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».. tausche jungen Fuchs gegen alten Wolf!*

Generation 40plus —
Demografischer Wandel und
Anforderungen an die Arbeitswelt

Turo W. LANGE, BARBARA MENKE

Die demografischen Verinderungen, die in den kommenden Jahrzehnten die gesell-
schaftlichen Diskussionen und Verinderungsnotwendigkeiten mafigeblich bestim-
men werden, sind hiufig und hinlinglich beschrieben. Bekannt ist auch, dass das
Erwerbskriftepotenzial ilter wird, die ,Belegschaften ergrauen, und insofern die
Diskussion um Bevélkerungsentwicklung und die Gestaltung des Arbeitsmarktes
zunehmend in den Blickpunkt gerit.

Im Jahr 2010 werden in Deutschland iiber 30% der Bevolkerung 60 Jahre und ilter
sein. Deutlich wird bei einem Blick auf die demografische Entwicklung auch, dass in
den Jahren 2015 bis 2020 die , Babyboomer“ zum gréfdten Teil noch unter 65 bzw. 67
Jahren alt sind, also noch im erwerbsfihigen Alter sein werden.

Im Umbkehrschluss heifdt dies, die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die in 20
bis 25 Jahren in Rente gehen werden, sind heute 40 bis 45 Jahre alt und stehen mitten
im Berufsleben.

Den Prognosen einiger Arbeitsmarktexperten zufolge wird zu den allgemeinen de-
mografischen Fragen eine spezifische Problemlage hinzutreten:

o Die Anzahl an Erwerbstitigen wird insgesamt sinken.

o Das Angebot an Fachkriften in Teilbereichen des Arbeitsmarktes wird zurtickgehen.

Wenn diese Prognosen zutreffend sind, dann miissen sich die Betriebe, Unterneh-
men und Verwaltungen in ihrer Personalplanung strategisch auf idltere Beschiftigte
einstellen, und die Herausforderungen der Arbeitswelt sind mit insgesamt ilteren
und (wahrscheinlich) anders zusammengesetzten Belegschaften (mehr Frauen, mehr
Migrantinnen und Migranten) zu bewiltigen.
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Treffen die beiden skizzierten Voraussagen zu, dann kommt der heutigen Generation
der 40- bis 45-Jahrigen moglicherweise eine besondere Rolle als wachsende ,Work-
force“ zu, werden die Potenziale ilterer Menschen stirker im Kontext der Beschif-
tigungsfihigkeit berticksichtigt werden miissen.

Uber die , Potenziale des Alters* ist in der Forschung viel geschrieben und in der Praxis
einiges erprobt und gelebt. Diese Potenziale, das damit verbundene Kompetenzmodell
des Alters, die Entwicklung einer positiven Alternskultur wurden aber bislang schwer-
punktmifig fiir Aktivititen in der nachberuflichen Lebensphase (blirgerschaftliches
Engagement, Familienaktivititen, Senioren Expertenservice etc.) genutzt.

Die Fihigkeiten von Menschen, ihre Arbeitsaufgabe zu bewiltigen, kann mit dem
Alter nicht nur abnehmen, sondern auch zunehmen. Dieser Tatsache muss deshalb
im Laufe eines Erwerbslebens grofle Aufmerksamkeit gewidmet werden. Zu den Fi-
higkeiten, die im Alter eher zunehmen, zdhlen: Lebens- und Berufserfahrung, be-
triebspezifisches Wissen, Urteilsfihigkeit, Zuverlissigkeit, die Fihigkeit, neues Wis-
sen einzuschitzen und zu integrieren, Konfliktfihigkeit, Durchhaltevermégen und
Verantwortungs- und Qualititsbewusstsein.

Diese , Potenziale des Alters“ konnen dazu beitragen, dass Innovationsfihigkeit und
Alter kein Begriffspaar sind, das sich wechselseitig ausschliefst. Notwendig, um mit
ilter werdenden Belegschaften die anstehenden Verinderungen zu meistern, ist eine
demografiesensible Unternehmenskultur, sind alternsgerechte Arbeitsbedingungen.

Mafnahmen, die der Férderung alternder Arbeitskrifte bzw. der Sicherung ihrer
Beschiftigungsfihigkeit dienen, diirfen von daher nicht erst gegen Ende, sondern
miissen wihrend der gesamten Erwerbsbiografie zum Einsatz kommen; dies von
einer interessengeleiteten Arbeitnehmerpolitik fiir dltere Beschiftigte bis hin zu einer
lebenslaufbezogenen Beschiftigungsforderungspolitik. Damit miissen sie zugleich
priventiv sein, um die Entstehung heute noch zu beobachtender alterstypischer Be-
schiftigungsprobleme zu vermeiden, wie z. B. die Dequalifizierung durch nachlas-
sende Beteiligung an beruflichen und allgemeinen Weiterbildungsmafinahmen.

