. Bei diesen alten Mannern schwebte bis in die 80er,
bis in die 90er Jahre hinein immer Uber der Diskussion zur Demographie der Vorwurf der tradi-
tionellen Anbindung an die Zeit des Nationalsozialismus mit seiner Bevolkerungspolitik. Diese
Traditionslinie hat die deutsche Diskussion sehr, sehr behindert, bis in die jingsten Jahre hinein.

Jetzt in letzter Zeit haben wir eher ein anderes Problem, ausgeldst durch die Rechtsprechung
des Bundesverfassungsgericht zur Pflegeversicherung. Jetzt kommen wir in die Phase, in der —
wie wir heute auch wieder gesehen haben — die scheinbaren Ergebnisse der Demographie
instrumentalisiert werden durch die sogenannten Zweit- und Drittverwerter der ganzen Dis-
kussion. Das macht diese Debatte sehr spannungsgeladen und wertbesetzt.

An zwei Beispielen mochte ich konkretisieren, wo ich gerade hinsichtlich alterer Arbeitnehmer,
aber auch alterer Menschen insgesamt die zentralen Herausforderungen sehe. Nehmen wir das
Wechselspiel mit der Gesundheitspolitik. Ich will das am Beispiel der Pflegebedurftigkeit ver-
deutlichen. Wir haben zur Zeit 1,8 Millionen Pflegebedurftige in Deutschland und auf der Basis
einer konstanten Wahrscheinlichkeit der Pflegebedurftigkeit in den Altersgruppen werden wir
im Jahre 2030 2,5 Millionen Pflegebedurftige in Deutschland zu versorgen haben, wobei Sie
sich klar machen mussen, dass die Pflegebeddrftigkeit bei den 65- bis 70-J&hrigen nur bei zwei
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bis drei Prozent liegt, also sehr gering ist. Bei den 75- bis 80-Jahrigen, die wir nun auch schon
als recht alt bezeichnen wirden, betragt sie auch nur acht bis neun Prozent. Aber dann bei der
Gruppe der 85-Jdhrigen und Alteren steigt sie auf deutlich (iber 40 Prozent. Wenn Sie die Bevol-
kerungsstruktur Deutschlands betrachten, so sehen sie, dass wir jetzt einen ,Berg” von Men-
schen vor uns her schieben, die in den nachsten 20, 30 Jahren genau in diese problematische
Versorgungsalters-Gruppenstruktur hineinkommen. Warum ist das wichtig? Weil diese Leute in
unserem Sicherungssystem versorgt werden mussen, und dazu bend&tigen wir Pflegekréfte.
Aber gerade da haben wir zur Zeit ein groBes Problem und das hat etwas mit Arbeitsmarkt-
politik zu tun.

Wir haben Professionalisierungs- und Deprofessionalisierungstendenzen gleichzeitig. Wir haben
auf der einen Seite eine Akademisierung Uber Pflegestudiengédnge, auf der anderen Seite hat
der Anteil der nichtqualifizierten Arbeitskrafte in der Pflege in den letzten Jahren deutlich zuge-
nommen. Das Problem wird jetzt durch Abwanderung massiv verstarkt. Der eine oder andere
von lhnen kennt die BiBB-IAB-Untersuchung Uber Berufsverlaufe. Dort zeigt sich, dass die Ver-
bleibsquoten derjenigen, die eine Altenpflegeausbildung gemacht haben, in ihrem Beruf
Uberaus gering sind. Nur 15 Prozent derjenigen, die eine Altenpflegeausbildung abgeschlossen
haben, sind finf Jahre nach Ausbildungsabschluss noch in diesem Beruf tatig. Der Rest ist aus
dem Beruf geflichtet. Warum ist ganz klar, wenn Sie sich die Arbeitsbedingungen, die Arbeits-
belastung in den heutigen Heimen und auch in der ambulanten Pflege ansehen.

Das wird jetzt durch das verstarkt, was uns Frau Pfaff heute prasentiert hat, und was auch
schon vorher vor allem im Vortrag von Herrn Fuchs deutlich wurde. Egal welche Annahmen Sie
treffen, wir werden eine deutliche Abnahme der Zahl der potenziellen Auszubildenden
bekommen. Jetzt kénnen Sie sich auch vorstellen, welche Arbeitsmarktprobleme wir im Pflege-
bereich bekommen werden, wenn nichts Revolutionares passiert. Wenn sich bezogen auf die
schlechten Arbeitsbedingungen und die damit korrespondierende schlechte Entlohnung, die wir
dort in weiten Teilen haben, nichts Grundlegendes andert, wird der Pflegebereich bei der Kon-
kurrenz um Auszubildende sehr schlecht dastehen. Das ist eine heute kaum nachvollziehbare
Vorstellung, aber dann brauchen wir kein JUMP-Programm fir Jugendliche ohne Ausbildungs-
platz mehr, dann brauchen wir etwas ganz anderes, weil namlich auf jeden potenziellen Auszu-
bildenden mehrere potenzielle Arbeitgeber kommen.

Um lhnen zu verdeutlichen, wie dramatisch diese Situation ist, um das wieder praktisch werden
zu lassen, ein Beispiel: Als Leiter des betriebswirtschaftlichen Studiengangs , Gesundheits- und
Sozialwirtschaft” fuhre ich sehr viele Gesprache mit Pflegeheimkonzernen. Die sind gerade
dabei, im groBen Umfang Akquisitionen von Altenheimen- und Pflegeheimen in Stideuropa,
Portugal, Spanien (nicht nur Mallorca) oder Italien durchzuftihren. Das machen die nicht, weil
sie davon ausgehen, dass sehr viele Deutsche ihren Lebensabend lieber in den schéneren Mittel-
meergefilden verbringen, sondern aus dem ganz einfachen Grund, dass die Versorgung von
Pflegebedurftigen (die stationare Versorgung auch) wirklich europadisiert wird. Die Pflegeheim-
betreiber gehen davon aus, dass fur einen gréBeren Teil der in Deutschland zu versorgenden
Personen in Deutschland aufgrund der Arbeitskrafteknappheit aber auch aufgrund der hohen
Lohnkosten, die anfallen wirden, wenn man diesen Bereich hier aufstocken wirde, die Pflege
vor Ort nicht zu finanzieren ist. Also verlagert man diesen Bereich in sideuropaische Lander, wo

149



Die alternde Gesell-
schaft als Zukunfts-
projekt

der Personalkostenanteil in einem stationdren Heim beispielsweise etwa 40 Prozent, teilweise
sogar nur 30 Prozent des deutschen Niveaus ausmacht. Sie sehen also, es gibt durchaus erheb-
liche Wechselwirkungen zwischen der demographischen Entwicklung, Arbeitsmarktfragen und
dem Gesundheitswesen.