Im Sinne eines Paradigmenwechsels geht es heute darum, bezogen auf die Heraus-

forderungen alternder Belegschaften folgende Postulate zu thematisieren, zu reflek-

tieren und aktiv in die Gestaltung der Arbeitswelt einzubeziehen:

e ausgewogene Altersstrukturen in den Belegschaften schaffen

e Rekrutierungs- und Verrentungswellen vermeiden

e einseitiger Spezialisierung vorbeugen, Aktivierung und Kompetenzen férdern

o alternsgerechte Arbeitsgestaltung und betriebliche Gesundheitsférderung sicher-
stellen, um eine lingere Berufsverweildauer zu erméglichen

o iltere Beschiftigte in die anstehenden Innovationsprozesse einbeziehen

o ungerechtfertigte Vorurteile iiber die Leistungsfihigkeit adlterer Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen abbauen

6 Tuaeo W. LANGE, BARBARA MENKE



e den Transfer von Erfahrungswissen zwischen den betrieblichen Altersgruppen
fordern und systematisch komplementire, alternsspezifische Fihigkeiten jlinge-
rer und ilterer Beschiftigter nutzen

Die Generation 40plus wird sich in ihrer erwerbsbiografischen Orientierung, aber
auch gesellschaftspolitisch mit den genannten Fragestellungen besonders auseinan-
dersetzen miissen. Sie wird voraussichtlich die erste Generation sein, fiir die Ange-
bote der Frithverrentung nicht mehr in Frage kommen. An der Generation 40plus
kann — positiv gewendet — beispielhaft sichtbar werden, wie sich die Arbeitswelt alterns-
gerecht entwickeln kann, ohne das Ziel einer insgesamt humaneren Arbeitswelt aus
den Augen zu verlieren.

Vor dem Hintergrund der genannten Entwicklungen und Prognosen fiihrt der Bun-
desarbeitskreis ARBEIT UND LEBEN das Projekt , KEB 40plus: Kompetenz — Erfah-
rung — Beschiftigungsfihigkeit“ durch. Geférdert wird das Projekt vom Bundesmi-
nisterium fiir Bildung und Forschung (BMBF) fiir die Dauer von drei Jahren.

Ziel des Projekts ist die Entwicklung und Erprobung eines modularisierten Curricu-
lums fur die allgemeine und berufsbezogene Bildung, um Multiplikatoren und Multi-
plikatorinnen und Menschen ab der Lebensmitte zu motivieren und zu qualifizieren,
die Arbeitswelt unter Nutzung der ,Potenziale des Alters“ zu gestalten.

Grundlage hierfur bieten folgende Themenschwerpunkte, die von Experten und Ex-
pertinnen fachlich aufgearbeitet wurden:

e demografischer Wandel und Beschiftigung

nachhaltige Arbeits- und Erwerbsbeteiligung: Gesundheit und Priavention
Work-Life-Balance und Arbeitszeitpolitik

Personalentwicklung und Weiterbildung

Interessenvertretung und demografiesensible Unternehmenskultur

Mit dem Curriculum werden auf der einen Seite Entscheidungstriger (Personal- und
Betriebsrite sowie Personalleitungen und Meister) und auf der anderen Seite Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer ab der Lebensmitte als Zielgruppe angesprochen.

Die Entscheidungstriger, sprich Multiplikatorinnen und Multiplikatoren, werden dabei

in die Gesamtproblematik eingefithrt, um perspektivisch in ihren jeweiligen Hand-

lungsfeldern entsprechende Mafinahmen umsetzen zu kénnen. Die Fortbildungsmo-

dule fiir diese Gruppe orientieren sich u. a. an inhaltlichen Schwerpunkten wie:

e gesetzliche und tarifliche Rahmenbestimmungen fiir dltere Beschiftigte

o gesundheitsférdernde Arbeitsbedingungen

e Personalentwicklung in einem ausgewogenen innerbetrieblichen Generationenmix,

o Altersteilzeitmodelle gekoppelt an neue Formen flexibler Ruhestandsmdoglich-
keiten