Und noch ein Beispiel aus dem engeren Bereich der Arbeitsmarktpolitik. Darauf will ich nicht
verzichten, schon aufgrund meiner Vergangenheit bei der Bundesanstalt fur Arbeit. Wir sollten
bei der ganzen Diskussion mentale Aspekte nicht vergessen. Sie wurden hier mehrmals mit
Bezug auf die Arbeitnehmer angesprochen. Wir sollten mentale Fragen aber auch in Bezug auf
die Institutionen nicht vergessen. Ich méchte das am Beispiel der Bundesanstalt fur Arbeit
deutlich machen. Ich selber habe noch bis 1999 die angehenden Arbeitsvermittler und Mitar-
beiter des gehobenen Dienstes der Bundesanstalt an der Fachhochschule in Mannheim mit aus-
gebildet. Und ich erinnere mich noch sehr genau, dass wir eigentlich bis Ende der Neunziger
Jahre versucht haben, diesen jungen angehenden Arbeitsvermittlern und Arbeitsberatern ein
gestuftes System der Betreuung der Arbeitslosen in die Képfe zu hammern. Was wir gesagt
haben, war folgendes: Wenn Ihr — je nach Arbeitsamtsbezirk — eine durchschnittliche Belastung
von 400 bis 800 oder 900 Arbeitslosen habt, dann kénnt Ihr keine professionelle Vermittlungs-
arbeit machen, wenn lhr alle gleich behandelt. Ich kann mich noch an tagelange Schulungen
erinnern, wo man mit Arbeitsvermittlern und Beratern dartber diskutiert hat, dass sie selek-
tieren mussen, so schwierig das ist! Die Vorgabe war, die wertvolle, knappe Arbeitszeit zu kon-
zentrieren zum einen auf die, die vermittlungsfahig sind, zum anderen auf die, denen man tber
arbeitsmarktpolitische FérdermaBnahmen helfen kann. Und es gab sogar in Konzepten der
Bundesanstalt fur Arbeit die formal logischerweise immer statistische und damit diskriminie-
rende Gliederung, dass man sagte, ab 55 ist jemand grundsatzlich vermittlungsunfahig. Und in
der taglichen Arbeitsplanung wird er auch als solcher gewertet. Wenn Sie das Ganze vor dem
Hintergrund des skizzierten professionellen Vermittlungsverstandnisses betrachten, macht das
auch durchaus Sinn.

Jetzt ist die Situation anders und die Bundesanstalt fur Arbeit muss eine Kurswechsel vor-
nehmen, wofir ich aus sozialpolitischen Griinden der Bundesanstalt auch sehr dankbar bin: Sie
legt wieder einmal ein Sonderprogramm auf, in diesem Fall ,,50 Plus”. Das heiBt, nachdem wir
das letzte Jahr die Langzeitarbeitslosen und dann die Behinderten , abgearbeitet” haben, sind
in diesem Jahr die alteren Arbeitslosen geschaftspolitischer Schwerpunkt. Also werden jetzt die
alteren Arbeitslosen bevorzugt ins Visier genommen, alle Ressourcen werden auf die tUber 50-
Jahrigen konzentriert, um sie zu vermitteln mit dem ganzen Instrumentarium, das man hat. Das
andert aber leider nichts daran, dass man — genauso wie Herr Kador das sagte — gleichwohl bei
den Betrieben nicht einfach von heute auf morgen den Hebel umschalten und erwarten kann,
dass sie ihre Einstellungspolitik grundlegend andern. Was will ich also sagen? Ich glaube, wir
haben heute ein zentrales Problem, ndmlich ein erhebliches Theorie-Praxis-Gefélle, was den
Stand der Diskussion, die mittlerweile ausbricht, angeht.

Das Theorie-Praxis-Gefalle — Stichwort Instrumentalisierung der demographischen Diskussion —
lasst sich auch am Beispiel des dritten Altenberichts der Bundesregierung, der vor kurzem vor-
gelegt worden ist, demonstrieren. Die Annahmen, die da getroffen werden, auch was die

Pflegebedurftigkeit und die Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt angeht, sind meistens Status-
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guo-Annahmen: Man geht davon aus, dass die Pflegebedurftigkeit, die wir heute haben, mit
der gleichen Wahrscheinlichkeit fortgeschrieben werden kann, dass die Leistungsfahigkeit der
Arbeitnehmer, die wir heute haben, in die Zukunft fortgeschrieben werden kann. Das heil3t, wir
blockieren uns moglicherweise bei diesen Szenarien in einem ganz empfindlichen Punkt. Der
dritte Altenbericht zeigt sehr deutlich, wie viele Ansdtze es schon gibt, gerade bei dlteren
Arbeitnehmern Gber eine Kompetenzentwicklung genau diese Prozesse zu gestalten und mogli-
cherweise in eine andere Richtung zu lenken. Genauso wie man Uber die Gestaltung des Ver-
sorgungs- und Gesundheitssystems auch maglicherweise die Inanspruchnahme von Pflegeleis-
tungen reduzieren kann. Warnen will ich davor, dass man jetzt wieder diese Chance, die wir
durch die Demographie-Debatte bekommen, nicht nutzt und alles wieder auf ein instrumen-
telles Vorgehen reduziert, indem man sagt: Wir bauen uns wieder unsere Zielgruppen und
schauen, wo wir mit unserem gegebenem Instrumentarium ein bisschen etwas erreichen
kénnen. Das Maximale, was wir mit einem derartigen Vorgehen dann erreichen, ist vielleicht,
dass die tatsachlich unselige Altersteilzeitregelung modifiziert wird. Es geht aber darum,
wirklich innovative Gestaltungsansatze zu entwickeln, die Gber den heutigen Wissensstand
hinaus greifen. Da sehe ich einen groBen Handlungsauftrag.

Mendius:

Vielen Dank Herr Sell. Nachdem wir jetzt eine Fille von Stellungnahmen gehért haben und
nachdem ganz am Schluss durch Herrn Sell auch noch mal die Frage aufgekommen ist, welche
Rolle die mentale Disposition in Institutionen bei der Bewaltigung der Probleme spielen kann,
gehe ich davon aus, dass es jetzt auch einen entsprechenden Diskussionsbedarf im Plenum gibt.

Plenum:

Eine Frage an Herrn Kador, moglicherweise auch an Herrn Sell, was die mentalen Positionen der
Unternehmen angeht. Ich glaube, in den letzten zehn Jahren war ein Phanomen sehr dominant,
namlich generell die Ausgliederung von Arbeitskraften. Wenn eine Institution die Zahl ihrer
Beschaftigten reduzieren muss, oder jedenfalls nicht ausweiten kann, und tberhaupt noch
einen Mix der Altersgruppen zustande bringen will, sowie gleichzeitig eine gewisse Offnung
nach unten, dann muss sie andere Beschéftigte loswerden. Unter diesen Voraussetzungen ist es
naturlich naheliegend gewesen, ein Umfeld zu schaffen, das es erleichtert, sich von den alteren
Arbeitnehmern zu trennen. Ich wiirde jetzt die Hypothese aufstellen, dass dieser Abbau von
Arbeitskraften und die Erhdhung der Arbeitsproduktivitat nicht unendlich weitergehen kann,
und in manchen Bereichen bereits an naturliche Grenzen st6Bt, wie zum Beispiel bei den Perso-
naldienstleistungen. Die Frage ist aber, ob sich damit automatisch auch der mentale Zustand
bezlglich der Bereitschaft, altere Arbeitnehmer zu integrieren, andert, weil eigentlich die Not-
wendigkeit, sie rauszuwerfen nicht mehr so sehr gegeben ist, weil ein nattrlicher Generatio-
nenwechsel auch die Rekrutierung von jungeren Arbeitskraften ermdglicht, einmal ganz abge-
sehen davon, dass diese Jungeren zahlenméaBig abnehmen werden.

Plenum: Ich glaube nicht, dass ein Mentalitatswechsel naturwichsig entsteht. Er entsteht,
wenn ein Bedarf nach Arbeitskraften da ist, der eben mit normalen Mitteln nicht gedeckt
werden kann. Notwendig ist, dass man die Alteren als eine Reserve entdeckt, die noch einsatz-
fahig ist. Meiner Ansicht nach ist durch die ganze - ich sage mal wertend — unselige Praxis der
vorzeitigen Ausgliederung der letzten Jahre viel verschittet worden. Deswegen sehe ich die
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ganze Geschichte im Augenblick pessimistischer, als ich sie noch vor ein paar Jahren gesehen
habe. Es wird sehr viel Uberzeugungsarbeit notwendig sein, um das, was man Uber das Leis-
tungsvermogen éalterer und alternder Rentner und Arbeitnehmer weiB, sachlich so riiberzu-
bringen, dass es wirksam wird. Die anhaltende Praxis, Altere vorzeitig auszugliedern, hat letzten
Endes auch diese Einsichten weitgehend verschittet. Und ohne die Hoffnung, dass man sich
jetzt, da sich die Situation geandert hat, doch auf diese Gruppe besinnt, hatte ich letzten Endes
nicht mehr viel Freude, mich mit diesem Thema zu beschaftigen. Es muss noch eine Menge an
Uberzeugungsarbeit geleistet werden.

Plenum:
Wahrscheinlich ist das Personalmanagement einfach zu stur geworden.

Plenum:

Fur mich ist problematisch, dass es einen unheimlichen Rationalisierungsdruck gibt, Herr Hain
hat das fur die Schweinfurter Betriebe gezeigt. Das heiB3t, wenn hier die Lésungsmoglichkeit
Arbeitsgestaltung, von der ich ein groBer Anhanger bin, greifen soll, dann sté8t man teilweise
an Grenzen. Das gleiche gilt fir den Pflegebereich. Die Einrichtungen wirden hochstwahr-
scheinlich gerne professionelle Fachkrafte einstellen, wenn sie das aufgrund der ganzen gesetz-
lichen und finanziellen Rahmenbedingungen kénnten. Wir sind momentan einfach an einer
Grenze, wo man sich fragen muss, ob das, was in Richtung innovativer Arbeitsgestaltung pro-
pagiert wird, wirklich noch greift. Was muss sich eigentlich verandern? Derzeit werden éltere
Arbeitnehmer reihenweise friihverrentet, weil sie den Stress nicht aushalten, weil sie krank sind.
Was wird nun aber, wenn es die bisherigen Lésungen nicht mehr gibt? Es wirde mich interes-
sieren, wie Sie auf dem Podium dieses Problem einschatzen.

Mendius:

Wenn man das Humankapitalkonzept ernst nimmt — was man mir nicht unbedingt immer nach-
sagen kann — dann geht es letztendlich um die Frage, wie sich Voraussetzungen schaffen
lassen, dass sich unter den wirtschaftlichen Grundbedingungen, wie wir sie haben, auch die
Investition in altere Arbeitskrafte wieder als rentabel darstellt, dass sich auch Arbeitsgestal-
tungsmaBnahmen fir Unternehmen als rentabel darstellen. Das ist namlich derzeit wegen der
vielfaltigen Maglichkeiten, Schlupflocher (wie die vorzeitige Ausgliederung) zu nutzen, oft
einfach nicht der Fall. Das heiBt, selbst , gutwillige” Unternehmen merken unter den gege-
benen Bedingungen relativ schnell, dass sich solche MaBnahmen in einem sehr profanen Sinne
einfach nicht auszahlen.

¢ Glauben Sie, dass die demographischen Herausforderungen tendenziell auch mit der
vorhandenen alternden Bevolkerung zu bewaltigen sind, oder ist dazu eine starke Zuwan-
derung aus dem Ausland unumganglich?

e Welcher Stellenwert kommt bei der Bewaltigung der demographischen Herausforderung
dem Gesamtkomplex ,Qualifizierung” zu?

e Wer sind die Adressaten fir lebenslanges Lernen?

e Lassen sich Bedingungen schaffen, dass ,Humankapitalinvestitionen” sich auch bei Alteren
wieder als rentabel darstellen?
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e Entspricht die Struktur des Qualifizierungsangebots den Anforderungen? Welche Neuorien-
tierungen sind ggf. erforderlich? Welche Rolle kann Arbeitsmarktpolitik dabei spielen?

e |3sst sich die starkere Umakzentuierung auf praventive MaBnahmen unter den gegebenen
Bedingungen realisieren, bzw. welche Voraussetzungen mussten geschaffen werden?

e Kann in Zukunft auf MaBnahmen zur Férderung einer vorzeitigen Ausgliederung aus dem
Erwerbsprozess verzichtet werden?
— Wenn ja, unter welchen Voraussetzungen?
— Wenn nein, wie missten solche MaBnahmen konzipiert, wie konnen sie finanziert

werden?

Sell:

Vielleicht zwei Anmerkungen. Ich denke, man muss zwischen der mentalen Ebene und der rein
betriebswirtschaftlichen Ebene unterscheiden. Es gibt auch — darauf weist das BDA-Papier hin,
das im Februar veroffentlicht wurde — den duBerst problematischen Punkt der Senioritéts-
entlohnungsstrukturen. Wir haben heute dazu schon einiges bei Frau Pfaff gehort. Nehmen Sie
ein ganz praktisches Beispiel: Arztpraxen sind zugleich Arbeitgeber fir viele Arzthelferinnen.
Sie kdnnen immer wieder feststellen, dass es bei den Arbeitsamtern eine ganze Reihe an
arbeitslos gemeldeten Arzthelferinnen gibt. Wenn Sie sich diese Gruppe naher betrachten,
dann sehen Sie unabhangig von der Teilzeit-/Vollzeitproblematik vor allem, dass viele der Arzt-
praxen, betriebswirtschaftlich gesprochen, altere Arzthelferinnen aufgrund der tariflichen
Rahmenbedingungen nicht einstellen, weil sie Grenzanbieter sind. Bisher konnten die Arzt-
praxen immer auf Auszubildende beziehungsweise auf junge Arzthelferinnen ausweichen.
Und die Kostendifferenz zwischen diesen und den &lteren Arzthelferinnen macht fir so einen
kleinen Grenzanbieter schon viel aus. Das jedoch hat nichts mit Mentalitdt zu tun, sondern mit
Betriebswirtschaft. In diesem Bereich blockiert moglicherweise auch eine Strukturfrage in
unserem Tarifgeflige die Beschaftigungsperspektiven.

Unabhéangig davon bin ich hinsichtlich der mentalen Effekte — wie Herr Kador — eher pessimis-
tisch. Nehmen Sie die Greencard-Debatte. Wenn Sie mit Unternehmern reden, dann sehen Sie,
wie desastros sie auf viele Arbeitgeber wirkt. Warum? Weil die Arbeitgeber das Gefiihl
bekommen, wenn sie nur laut genug jammern, dann wird die Greencard-Regelung auch auf die
Pflegeberufe, auf die Hotelberufe, auf die Gaststattenberufe und so weiter ausgeweitet. Diese
Erwartung, glaube ich, pragt die Mentalitat vieler der Akteure in ungemein starkerem
AusmaBe, als man sich das moglicherweise auf politischer Ebene vorstellt. Das heiBt also, dass
man noch immer groBe lllusionen hegt. Schauen Sie sich das neue CDU-Zuwanderungspapier
an. Dort glaubt man immer noch, das hier Hunderttausende von Leuten stehen und betteln,
nach Deutschland hineingelassen zu werden, um dann auch fleiBig einen Deutschkurs zu
machen und sich maglichst auch noch gefélligst die deutsche Esskultur anzueignen. Das sind
doch véllig irreale Annahmen.