e Berufs- und Karrierewechsel in spiteren Lebensjahren

GENERATION 40PLUS — DEMOGRAFISCHER WANDEL UND ANFORDERUNGEN AN DIE ARBEITSWELT 7



In den Weiterbildungsveranstaltungen fiir die Zielgruppe der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer geht es darum, Beschiftigte ab der Lebensmitte zu motivieren und
zu qualifizieren, ihre Beschiftigungsfihigkeit linger und aktiv zu erhalten und damit
auch zu sichern, Entwicklungschancen individuell und beruflich zu nutzen und somit
die Kompetenzen zu erweitern. Fiir diese Zielgruppe wird ein Weiterbildungskonzept
initiiert, das sich mit Fragen der Lebensgestaltung, mit Lernméglichkeiten und der
beruflichen Entwicklung in der zweiten Lebenshilfte beschiftigt. Inhalte dieses Kon-
zepts sind u. a. Themenschwerpunkte wie:

e Motivation und Stirkung der Weiterbildungsbereitschaft

e Wahrnehmung der Bedeutung von Bildung als lebensbegleitende Weiterbildung
im Kontext von Jobsicherung und Wettbewerbschancen

Lernmdoglichkeiten und Lernstrategien

Selbstdefinition der Generation 40plus als wachsende ,Workforce“
Gesundheitsprophylaxe im Alltag und Betrieb

Work-Life-Balance als individuelle und gesellschaftliche Aufgabe

Die Umsetzung des Weiterbildungscurriculums erfolgt derzeit in den ARBEIT UND
LEBEN-Einrichtungen in Berlin, Bremen, Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen, Sach-
sen, Sachsen-Anhalt und Thiiringen. Jeweils vor Ort werden die Bildungs- und Bera-
tungsangebote in enger Kooperation mit ausgewihlten Betrieben und Verwaltungen
und den jeweils zustindigen Gewerkschaften bzw. Betriebs- und Personalriten kon-
kretisiert und umgesetzt.

Die jeweiligen Praxiserfahrungen werden im Projekt evaluiert und dokumentiert.

In der hier vorliegenden Publikation prisentieren wir zu den o.g. Themenschwer-
punkten die aktuell vorliegenden Expertisen der das Projekt begleitenden Fachleute.

Harald Kiinemund beschiftigt sich in seinem einfithrenden Beitrag mit grundsitz-
lichen Aspekten des demografischen Wandels in seinen gesellschaftlichen, betrieb-
lichen und individuellen Auswirkungen.

Jurgen Grumbach und Urs Peter Ruf widmen sich in ihrer Expertise der allgemeinen
politischen Entwicklung, insbesondere aber den Handlungsansitzen und -méglich-
keiten zur betrieblichen Gestaltung des demografischen Wandels unter Einbeziehung
der Interessenvertretung.

Frerich Frerichs beschreibt die Notwendigkeit einer zu verindernden Weiterbildungs-
und Personalentwicklungspolitik vor dem Hintergrund ilter werdender Belegschaften.

Anja Gerlmaier reflektiert vor dem Konzept einer nachhaltigen Arbeits- und Erwerbs-

fihigkeit die Notwendigkeit einer priventiven Gesundheitsférderung in der Arbeits-
welt.

8 Tuaeo W. LANGE, BARBARA MENKE



Gabi Schilling setzt sich mit der Frage einer alternsgerechten Arbeitszeitgestaltung
auseinander und nimmt dabei Fragen der Work-Life-Balance in den Blick.

Im letzten Teil dieser Publikation schlieflich befinden sich Hinweise auf die Projekt-
homepage mit ihren spezifischen Informationsméglichkeiten.

Der vorliegende Band ist das Ergebnis der ersten Projektphase, die nunmehr abge-

schlossen ist. In einem weiteren Band moéchten wir nach der Umsetzungs- und Er-
probungsphase die aufbereiteten Bildungsmaterialien veréffentlichen.
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Beschiftigung, demografischer
Wandel und Generationengerechtigkeit

HARALD KUNEMUND

1 Gesellschaftliche Perspektive

1.1 Alter und Gesellschaft

Die Entwicklung, die gegenwirtig gemeinhin als ,demografischer Wandel“ oder das
»Altern der Gesellschaft bezeichnet wird, ist ausgesprochen vielschichtig und wird
die Gesellschaft nachhaltig verindern. Im Kern handelt es sich um zwei Prozesse:
einen Riickgang der Zahl der Geburten und einen Anstieg der durchschnittlichen
Lebenserwartung. In der Folge steigt sowohl die Anzahl der ilteren Menschen (in
jedem nachfolgenden Geburtsjahrgang erreicht aufgrund der steigenden Lebens-
erwartung eine immer grofere Zahl von Menschen ein immer hoheres Alter) als
auch der Anteil der dlteren Menschen an der Gesamtbevélkerung (durch die hohere
Lebenserwartung und den Geburtenriickgang gewinnt die Gruppe der Alteren relativ
zu den Jungeren zunehmend an Gewicht).

eao0ne Das Rekordjahr 1964
1400000 mit 1,35 Mio. Geburten
1200000

1000000

800000

600000
400000
200000

0

1946 1949 1952 1955 1958 1961 1964 1967 1970 1973 1976 1979 1982 1985 1988 1991 1994 1997 2000 2003
Quelle: DIA 2005 Statistisches Bundesamt

Abb. 1: Entwicklung der absoluten Geburtenzahlen in Deutschland seit 1946
(bis 1989 alte Bundesrepublik und DDR)
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Abb. 2: Medianalter der Deutschen 1950-2050

Die Dynamik dieser Entwicklungen wie auch ihre Konsequenzen werden erst in
einer historisch lingerfristigen Betrachtung angemessen deutlich. Die Altersphase
im Lebenslauf, gemeinhin als ,Ruhestand bezeichnet, als ein biografisch erwart-
barer, eigenstindiger Lebensabschnitt nach einer ,aktiven“ Phase der Partizipation
am Arbeitsmarkt, ist historisch betrachtet eher eine sehr ,junge“ Erscheinung
(vgl. Kohli 1998). Wihrend sich z.B. heute die Sterblichkeit in den héheren Al-
tersgruppen konzentriert, verteilten sich noch gegen Ende des 19. Jahrhunderts
die Todesfille relativ gleichmifig tiber alle Altersgruppen (mit Ausnahme der Jiings-
ten — mehr als ein Viertel aller Gestorbenen war jiinger als funf Jahre; vgl. Imhof
1983, S. 19). Die mittlere Lebenserwartung bei der Geburt lag bei knapp 40 Jahren,
nur wenig mehr als ein Drittel erreichte das sechzigste Lebensjahr. Es gab also nicht
nur absolut und relativ betrachtet weniger iltere Menschen als heute, sondern es
konnte auch niemand darauf bauen, iiberhaupt ein hoheres Alter zu erreichen. Seit-
her ist nicht nur die durchschnittliche Lebenserwartung erheblich gestiegen — Frau-
en haben heute im Alter von 60 Jahren noch eine durchschnittliche Lebenserwartung
von gut 22 Jahren, Minner gleichen Alters von knapp 18 Jahren (vgl. Kohli 1998,
S. 3) —, sondern vor allem hat ihre Varianz drastisch abgenommen, d.h. die Todes-
fille verteilen sich nicht mehr gleichmifig tiber alle Altersgruppen, sondern
konzentrieren sich im hohen Alter. Erst dadurch wurde die ,Lebensphase Alter”
(Backes/Clemens 1998) zu einem erwartbaren Bestandteil des individuellen Lebens-
laufs (Kohli 1985).

12 HaraLD KUNEMUND
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Abb. 3: Fernere Lebenserwartung im Alter von 60 Jahren, 1901-2050

Fiir die historische Entstehung des Alters als einem eigenstindigen sozial definierten
Lebensabschnitt nach der ,aktiven Phase der Erwerbsbeteiligung ist die Entwicklung
der Altersversicherungssysteme zentral (vgl. Kohli 1985; Borscheid 1992). Seit Einfiih-
rung der offentlichen Rentenversicherung gegen Ende des 19. Jahrhunderts wird ein
zunehmender Anteil der Alteren in die Versicherung einbezogen, spitestens seit der
Rentenreform 1957 bezieht der ganz iiberwiegende Teil der Alteren ein Einkommen
aus Rente oder Pension. Diese sozialstaatlichen Transfers haben inzwischen ein
Niveau erreicht, welches in der tiberwiegenden Zahl der Fille die ckonomische Not-
wendigkeit zum Hinzuverdienst (oder zu finanzieller Unterstiitzung durch Angeho-
rige) fortfallen lieff. Im Zusammenspiel mit der Arbeitsmarktlage speziell im Hin-
blick auf Altere fithrte dies zu einer weitgehenden ,Entberuflichung® (Tews 1990) des
Alters —die Altersgrenzen der Rentenversicherung wurden allgemein zu den faktischen
Grenzen der Beteiligung am Erwerbssystem, , Alter” wurde gewissermafien gleichbe-
deutend mit ,Ruhestand“ (vgl. Kohli 1985). Diese Lebensphase ist jedoch heute keine
,Restzeit“ mehr, die nur von einer kleinen gesellschaftlichen Gruppe durchlebt wird,
sondern ein eigenstindiger Lebensabschnitt von erheblicher Dauer, in dem sich mog-
licherweise bald fast ein Drittel der deutschen Bevolkerung befinden wird. Dass diese
Altersphase fiir die Individuen heute iberwiegend giinstig strukturiert ist, kann als
Ergebnis einer erfolgreichen sozialstaatlichen Politik gelten. Die historische Perspek-
tive auf das Alter zu fritheren Zeitpunkten macht besonders deutlich, wie hoch dieser
Erfolg zu bewerten ist (vgl. z. B. Ehmer 1990). Dieser Lebensabschnitt bedarf jedoch
zunehmend der individuellen Gestaltung und Planung, und hierzu muss auch die
Gesellschaft sinnvolle Rollen und Strukturen bereitstellen.