Kuhl:

Ich denke, wir haben vor allem ein Beschaftigungsproblem bei den Alteren. Nur noch 2,3 Pro-
zent der Erwerbstatigen sind 60 Jahre und &lter. Die Alteren sind im Grunde aus der Erwerbs-
tatigkeit hinausgedrangt worden. Kiindigungsschutz, Senioritdtsregelungen — alles hat nichts
geholfen, sie sind raus. Und alle waren sich einig: Wir machen diese Ausgliederung. Aber wir
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als Gesellschaft konnen uns das nicht mehr leisten, auch die Menschen kénnen es sich indivi-
duell nicht mehr leisten. Also missen wir uns um die Beschaftigung von Alteren in Betrieben
kimmern. Thiringen hat — wie bereits erwahnt — mit dem 50 Plus-Programm, einem
Instrument, um altere Langzeitarbeitslose in Betriebe , hineinzukaufen”, extra Zuschlage fur
innovative, neue Beschaftigungsfelder gewdhrt. Zwei, drei solcher Felder haben wir auch
zustande gebracht, aber die sind in Wirklichkeit nicht neu und auch nicht innovativ. Es sind
ganz traditionelle Arbeitsplatze, deren Besetzung wir schlicht und einfach fur die Alteren ver-
billigt haben, so dass die Betriebe gesagt haben: , Es rechnet sich wieder, mit diesen Zuschissen
kdénnen wir sie nehmen und funf Jahre durchfinanzieren.” Solange wir in der Frage nicht wei-
terkommen, Beschaftigungsformen fir Altere in Betrieben zu organisieren, wird sich an der
Situation nichts &ndern. Uber die europaische Beschaftigungsstrategie — Stichworte |, drittes
System*, lokale, regionale Projekte, Initiativen, Einbezug von Nichtregierungsorganisationen,
vielleicht auch neue Formen von Erwerbsarbeit — haben wir hier durchaus ein Experimentierfeld,
das uns weiterbringen kann.

Zum zweiten Arbeitsmarkt. In diesem Bereich existieren viele Fordermittel, mit denen wir
Beschaftigungsformen fiir Altere generieren kénnten und zwar auch auBerhalb von herkémm-
lichen Betrieben. Doch das funktioniert nicht gegen die Betroffenen, sondern nur mit ihnen
gemeinsam. So misste man versuchen, das Beschaftigungsproblem fir die Alteren mit ganz
anderen Arbeitsbedingungen, Arbeitszeiten usw. anzugehen. Soweit ich wei3, erreichen nur
30 Prozent der Manner und 40 Prozent der Frauen gesund das Rentenalter. Man muss sich
wirklich Uberlegen, was in unserem Erwerbssystem mit der Gesundheit und dem Arbeitsver-
maogen der Menschen eigentlich ablauft. Das ist auch deshalb nétig, weil wir die Reparatur der
Gesundheit Uberhaupt nicht mehr bezahlen kénnen. Neue Beschaftigungsformen zu finden,
das ist — glaube ich — eine wichtige Aufgabe. Wir haben das Geld dazu, wir haben auch einige
Ideen, aber es muss auch gemacht werden.

Gensior (Plenum):

Ich méchte mich noch einmal kurz auf den Teilarbeitsmarkt Pflegebereich beziehen. Obwohl
bekannt ist, dass wir eine alternde Bevolkerung haben, die in bestimmten Altersgruppen dann
auch pflegebedurftig wird, haben wir gleichzeitig das Problem der Deprofessionalisierung im
Pflegebereich, obwohl eigentlich dort Professionalisierungspolitik in hochstem MaBe betrieben
werden musste — bisher schon und eigentlich erst recht in der Zukunft. Dazu kommt die
ungliickselige Debatte Gber das Ehrenamt und den Niedriglohnsektor, wobei auch an niedrig-
bezahlte Tatigkeiten im Pflegebereich gedacht wird, obwohl dort eigentlich die Qualifikations-
anforderungen steigen mussten. Man hat den Eindruck, das hier zentrifugale Krafte wirken.
Wer aber wére der geeignete Akteur an dieser Stelle? Die Betriebe sind offenbar tGberfordert. Es
ist eigentlich eine Frage des gesellschaftlichen Konsenses. Offenbar wird noch zusatzlich durch
Teile der Sozialwissenschaften — das muss man auch mal sagen — im Grunde genommen zur
Desorientierung beigetragen.

Mendius:

Ich will noch mal auf den Punkt der engen Verbindung hinweisen zwischen der Politik im
Bereich der Erstausbildung und dem, was wir Gber Alte debattieren. Es ist hier von Herrn Sell die
Konstellation im Pflegebereich mit geringen Verbleibquoten nach der Ausbildung angesprochen
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worden. Wir haben gleichzeitig die Situation, dass wir immer noch auf die sogenannte erste
Schwelle fixiert sind. Es wird massiv etwas unternommen, damit Schulabsolventen einen Aus-
bildungsplatz kriegen. Es wird dabei sehenden oder auch (fir mich ware es allerdings kaum
begreiflich, dass man das Ubersehen kann) nicht sehenden Auges eine Fehlsteuerung im Aus-
bildungsbereich in ganz erheblichen Umfang in Kauf genommen. Das alte Motto, lieber
irgendeine Lehrstelle als gar keine Lehrstelle gilt immer noch. Davon wird die Lage aber nicht
besser: Wenn wir die Konstellation haben, dass 28 Prozent nach Abschluss der Erstausbildung
im dualen System arbeitslos werden, vor allem weil sie offensichtlich falsch gesteuert worden
sind, dann war das eigentlich ein leicht vorhersehbares Problem. Ich will nicht missverstanden
werden: Ich glaube nicht, dass es eine Steuerung in dem Sinne geben kann, dass jemand gesagt
wird: ,Du wirst jetzt eben nicht Backer, weil wir davon genug haben, sondern dieses oder jenes
und da hast Du dann eine Arbeitsplatzgarantie”. Es ist aber absehbar, welche Schwierigkeiten
sich aus dem Verzicht auf jegliche Lenkung ergeben, so dass ich denke, es ware wichtig, diesen
Zusammenhang zu diskutieren. Wenn wir schon damit konfrontiert sind, dass die Ressource
»jingere Menschen” knapper wird, dann ist es noch weniger vertretbar denn je, es aus-
schlieBlich den Kraften eines Ausbildungsstellenmarktes oder dem Zufall — das kénnte man in
dem Fall synonym gebrauchen — zu Uberlassen, was mit ihnen wird. Von daher sind sicherlich
auch die Akteure, die hier mit am Tisch sitzen gefragt, wie man in einer Situation, in der diese
Verknappung des Nachwuchses bei Auszubildenden absehbar ist, zu einer besser gesteuerten
Politik zur Vermeidung von massiver Fehlausbildung kommen kann.

Struck (Plenum):

Ich habe drei kurze Fragen oder Anmerkungen: eine analytische, eine skeptische und eine
offene. Zuerst die analytische. Es ist schon deutlich geworden, dass wir sehr genau trennen
mussen zwischen dem, was betriebliche Beschaftigung bedeutet und dem, was Arbeitsmarkt
bedeutet. Zum Beispiel sind Wiedereintritte ins Beschaftigungssystem und auch die Anreize
dafur ganz anders zu bewerten, als die Moglichkeiten, die man hat, wenn es darum geht,
Leute, die noch in den Betrieben sind, langer in Beschaftigung zu halten. Die Arten von inner-
betrieblichen Laufbahnen, die man da aufbauen kann, sind ganz anders argumentativ zu
begleiten, als die Frage, wie man Altere, die einmal drauBen waren, wieder in die Betriebe
hereinholen kann. Eine Randbemerkung: Wir generieren hier méglicherweise ein Problem.
Denn wenn wir es schaffen, die Alteren ldnger in den Betrieben zu halten, was wahrscheinlich
der einfachere Weg ist, konnte es fir diejenigen, die , drauBen” sind, noch schwerer werden,
wieder herein zu kommen. Es sind dann zwar nicht mehr so viele drauBen, aber diejenigen, die
drauBen sitzen, trifft es um so mehr. Wir kreieren damit also in gewisser Weise eine Ver-
scharfung des Insider-Outsider-Problems.