BESCHAFTIGUNG, DEMOGRAFISCHER WANDEL UND GENERATIONENGERECHTIGKEIT 13



1.2 Der Trend zum frithen Ruhestand

Wenn ein zunehmender Anteil der Bevolkerung vom Erwerbsleben ausgeschlossen
ist, bringt dies insbesondere Probleme fiir die umlagefinanzierten Sozialversiche-
rungssysteme mit sich. Diese Probleme wurden bislang zusitzlich verschirft durch
die Praxis der Frithausgliederung: Die Beendigung des Erwerbslebens erfolgte oft
noch vor Erreichen einer gesetzlichen Altersgrenze. Auch dies hat natiirlich zu einer
markanten Ausweitung der Altersphase im Lebenslauf beigetragen.

Die Arbeits- und Beschiftigungssituation dlterer Arbeitnehmer und Arbeitnehmerin-
nen ist von besonderen Risiken geprigt, insbesondere durch qualifikatorische und
gesundheitliche Probleme. Altere hatten im Erwerbsleben — im Vergleich zu jiinge-
ren Gruppen — in der Tendenz immer mit veraltetem fachlichem Wissen und mit
Leistungseinbuflen aufgrund von gesundheitlichem Verschleifl zu kimpfen, die fir
sie Nachteile im betrieblichen Konkurrenzkampf und auf dem Arbeitsmarkt allge-
mein bedeuteten. Im Zeichen von Wiederaufbau, Wirtschaftswunder und Vollbeschif-
tigung kamen diese Handicaps kaum zum Tragen, die hohen Erwerbsquoten ilterer
Arbeitnehmer ab den 1950er Jahren bis in die 1970er Jahre in der Bundesrepublik
Deutschland belegen dies. Seit Ende der 1960er Jahre gingen die Betriebe verstirkt
zur Ausgliederung derjenigen Arbeitnehmer tiber, die nach einjihriger Arbeitslosig-
keit mit 60 Jahren das vorgezogene Altersruhegeld beanspruchen konnten (,59er-
Regelung“). Nach 1973 erlangte die flexible Altersgrenze (ab dem vollendeten 63. Le-
bensjahr) fiir Manner Bedeutung, wihrend Frauen nach langer Erwerbstitigkeit ein
vorgezogenes Altersruhegeld nach dem 60. Lebensjahr bevorzugten.

In Folge der in der Bundesrepublik nach 197374 eintretenden Wirtschaftskrise setz-
te bei steigender Arbeitslosigkeit der Trend zum frithen Ruhestand ein. Sektorale
Konjunkturkrisen (wie im Bergbau und der Stahlindustrie), Rationalisierungen und
betriebliche Strategien der Personalanpassung fithrten zu einem stindigen Steigen
der Arbeitslosenquoten. Uber eine Ausdehnung rechtlicher Regelungen wurde eine
Vielzahl institutioneller Pfade zur vorzeitigen Ausgliederung aus dem Erwerbsleben
geschaffen, die hiufig in einer grofen ,Interessenkoalition“ zwischen Arbeitgebern,
Gewerkschaften, Betriebsriten und Betroffenen zur Frithverrentung genutzt wurden
(vgl. Rosenow/Naschold 1994). Anreizstrukturen im geltenden Rentensystem bef6r-
derten dabei die Bereitschaft der Arbeitnehmer zu einem vorzeitigen , Ausstieg“ aus
dem Erwerbsprozess, wihrend auf Unternehmensseite u.a. die mit dem Lebensalter
steigende Entlohnung, fehlende Lohnflexibilitit und die vermutete im Alter abneh-
mende Leistungsfihigkeit das Interesse an der Ausgliederung alterer Arbeitnehmer
gestirkt hat. Politik und Gewerkschaften dringten die Ziele der Reduzierung der
Arbeitslosigkeit und der Erhéhung der Arbeitsmarktchancen Jiingerer zur Gestal-
tung von Pfaden der beruflichen Frithausgliederung. Einen ,Hohepunkt“ dieser Ent-
wicklung stellte die zwischen 1990 und 1993 in den neuen Bundeslindern geltende
Vorruhestandsregelung dar. Hier wurde eine ganze Generation ilterer, iiber 55-jihri-
ger Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in den Vorruhestand entlassen, um den
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durch eine Vielzahl von Firmenzusammenbriichen nach der deutschen Vereinigung
zusammenbrechenden Arbeitsmarkt zu entlasten (vgl. z.B. Wolf 1994).

verminderte Regelalters- langjahrig Schwerbehin- Arbeitslosigkeit Altersrenten
Erwerbstitigkeit renten Versicherte derte und Altersteilzeit fiir Frauen
1919 43,0 20,1 9,5 58 5,1 16,5
1920 41,3 21,0 9,0 7,1 4,7 16,7
1921 38,3 27,2 7,7 6,9 4,6 15,2
1922 37,7 28,3 7,5 6,8 4,8 15,0
1923 36,7 29,1 7,5 6,7 4,4 15,5
1924 349 30,9 7,9 6,1 4,5 15,6
1925 32,2 31,9 9,5 59 5,0 15,5
1926 31,6 30,0 10,6 6,3 5,5 15,9
1927 30,3 30,1 12,0 6,3 6,0 15,3
1928 29,6 29,3 12,6 6,3 7,2 15,0
1929 28,7 30,6 11,8 6,3 7,6 15,0
1930 27,9 30,3 12,3 6,2 8,3 14,9
1931 28,6 30,0 10,8 6,2 9,8 14,7
1932 28,7 29,7 10,6 59 10,9 14,2
1933 27,8 28,9 10,6 58 12,3 14,6
1934 26,2 28,7 10,8 55 14,5 15,9
1935 24,9 28,4 10,8 59 14,5 15,9
1936 241 27,7 11,0 53 15,1 16,7
1937 23,4 27,4 10,2 5,4 15,9 17,8
1938 23,0 26,6 8,7 5,7 16,7 19,3

Quelle: Verband Deutscher Rentenversicherungstriger, Stand: 11.2004

Abb. 4: Renteneintritt verschiedener Geburtsjahre nach Rentenarten

Seit etwa zehn Jahren werden in Politik und Wissenschaft nun verstirkt Interna-
lisierungsstrategien thematisiert. Auch werden Strategien zur Integration ilterer und
leistungsgeminderter Arbeitnehmer in den Arbeitsmarkt entwickelt und praktiziert,
obgleich die betriebliche Realitdt bisher iiberwiegend noch auf Externalisierung hin
ausgerichtet ist und jlingste Erfahrungen z.B. im Umgang mit dem Altersteilzeit-
gesetz eher auf ein ,Fortbestehen der Frithverrentungsoption“ (Naegele 2002, S. 82)
hinweisen. Insgesamt aber ist ein Gegensteuern zum Frithausgliederungstrend zu
verzeichnen. Der seit den 70er Jahren anhaltende Trend zum frithen Ruhestand ldsst
sich auch nicht beliebig fortsetzen. Abgesehen von der Frage der Finanzierbarkeit ist
schon jetzt abzusehen, dass mit dem Altern der Gesellschaft auch eine Verknappung
des Arbeitskrifteangebots einhergehen wird, was durch eine weitere Verkiirzung der
Erwerbsphase im Lebenslauf noch verschirft wiirde. Insgesamt spricht daher einiges
dafiir, dass die faktischen Altersgrenzen fiir die Erwerbstitigkeit nicht weiter sinken
kénnen, sondern eher wieder ansteigen miissen.
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1.3 Demografische Entwicklung und ihre Konsequenzen

Die weitere demografische Entwicklung wird regelmifig in Modellrechnungen prog-
nostiziert. Diese zeigen, dass — bei einer moderaten Abnahme der Bevolkerungszahl
— fur die nichsten Jahrzehnte weitere deutliche Verinderungen in der Altersstruktur
zu erwarten sind (vgl. z.B. Mai 2003). Der Anteil der Jugendlichen unter 18 Jahren
an der Gesamtbevélkerung wird von 19% im Jahr 2000 auf knapp 16% im Jahr 2030
sinken, der Anteil der tiber 64-Jihrigen an der Bevdlkerung hingegen von 16% auf
iiber 25% steigen. Als Folge dieser Entwicklung steigt das mittlere Alter der Bevdl-
kerung stark an — im Jahr 2030 werden 50% der Bevolkerung dlter als 47 Jahre sein
(vgl. Bonin et al. 2003).