Wir reden die ganze Zeit Uber Qualifizierung: Lebenslanges Lernen plus vernlnftige Laufbahn
plus Gesundheit, das wiirde das Altersproblem |6sen — so wird erwartet. Moglicherweise trifft
das aber nicht zu — das ist meine skeptische Anmerkung. Wir haben ein Phdnomen von
Beharrung in Unternehmen. Es gibt Altere innerhalb von Unternehmen, die sich eingerichtet,
ihre Routinen aufgebaut haben. Und es ist durchaus eine offene Frage, wie man mit diesem
Phanomen umgeht, also mit der gewissermaBen strukturellen Beharrung, des Aussitzens von
Problemen, des Zuriickhaltens von Erfahrung und Know-how und der fehlenden Bereitschaft sie
an Jingere weiterzugeben usw. Solche Verhaltensweisen kénnen moglicherweise dazu bei-
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tragen, dass Altere in Unternehmen — z.B. als Vorgesetzte — nicht immer die beliebtesten sind.
Somit besteht durchaus die Méglichkeit, dass gesagt wird: ,,Na ja, ist doch nicht so schlimm,
wenn der Altere geht”.

Und eine offene Frage ans Podium in Richtung auf Erfahrungen, auch von , best practice”.
Gibt es Orientierungen, Erfahrungen von Unternehmen, die eventuell die Argumentation
erleichtern? Wo werden zum Beispiel veranderte Arbeitszeiten schon gefahren, wo haben
Unternehmen mit flexibleren Arbeitszeitregelungen fiir Altere bereits positive Erfahrungen
gemacht haben? Wie ist das mit der Praxis des lebenslangen Lernens? Es gibt ja Unternehmen,
die Team- und Projektarbeit machen. Hat das fur Altere positive Effekte gezeitigt, oder passiert
maoglicherweise genau das Gegenteil, etwa weil der Gruppendruck gewissermaBen so stark
geworden ist, dass die Alteren dabei mehr oder weniger den Bach runter gehen? Reflexive Lern-
und Arbeitsformen — |6st das wirklich das Problem und zwar innerhalb einer bestehenden
Arbeitsorganisation? Gibt es schon Erfahrung mit Ansatzen, wie wir sie hier diskutieren? Kann
man sagen: Gruppenarbeit kénnte der Weg sein oder mehr Partizipation fir die Beschaftigten
Uberhaupt, andere Arbeitszeitregelungen?

Mendius:

Ich will der Antwort des Podiums auf die letzte Frage nicht vorgreifen, sondern nur noch mal
darauf hinweisen, dass es genau darum in einer ganzen Reihe der Projekte im erwdhnten
Demographieverbund geht, und dass dazu auch schon einiges an Ergebnissen vorliegt und
laufend weitere publiziert werden.

Kistler (Plenum):
Ich wiirde gerne drei Anmerkungen machen:

e Zunachst zu den berihmten ,best-practice-Beispielen”: Diese sind sicher wichtig und ich
halte es fir nachahmenswert, was diesbezlglich an Ergebnissen zum Beispiel von unseren
Betriebsprojekten in den verschiedenen Forschungsphasen der BMBF-Verbiinde vorgelegt
wurde. Aber ich bitte eines immer zu bedenken: Bei aller Externalisierung, bei allen Friihver-
rentungen wegen Krankheit oder zur Erleichterung betrieblicher Rationalisierungsmaf-
nahmen, wir haben heute mehr 60-Jdhrige in unserem System beschéftigt als in der Vergan-
genheit. Die Zahl der Beschéaftigten in hoherem Alter ist aufgrund der demographischen
Entwicklung schon gestiegen. Die Beschaftigung Alterer ist keine exotische Ausnahme, wie
es heute manche GroBkonzerne darstellen, die sich damit bristen. Es ist also nicht nur eine
Frage von , best practice”, oder (wie Jirgen Kuhl es unter der Sondersituation neuer Lander
darstellt) des Einkaufens von Alteren in die Betriebe, sondern es funktioniert eigentlich auf
breiter Front. Deswegen, bei aller Beflirwortung von solchen Einkaufsmodellen fir die Rand-
gruppen: Wir sollten das nicht zur Regel werden lassen. So kénnen wir es nicht treiben mit
der Marktwirtschaft. Die Wirtschaft hat der Gesellschaft zu dienen und nicht umgekehrt.
Wo der Markt unerwiinschte Ergebnisse zeitigt, ist Marktkonformitat kein Argument mehr.

e Zweitens zu Herrn Sell: Es ist sicher richtig, was Sie in Bezug auf die Arzthelferinnen und das
Argument der senioritatsbegriindet ,,zu” hohen Lohne fir manche Arztpraxen heute sagen.
Man kénnte jedoch auch sagen, dass die Lohne fir Junge in diesem Bereich, wie in den
Frauen-/Dienstleistungsberufen generell, viel zu niedrig sind. Wenn wir uns allgemeiner die
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Statistiken anschauen, sollten wir nicht Gbersehen, dass fur die Bundesrepublik Deutschland,
im Vergleich zu praktisch allen anderen EU-Landern, die senioritdtsbezogene Entlohnung gar
keine so groBe Rolle spielt. Es ist ein schlichtes Gerlicht — Gbrigens vor allem von den Arbeit-
gebern verbreitet — dass die senioritatsbezogene Entlohnung in Deutschland so groB3 ware.
Das stimmt nach allen vorliegenden Erhebungen der EU nur fir wirklich Qualifizierte, speziell
fur hochqualifizierte deutsche Akademiker. Bei diesen steigen (vor allem im Offentlichen
Dienst wegen der Eingruppierungsregelungen) die Léhne mit dem Dienstalter steil an. Bei
allen anderen - vor allem den Gruppen mit besonders haufiger vorzeitiger Externalisierung —
ist in Deutschland die senioritatsbezogene Entlohnung von geringem Gewicht.

¢ Die dritte Anmerkung als Abschlussfrage an Herrn Hain: Was ware aus lhrer Sicht der Kom-
promiss zwischen den Effizienzforderungen im Hinblick auf arbeitsmarktpolitische Instru-
mente, die an Sie gestellt werden, und dem Wunsch und Willen, Alteren eine Chance zu
geben, Altere besonders prioritdr zu vermitteln oder tiber MaBnahmen zu férdern, den Sie ja
immer wieder demonstrieren. Ist aus dieser Sicht die Orientierung der Arbeitsmarktpolitik nur
auf den ersten Arbeitsmarkt nicht doch allmahlich in Teilen zu relativieren? Muss man die
Effizienzforderungen bzw. das, was wir in den Sozialwissenschaften Effektivitat statt Effizienz
nennen, nicht ein bisschen breiter fassen, so dass zum Beispiel auch ein soziales Argument
eine Rolle spielt, vor allem wenn der Markt versagt.

Mendius:

Nur eine ganz kurze Erganzung zu der Frage Senioritatsentlohnung und deren Effekte im
offentlichen Dienst. Wenn wir das ernst nehmen, was wir hier debattieren, namlich die struktu-
relle Alterung der Erwerbstatigen, wird die Wirkung der Senioritatsentlohnung mit der Alterung
gerade auch im 6ffentlichen Dienst quasi automatisch stark zurtickgehen. Wie Sie vermutlich
zum groBen Teil wissen, ist es ja so, dass man im Rahmen des Bundesangestelltentarifs nicht
alter als 43 beziehungsweise 47 Jahre werden kann (auch eine Losung des ,, Alterungspro-
blems”, jedenfalls, was die Entlohnungskomponente angeht). Insofern wird mit der wach-
senden Bedeutung dieser Altersgruppen, die Ernst Kistler und andere uns hier ja vor Augen
geflihrt haben, durch die Altersdeckelung dieser Senioritats-Kosten-Effekt zurtickgehen, weil
die Leute dann — wenn sie denn bis zur Altersgrenze arbeiten — 20 oder mehr Jahre nicht mehr
teurer werden.