Die absehbaren gesellschaftlichen und 6konomischen Folgen der demografischen
Entwicklung werden besonders deutlich, wenn man die kiinftige Relation der Alters-
gruppen zueinander betrachtet. Der ,Alterslastquotient” — das Verhiltnis der Bevol-
kerung iiber 64 Jahre zur Bevolkerung im Alter zwischen 18 und 64 Jahren — steigt
im Verlauf von nur drei Jahrzehnten von 25 auf knapp 44%. Kommen heute auf jede
Person im Ruhestandsalter noch rund vier Personen im erwerbsfihigen Alter, sind es
nach dem Jahr 2030 moglicherweise nur noch zwei. Zwar wird die ,Jugendlast“ — das
Verhiltnis der unter 18-jahrigen Bevélkerung zur Bevolkerung zwischen 18 und 64
Jahren — leicht sinken, aber aller Voraussicht nach nur sehr geringfiigig von 29 auf
26%, so dass von hier keine substanzielle Entlastung der mittleren Altersgruppen zu
erwarten ist. Und schlieflich soll die Zahl der Pflegebediirftigen im Vergleich zum
Jahr 2000 bis zum Jahr 2040 um 70%, jene der Demenzkranken um knapp 90% an-
steigen (Mai 2003, S. 296ft.).
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Quelle: IFO-Schnelldienst 5(2003): 23

Abb. 5: Altersquozient in ausgesuchten OECD-Lindern: eine Perspektive von 100 Jahren
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Damit wird deutlich, dass mit dem Altern der Gesellschaft eine ganze Reihe von Pro-
blemlagen an Brisanz gewinnen wird, keinesfalls nur die in der Offentlichkeit breit
diskutierte Frage der Finanzierbarkeit der gesetzlichen Rentenversicherung und der
Pensionen. Dies kann an einigen Beispielen verdeutlicht werden:

Die Frage der Bildung ist heute nicht nur fiir die Phase des Erwerbslebens kritisch.
Beispielsweise hat die Technisierung der Umwelt — insbesondere auch im Haus-
halt — die Handlungsspielriume auch im héheren Alter erweitert und die Alltags-
arbeit erheblich erleichtert. Wird der Umgang mit moderner Technik jedoch nicht
erlernt bzw. getibt, bleibt es in vielen Bereichen der alltiglichen Lebensfithrung
nicht nur bei einem relativen Verlust an Lebensqualitit im Vergleich zu jenen,
die den Umgang mit dieser Technik beherrschen, sondern diese Technik kann
dann sogar zu einem Hindernis werden und zu einem Verlust an Lebensquali-
tit fihren, etwa wenn der Bank- oder Fahrkartenautomat nicht bedient werden
kann (vgl. z.B. Mollenkopf/Kaspar 2004). Die beschleunigte technologische Ent-
wicklung kann dann dazu fithren, dass dltere Menschen zunehmend , abgehdngt“
werden. Handlungsspielriume werden eingeschrinkt und die Lebensfiihrung
insgesamt erschwert. Bildung — sowohl Altersbildung als auch ,lebenslanges Ler-
nen“ — kann hier gegensteuern. Insgesamt kénnte hier aber auch die bisherige
strikte Dreiteilung des Lebenslaufs in Ausbildungs-, Erwerbs- und Ruhestandsphase
zur Disposition gestellt werden, mithin also das gegenwirtige Lebenslaufregime
(vgl. Riley/Riley 1992; Amrhein 2002): Denkbar wire z.B., statt drei kompakter
Blocke mehrfache Phasen von Bildung, Erwerbstitigkeit und Erholung tiber den
Lebenslauf zu verteilen, um ein Schritthalten mit dem beschleunigten technologi-
schen Wandel besser zu ermdglichen.

Die politische Brisanz der anstehenden Veridnderungen zeigt sich u.a. darin, dass
die iiber 60-Jahrigen nach den letzten Bevélkerungsvorausschitzungen im Jahre
2040 rund 40% der Wahlberechtigten stellen werden (vgl. z.B. Mai 2003, S. 270).
Es ist zwar keineswegs sicher, dass die dann gealterte Bevolkerung auch in poli-
tischer Hinsicht primir Interessen der Alteren im Blick hat und nachfolgende
Generationen benachteiligt werden, aber in jedem Fall sind qualitative Verdnde-
rungen erwartbar. Spitestens im Jahre 2040 werden auch die geburtenstarken
60er-Jahrginge im Ruhestandsalter sein, bei denen gewisse Benachteiligungen
aufgrund ihrer Kohortengréfe kumulieren: Sie sehen sich ungiinstigeren Renten-
regelungen gegeniiber und haben aufgrund ungiinstigerer Erwerbsverliufe zum
Teil deutlich geringere Rentenanwartschaften. Man kann also erwarten, dass sie
sich mit groferer Schirfe im politischen Verteilungskampf engagieren werden.
Ob und in welcher Weise dann konservative Einstellungen und Werte dominieren —
bislang sind diese ja typischerweise in den héheren Altersgruppen iiberreprasen-
tiert — ist dann durchaus eine offene Frage.