GloB:

Ich hatte mir notiert, jetzt etwas zum strukturellen Problem des Tarifvertragssystems zu sagen.
In der Debatte um die Einstellung und Beschaftigung élterer Arbeitnehmer spielt nicht nur die
Frage der senioritatsbezogenen Entlohnung eine Rolle, sondern es geht auch insgesamt um die
Absicherung sozialer Standards alterer Arbeitnehmer. Da fragt es sich dann - das ist hier auch
schon mal kurz angeklungen — was ist heute eigentlich ,Rentabilitat” und wonach rechnet sich
diese, was geht heute in betriebswirtschaftliche Rechnungen ein, wer setzt da welche Eck-
werte. Wir haben es in der Metall- und Elektroindustrie weitgehend mit global agierenden
Unternehmen zu tun, die groBten Arbeitgeber sind an der Borse notierte Aktiengesellschaften,
und da spielen andere Definitionen von Rentabilitat eine Rolle, als wir sie festlegen wirden. Da
ist es dann weniger die Frage des Tarifvertragssystems oder ob Altere sozial abgesichert werden.
Das Management sagt: Um an der Bérse den und den Unternehmenswert zu haben, brauchen
wir eine Gewinnsteigerung, eine Unternehmenswertsteigerung von 15, von 20 Prozent. Das hat
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im Grunde genommen mit der Rentabilitat, mit der ein Unternehmen durchaus arbeiten kénnte
und durchaus auch weiter arbeiten wird, gar nichts zu tun. Vielmehr geht es um eine gesetzte
Gewinnerwartung, die mit Kostenreduzierungsprogrammen unter anderem in Form von wei-
terer Arbeitsintensivierung durchgesetzt wird. In diesem Zusammenhang muss durchaus auch
die Frage erlaubt sein, in wie weit durch die Politik so eine Orientierung nicht noch mehr an-
gestoBen wird, wenn wir an die Debatte um die kapitalorientierte Zusatzrente denken. Die
Orientierung in Richtung unternehmenswertsteigernde Rentabilitét wird dadurch noch ver-
starkt. Ich denke, das ware eine Diskussion wert.

Aber ich halte es auch fur notwendig, in Zusammenhang mit der Frage der Arbeitsorganisati-
onsveranderungen auf einige Aspekte bezlglich veroffentlichter best-practise-Beispiele einzu-
gehen. Ich habe im Internet einiges gelesen und muss sagen, aus meinem Erfahrungsbereich
sind mir die Formeln von altersgerechter, flexibler Arbeitszeitgestaltung, die dort vorgeschlagen
werden, oder flexibler Arbeitsorganisationen in Form von Gruppen- oder Projektarbeit nicht
bekannt. Ich kann nur sagen, was mir bekannt ist: Bei der Ankiindigung einer Unternehmens-
leitung, und das gilt durchgéngig fur GroBunternehmen, aber auch fur mittlere Betriebe, bei
der Ankindigung , Wir fihren Gruppenarbeit ein” mussen fir viele &ltere Personen gleich
samtliche Alarmglocken lduten. Gruppenarbeit ist namlich keineswegs per se eine altersge-
rechte oder auch Altere mit einbeziehende Veranstaltung, sondern in der Regel eine Veran-
staltung die das Ziel hat, die Produktivitat Gber geschicktere Arbeitsorganisationsmodelle mehr
voranzutreiben und Altere auszugliedern, die nach gangigen Vorstellungen nicht mehr so pro-
duktiv sind. Daher mochte ich darum bitten, dass — wenn wir Uber flexible Arbeitsorganisation
als eine Moglichkeit sprechen, wie zukinftig dltere Arbeitnehmer ldnger in den Betrieben
bleiben, ihre Funktion einnehmen und dort aktiv sein kénnen — eindeutig dartiber geredet
werden muss, wie diese Gruppenarbeit eigentlich auszusehen hat. Im Augenblick sieht sie so
aus, dass altere Leistungsgeminderte ausgegliedert werden und damit wieder ein nachstes
Problem entsteht. Beschaftigung alterer Arbeitnehmer in GroBunternehmen sieht — so meine
Erfahrung — so aus, dass man sozusagen Restarbeitsplatze schafft, fur die élteren Arbeitnehmer,
sie gewissermafBen abstempelt und irgendwo in die Ecke setzt. Provokativ gesagt, dass sie als
Leistungsgeminderte dann noch ihr Gnadenbrot kriegen, bis zum Eintritt ihres frihzeitigen Ren-
tenalters und das machen leider auch die Betriebsrate mit. Daher muss die Diskussion dazu
noch vielmehr verbreitert werden und sich damit befassen wie eigentlich Arbeitsorganisations-
modelle auszusehen haben die derartige Fehlentwicklungen vermeiden.

Flexible Arbeitszeiten stellen das nachste Problem dar. In Bayern wird zum Beispiel seit funf
Jahren versucht, mit den zustandigen Tarifvertragsparteien eine Regelung zu schaffen, tber die
verniinftige Gestaltung von Arbeitszeitkonten. Dies gelingt nicht nur nicht, wir verzeichnen
vielmehr eine kategorische Ablehnung seitens der Tarifverbdnde, dariber Uberhaupt zu reden.
Es gibt einen Grund daftrr und der liegt darin, dass sich in den Betrieben schon langst etwas
durchgesetzt hat, was allerdings nichts mit der Integration alterer Arbeitnehmer zu tun hat. In
den Betrieben etablieren sich Formen der Arbeitszeitflexibilisierung, die im Grunde genommen
dazu fuhren, dass in méglichst kurzer Zeit, aus méglichst jungen Arbeitskraften, méglichst viel
herausgeholt wird. Es geht dabei also nicht darum, Arbeitszeiten entsprechend den Bedarfen
(also auch unterschiedlichen Bedarfen) innerhalb eines Erwerbslebens und den unterschied-
lichen Bedarfen von Flexibilitdt und Souveranitat entsprechend zu gestalten, sondern aus den
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Jungen maglichst schnell méglichst viel herauszuholen. Es geht im Grunde genommen um eine
Verlangerung von Arbeitszeiten, mit Arbeitszeitkonteniberhdngen von 200, 400 Stunden, die
realistischerweise zumindest im produktiven Arbeitsleben in der Form gar nicht mehr abzu-
bauen sind, und die dann irgendwann ausgezahlt werden. Also auch in diesem Fall denke ich,
es reicht nicht aus, einen Standardbegriff wie ,flexible Arbeitszeit” einfach so zu setzen,
sondern man muss schon sagen, was qualitativ dahinter stehen soll, wenn damit die Integration
alterer Arbeitnehmer auch tatséchlich vorangetrieben werden soll.

Mendius:

Ich erinnere noch einmal an die Frage zum Stellenwert sozialwissenschaftlicher Forschung bei
der Losung der diskutierten Probleme — auch wenn ich nicht davon ausgehe, dass diese Frage
hier noch im Zentrum stehen wird, wirde sie Ihnen gerne noch mit auf den Weg geben. Denn
ich glaube, dass wir uns Uber eines jetzt schon einig sein kdnnen: Keineswegs ist es auch nur
ansatzweise so, dass wir Uber gentigend Informationen aus diesem vielfaltigem Themenbereich
verfligen.

e Kann bei einer entsprechenden Ausgestaltung Uber ,Altersteilzeit” dazu beigetragen
werden,

— einen gleitenden Ubergang aus dem Erwerbsleben zu schaffen,

das Erfahrungswissen Alterer weiter nutzbar zu halten und
— den Know-how-Transfer auf Jiingere zu gewahrleisten,

— sowie zusatzliche Arbeitsplatze fur Jingere bereitzustellen?

¢ Gibt es im Zusammenhang mit der demographischen Entwicklung Handlungsbedarf bei
den gesetzlichen Altersgrenzen? Wenn ja: In welche Richtung?

e Bestehen Méglichkeiten, Konflikten zwischen Alteren und Jiingeren um knappe Arbeits-
platze und um die Finanzierung der sozialen Sicherheitssysteme vorzubeugen und eine
solidarische generationenlbergreifende Zusammenarbeit zu fordern?

e |st das Uberhaupt eine Aufgabe fir die arbeitsmarktpolitischen Akteure?

e Kann sozialwissenschaftliche Forschung einen Beitrag zur Bewaltigung der diskutierten
Probleme leisten?