Alter kann als eine relevante Dimension sozialer Ungleichheit betrachtet wer-
den, die zugleich durch andere Ungleichheitsdimensionen mehrfach gebro-
chen wird. Dazu zihlen neben Kohorte und Geschlecht insbesondere regionale
Disparititen: Das Alter in lindlichen Regionen unterscheidet sich erheblich von
jenem in urbanen Zentren. Dabei ist nicht nur an durch Migrationsprozesse

BESCHAFTIGUNG, DEMOGRAFISCHER WANDEL UND GENERATIONENGERECHTIGKEIT 17



regional divergierende Geschwindigkeiten des gesellschaftlichen Alternspro-
zesses — etwa bedingt durch Abwanderungen Jiingerer oder Zuwanderungen
Alterer — zu denken, sondern auch an individuelle Lebenslagen und Handlungs-
spielriume sowie kulturelle Normen, die hier in je spezifischer Weise zum Tra-
gen kommen. Das Altern der Gesellschaft muss daher streng genommen auch
regional differenziert betrachtet werden. Unabhingig davon bleibt aber auch zu
fragen, ob die klassischen Dimensionen sozialer Ungleichheit durch fortschrei-
tende Individualisierung und soziale Entstrukturierung tatsichlich an Bedeutung
verlieren oder aber bestehende soziale Ungleichheiten mit steigendem Alter zu-
oder abnehmen.

e Die vielleicht bedeutendsten Verinderungen aber betreffen den Bereich der Fa-
milie. Dem Riickgang der durchschnittlichen Zahl der Geburten korrespondieren
zunichst ein Rickgang der Zahl der Geschwister (aus der Perspektive der Kinder-
generation) sowie anschlieflend ein Riickgang der Zahl der Enkel. Der entstehende
Typ der ,Bohnenstangenfamilie“ (Giarrusso et al. 1996) mit jeweils relativ dhnlicher
Anzahl von Verwandten in den verschiedenen familialen Generationen 16st die
bisher vorherrschende eher pyramidenformige Familienstruktur ab. Gleichzeitig
erhohen sich die Altersabstinde zwischen den Generationen durch das Ansteigen
des durchschnittlichen Alters der Miitter bei der Geburt der Kinder, und zugleich
nimmt die durchschnittliche Zahl der gleichzeitig lebenden familialen Generatio-
nen aufgrund der steigenden Lebenserwartung zu. Ohne an dieser Stelle zwecks
zusidtzlicher Dramatisierung tiber die allgemeineren Thesen zu den Trends der
De-Familialisierung im Kontext von Individualisierung und Enttraditionalisierung
der Lebensformen spekulieren zu miissen, lassen sich erhebliche Probleme insbe-
sondere bei der familialen Versorgung und Betreuung der ilteren Hilfe- und Pfle-
gebediirftigen prognostizieren, die neue Herausforderungen fiir die soziale Siche-
rung nach sich ziehen. Es wird weniger Tochter und — aufgrund des verinderten
Heiratsverhaltens — auch weniger Schwiegertochter geben, auf die im Bedarfsfall
zurtickgegriffen werden kann.

Auch wenn also die Herausforderungen fiir die Rentenversicherung gegenwirtig im
Mittelpunkt des Interesses stehen, beschrinkt sich die gesellschaftliche Relevanz des
Themas ,Alter keinesfalls auf diesen Aspekt. Betroffen sind Individuen, Betriebe,
Organisationen und Verbidnde sowie Kapital-, Immobilien- und Arbeitsmarkte usw.,
ja es lasst sich kaum ein gesellschaftlicher Bereich erkennen, der nicht beriihrt wire.
Dennoch stehen die Sozialversicherungssysteme meist im Zentrum der Aufmerk-
samkeit. Die demografischen Verinderungen werden dabei zumeist als Argument
fur einen Ab- oder Umbau des Wohlfahrtsstaates herangezogen: Immer mehr Leis-
tungsempfingern stiinden immer weniger Beitragszahler gegentiber, sodass das
gegenwirtige Niveau wohlfahrtsstaatlicher Transfers, wenn nicht gar das System um-
lagefinanzierter sozialer Sicherung generell in Zukunft nicht zu halten sei. Allgemei-
ne Senkungen des Rentenniveaus stehen daher ebenso auf dem Programm wie die
Streichung von Leistungen fiir bestimmte Gruppen, etwa wenn mehr oder weniger
offen iiber Altersgrenzen im Gesundheitswesen nachgedacht wird. Besonders dras-

18 HaraLD KUNEMUND