Wenn ja: Welche Rolle kénnen dabei spielen

— Intensive Aufbereitung von demographierelevanten Daten, Erstellung von Szenarien mit
unterschiedlichen Ausgangsannahmen usw.

— Aufklarungs- und Mobilisierungskampagnen bei den wichtigen Akteursgruppen

— Entwicklung , demographiebezogener” MaBnahmen und entsprechende Wirkungs-
analysen

— grundlagenorientierte Untersuchungen, z.B. zu den Determinanten und Wechsel-
beziehungen zwischen Altersstruktur und Beschaftigung

Husemann:

Ich wiirde gerne an das ankntpfen, was Herr Kiihl zum Beschaftigungsproblem im Betrieb
gesagt hat. Ich denke, dass ist eine der wesentlichen Fragen, Uber die wir etwas wissen, wenn
auch nicht allzuviel. Wenn man der Defizitthese &lterer Arbeitnehmer, die derzeit wohl die
betriebliche Personalpolitik im weiteren Sinne dominiert, eine sogenannte Disuse-These oder
einen Disuse-Effekt gegentber stellen wiirde, in dem wir den Alternseffekt deutlich im Ver-
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schlei3 im Hinblick auf den Arbeitsprozess sehen, und wenn der Verschlei3 im Betrieb zum
Problem werden wirde — was heutzutage nicht der Fall ist, da wir eine gut abgestiitzte Externa-
lisierungspraxis haben —, dann kénnte man Personalpolitik dahingehend entwickeln oder sensi-
bilisieren, eine alternsintegrative Perspektive zu haben. Was kénnte das sein? Gruppenarbeit
jedenfalls nicht, es wurde bereits gesagt, dass sie diese Wirkung gerade nicht hat. Ich denke
auch, wenn man eine alternsintegrative Perspektive nicht kognitiv entwickelt und zwar még-
licherweise in Hinblick auf den Bedarf der Erstausbildung, dann wird sie nicht richtig funktio-
nieren kdnnen. Also mein Pladoyer waére, betriebliche Personalpolitik dahingehend zu
sensibilisieren, dass man sich mehr berufsbiographisch auch mit der Pflege des Humankapitals
beschaftigt, also wirklich das tut, was deklariert wird — namlich Personalentwicklung zu
betreiben, und zwar moglichst kontinuierlich mit der Perspektive, altere Arbeitnehmer im
Betrieb beschaftigen zu kénnen.

Nun stellt man sich schnell die Frage, was kann denn ein alterer Arbeitnehmer, was nicht ein
jungerer schneller, besser und billiger konnte. Viele Betriebe ziehen sich aus allen méglichen
Grunden aus der beruflichen Erstausbildung zuriick. Damit wird aber ein wesentlicher Baustein
der betrieblichen Personalentwicklung aufgegeben. Unverzichtbar ist eine gewisse personal-
politische Kontinuitat, die wiederum von Personalentwicklung abhangig ist, und Personalent-
wicklung und betriebliche Weiterbildung sind wieder vom Stand der Vorausbildung abhangig.
Das heiBt, nur diejenigen, die sozusagen Uber eine hochqualifizierte berufliche Erstausbildung
verfugen, sind auch diejenigen, die spater in der beruflichen Weiterbildung die hoheren Quoten
ausmachen. Man sollte sich also dessen vergewissern, auch auf betrieblicher Ebene, dass man
ein hohes Eingangsniveau braucht, das dann als Fundament einer aufbauenden betrieblichen
Weiterbildung funktionieren kénnte.

Um noch einmal auf die Arbeitszeitflexibilisierung zu kommen: Es gibt ja inzwischen Uberle-
gungen, Uberschiisse aus Arbeitszeitkonten in Lernzeiten umzurechnen. Erst neuerdings ist das
in der tarifpolitischen Diskussion Gberhaupt thematisierungsfahig geworden. Ein anderer
Aspekt ware meiner Meinung nach die Frage, ob man den qualifikatorischen Teil der Personal-
entwicklung nicht starker in Uberbetrieblichen Kooperationsverbtinden machen sollte, um mit
starkerer Professionalisierung vielleicht Arbeitgeberkosten, die betrachtlich sind, zu reduzieren
und das Ganze mit 6ffentlichen Haushalten und privaten Mitteln zu verzahnen. Somit lieBen
sich Themen (ber die Verbesserung der Beschaftigungsmaglichkeiten von Alteren im Betrieb in
die Diskussion bringen und ein Konvergenzkorridor mit der betrieblichen Personalpolitik ermég-
lichen. Aus meiner Sicht werden die Probleme allerdings von den wesentlichen Akteursgruppen
noch nicht als so gravierend erkannt.

Wir haben gestern auch gehort, dass es bei den jingeren Altersgruppen eine gréBere Vielfalt
hinsichtlich der Nationalitaten gibt, was einen erheblichen Bedarf an Integration begriindet.
Wenn ein solcher Bedarf nicht Gber Bildungs- und Sozialpolitik gedeckt werden kann, wird sich
ein Betrieb womaglich die Frage stellen, stelle ich die jiingeren Leute ein, oder halte ich Altere
langer im Betrieb. In den neuen Bundeslandern stellt sich die Frage schon deutlicher durch die
Abwanderungsstrome der jungen Bevoélkerung. Dies sind Fragen, von denen ich mit Sicherheit
glaube, dass die betriebliche Personalpolitik bis heute noch nicht so sehr dafir sensibilisiert ist.
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Mendius:

Nur eine Zwischenbemerkung: Wieso denn so alternativ? Sind nicht auch MaBnahmen denkbar,
mit denen man sowohl die Jungen in die Betrieb hereinholen, als auch die Alten behalten kann?
Ich denke, wir werden uns — wenn auch nicht unbedingt mehr hier und heute — grundséatzlich
weiter damit befassen mussen. Das scheint mir eigentlich die einzige auch politisch akzeptanz-
fahige Variante zu sein.

Hain:

Eine etwas sarkastische oder kritische Zwischenbemerkung: Ich denke, wir laufen — wenn auch
ungewollt — Gefahr, die Alteren zu etikettieren und zu stigmatisieren. Wie ja gestern und heute
schon diskutiert, wissen wir es Uberhaupt nicht und kédnnen es auch immer weniger belegen,
dass ein bestimmtes Alter automatisch Defizitmodell, Makel, verringerte Leistungsfahigkeit etc
bedeutet. Andererseits beginnt ein — zugeschriebenes — ,hoheres Alter”, beispielsweise in der
EDV, schon mit Ende 30 (wir haben Firmen mit einem Durchschnittsalter von 35 Jahren). Wozu
fahrt es, wenn wir sagen, dass jemand allein dadurch ein Handicap auf dem Arbeitsmarkt hat,
dass er ein sogenanntes fortgeschrittenes Alter hat (das ja durchaus schon mit 35 beginnen
kann) und dann immer gleich Sonderaktionen fordern, um den Einstieg in den ersten Arbeits-
markt durch finanzielle Anreize zu vergolden? Was im , Osten” vielleicht kein Problem ist — dort
herrscht eine andere Situation vor —, das flhrt zu grandiosen Erwartungshaltungen hier im
.Westen”. Wir haben im Arbeitsamt aber nicht nur die Alteren als Zielgruppe, wir haben auch
noch viele andere. Und wir sind finanziell nicht in der Lage, quasi alle Zielgruppen (,,Problem-
gruppen” hat man friher gesagt) dadurch in den ersten Arbeitsmarkt ,verkaufen” zu kénnen,
dass wir Geld anbieten. Soweit die erste Bemerkung. Das heiBt also: Laufen wir nicht Gefahr,
dass wir dadurch den Alteren — vor allem den Jiingeren unter ihnen — einen Barendienst
erweisen, wenn wir sagen: Weil Du (angeblich) alter bist, bist Du bloB noch mit Sonderpro-
grammen Uberhaupt diesem ersten Arbeitsmarkt zu vermitteln?. Mit der zweiten Frage sehe ich
mich auch etwas im Gegensatz zu mancher BA-Meinung. Ich habe in meiner elfjahrigen Be-
ratertatigkeit im Arbeitsamt immer wieder erlebt, dass es jlingere Leute gab, die zum Teil viel
weniger flexibel gewesen sind als 50-Jahrige. Das heiBt, mit welchem didaktischen, padagogi-
schen Recht sollen wir Gruppen bilden und sagen: fir 50-Jahrige und Altere brauchen wir
andere Lehrgange? Naturlich kann es im Einzelfall so sein. Nur meine Erfahrung Uber viele Jahre
ist immer gewesen, dass Bildung eine duBerst individuelle Angelegenheit ist. Und wenn ich eine
Berufswegplanung erstelle, dann kann ich die nicht gruppenbezogen machen, sondern immer
im Einzelfall am Beratungstisch. Das heiBt also, mich stort die generelle Kategorisierung bzw.
die Annahme, bei , alteren” Arbeitslosen geht es nur noch mit Geld; braucht man ,Sonder-
kurse”, braucht man , Sonderaktiénchen” und so weiter, um Uberhaupt noch am Arbeitsmarkt
etwas zu bewegen. Wenn dies Schule macht, was ist dann? Dann kommen andere Zielgruppen
wie Aussiedler, die groBe Gruppe der Berufsriickkehrerinnen und viele andere, die mit dem
gleichen Recht fur sich reklamieren konnten: Wir brauchen Sonderprogramme! Wir stoBen
ldngst an die Grenzen unserer Ressourcen. Die Spielraume fir aktive Arbeitsmarktpolitik
werden bei angespannter Kassenlage in der Zukunft eher geringer werden. Und jetzt komme
ich zum Kollegen Kistler. Nattrlich machen wir langst vor Ort — wir dirfen das gar nicht laut
sagen — in viel starkerem MaBe sozialpadagogische MaBnahmen, als es manche Controller viel-
leicht gerne hatten. Beispielsweise haben wir im Verwaltungsausschuss einstimmig beschlossen
und auch offentlich postuliert, dass wir keinen Jugendlichen im Regen stehen lassen. Das heift,
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wer keine Ausbildung findet, der bekommt in jedem Fall vom Arbeitsamt Schweinfurt ein
(Alternativ-)Angebot unterbreitet. Das mag nur die zweit- oder drittbeste Losung sein. Nur ich
sage lhnen eines: die schlechteste ist es, wenn jemand sich zu Hause auf dem Sofa desozialisiert
und dequalifiziert — sofern er Gberhaupt eine Mindestqualifikation hat. Das heiBt, wir machen
unheimlich viel, was Uber den Bereich erster Arbeitsmarkt hinausgeht. Allerdings — und das ist
mein Fazit — kommen wir vor Ort ganz schnell immer in die Rolle, dass BA haufig mit , Bundes-
anstalt fir Alles” Gbersetzt wird. Wir sind beispielsweise in den Bereich Schulsozialarbeit ein-
gestiegen. Ich habe an allen Berufsschulen im Arbeitsamtsbezirk Sozialpddagogen im Einsatz.
Dort sind viele Schler, die zwar ein Arbeitsmarktproblem haben, aber auch eine ganze Reihe
sonstiger Probleme. Wenn ich jetzt diese , Zusatzaktionen” aus finanziellen Griinden reduzieren
oder einstellen muss, kommen die Schulleiter auf mich zu und sagen: ,Herr Hain, wie kénnen
Sie das wieder einstellen, Sie halten wohl nichts davon.” Jetzt muss ich mich an den Pranger
stellen lassen, obwohl wir diese Programme implementiert haben — und zwar freiwillig, ohne
rechtliche Verpflichtung. Wobei jeder mir an sich beipflichtet, dass es letztlich keine Pflicht-
aufgabe der Bundesanstalt fur Arbeit und des Arbeitsamtes Schweinfurt ist, im staatlichen
Schulbereich sozialpddagogisch zu intervenieren. Machen wir uns nichts vor, wenn wir nachste
Woche ein Symposium hatten tber Langzeitarbeitslose und tberndchste Woche tber Frauen,
wdrde in gleicher Weise gefordert werden, dass wir — finanziell — voll einsteigen missen. Aber
jetzt frage ich Sie, was machen Sie, wenn Sie 200 Millionen ausgeben mdissten, aber Sie nur
100 Millionen haben? Es geht um ,, Verteilungskampfe”, meine Damen und Herren, und da ist
bei knappen Ressourcen immer die Frage, wer setzt sich durch. Nachdem — was ich duBerst
begriBe — seit einigen Jahren die 6rtlichen Arbeitsamter die Budgethoheit haben, missen wir,
und das ist vollig in Ordnung, im Rahmen eines Controllings, auch immer auf den Tisch legen,
was die einzelnen Aktivitaten bringen. In Anbetracht der anhaltenden Strukturprobleme sehe
ich die Gefahr, dass wir Arbeitsmarktpolitik tberdehnen, so wichtig es gesellschaftspolitisch
sein mag, und versuchen, mit Hilfe der Arbeitsmarktpolitik Gesellschaftspolitik zu machen. Das
kann ich als Privatmann durchaus begriiBen, als Chef des Arbeitsamtes Schweinfurt muss ich
sagen: Ich habe die Beitrage auch der Versicherungszahler zu verwalten und dann gibt es
durchaus Prioritatenlisten. Wer 20, 30 Jahre lang als Arbeitnehmer eingezahlt hat, dem kann
ich hinterher schlecht erklaren, dass die Gelder zwar Uberaus sinnvoll, aber anderweitig aus-
gegeben wurden und fir ihn nichts mehr da ist. Also es geht um knappe Ressourcen und wir
mussen uns durchaus erlauben, Schwerpunkte zusetzen, so schwer das féllt.

Kador:

Ich wollte noch eine Frage in den Raum stellen, die mich bewegt. Ob namlich nicht die lang-
jahrige Praxis der vorzeitigen Pensionierung die Erwartungshaltungen so verandert hat, dass es
schwierig werden wird, zu einem ,,normalen” Verfahren, ich setze das jetzt mal in Anfiihrungs-
zeichen, zurlick zu gehen. Ich sehe darin eine groBe Gefahr. Ich habe keine Patentrezepte, aber
ich glaube, man kann sich nicht einfach damit zufrieden geben, dass wir sagen, wir mussen
umsteuern, wir mussen versuchen, altere Arbeitnehmer wieder zu integrieren. Die Erwartungs-
haltungen haben sich wirklich, mindestens soweit ich das aus bestimmten Einzelfallen rekon-
struieren kann, signifikant verandert. Und wir mussen fragen, was muss man tun, um die
Bereitschaft von Arbeitnehmern, sich in der Arbeit zu integrieren, zu fordern.
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Plenum:
Sie brauchen Ihnen bloB die Rente auszurechnen, dann wissen die Leute ganz genau, dass sie
langer arbeiten missen.

Kador:
Wenn das reichen wirde, war's gut, aber ich glaube nicht daran. Ich sage das hier so pointiert,
weil ich darin ein Problem sehe, fur das ich im Augenblick keine Losung habe.

Plenum:
Aber Sie mussen dann auch die Arbeitsbedingungen schaffen, dass die bis 65 durchhalten.

Plenum:
Richtig!
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