Ernst Kistler/Markus Hilpert

Auswirkungen des demographischen Wandels
auf Arbeit und Arbeitslosigkeit

Die Bevolkerung der Bundesrepublik Deutsch-
land wird von gegenwartig rund 82 Millionen nach
Angaben der jiingsten Bevolkerungsvorausschit-
zung des Statistischen Bundesamtes bis zum Jahr
2050 auf knapp unter 65 Millionen Einwohner
abnehmen. Bei diesem Szenario ist ein jihrlicher
Wanderungsgewinn von netto 100 000 Personen
unterstellt. Nimmt man einen jéhrlichen Wande-
rungsgewinn von 200 000 Personen an, so wird die
Bevolkerung im Jahr 2050 bei ca. 70 Millionen
Einwohnern liegen.

Im Szenario mit einem Wanderungsgewinn von
100 000 Personen wiirden im Jahr 2050 auf 100
Personen im Alter von 20 bis 60 Jahren 80 Altere
mit iiber 60 Jahren treffen. Diese Tatsache eines
steigenden ,,Altenquotienten“ und speziell die
Konsequenzen fiir das Alterssicherungssystem
sind in der Zwischenzeit sehr deutlich im Bewusst-
sein der Bevolkerung verankert.

I. Konsequenzen fiir die Arbeitswelt

Weit weniger ins Bewusstsein der Bevolkerung
und auch in den Fokus von Politik und Wissen-
schaft sind zwei andere Aspekte des demographi-
schen Wandels gelangt:

a) Eine Alterung der Bevolkerung hat auch Aus-
wirkungen auf die Zusammensetzung des
Erwerbspersonen-Potenzials und damit auf
Arbeitswelt und Arbeitsmarktbilanz.

b) Der demographische Wandel ist nicht nur eine
Sache der Zukunft, sondern findet — eher unbe-
merkt und schleichend — schon seit einigen
Jahrzehnten in der hier diskutierten Richtung
statt.

Mit dem Verbundvorhaben , Demographischer
Wandel und die Zukunft der Erwerbsarbeit am
Standort Deutschland“ hat das Bundesministe-
rium fiir Bildung und Forschung friihzeitig Konse-
quenzen des demographischen Wandels auf die
Arbeitswelt untersuchen lassen und fordert gegen-
wirtig die Umsetzung der entsprechenden Projekt-
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ergebnisse!. Aus dem breiten Spektrum der sich
stellenden Probleme und Themen sei hier iiber-
blicksartig die Bandbreite der entstehenden Her-
ausforderungen fiir das Erwerbsarbeitssystem
aufgezeigt und spezifisch der Aspekt der Auswir-
kungen auf den Arbeitsmarkt intensiver darge-
stellt.

Dabei ist zu beachten, dass der demographische
Wandel keineswegs auf Deutschland begrenzt ist.
Praktisch alle anderen Industrieldnder sind eben-
falls von den Folgen einer steigenden Lebenser-
wartung und gleichzeitig eines Geburtenriickgangs
betroffen. Die damit einhergehenden Verdnderun-
gen z.B. im Erwerbsverhalten der Frauen und in
der Zusammensetzung der Haushalte sind mehr
oder weniger weit in allen Lindern fortgeschritten
— wobei die Bundesrepublik Deutschland diesbe-
ziiglich international eine Spitzenposition ein-
nimmt>.

Die Abbildung 1 zeigt fiir den Durchschnitt der
15 Lander der EU, fiir Deutschland und im Ver-
gleich dazu fiir Italien und GroB3britannien die Zu-
sammensetzung des Erwerbspersonen-Potenzials,
in der Abgrenzung der Altersgruppen zwischen
15 und 64 Jahren, in einer Prognose bis zum Jahr
2050. Es wird deutlich, dass der demographische
Wandel in den einzelnen Léndern sich nicht im
Gleichschritt entwickelt. In allen Landern wird die
Anzahl der 50- bis 64-Jahrigen in den néchsten
Jahren massiv ansteigen und danach wieder mehr
oder weniger deutlich zuriickgehen. Demgegen-
iiber schrumpft in den verschiedenen Lindern die
Anzahl der 15- bis 29-Jihrigen in einem sehr
unterschiedlichen Muster. Wéhrend in Italien
gegenwirtig ein massiver Riickgang einsetzt, der
etwas abgeschwicht auch noch bis zum Jahr 2040
anhalten wird, verzeichnet die Bundesrepublik
Deutschland, abgesehen von kleineren Schwan-
kungen, einen — weiteren — solchen Riickgang

1 Vgl. zum Uberblick Jochen Pack/Hartmut Buck/Ernst
Kistler/Hans Gerhard Mendius/Martina Morschhiuser/
Heimfrid Wolff, Zukunftsreport demographischer Wandel.
Innovationsfahigkeit in einer alternden Gesellschaft, Bonn
1999, sowie www.demotrans.de.

2 Vgl. OECD, Wahrung des Wohlstands in einer alternden
Gesellschaft, Paris 1999.
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Abbildung 1: Die Entwicklung der Grofie einzelner Altersgruppen der Bevolkerung im erwerbsfihigen
Alter in der EU und ausgewiihlten Mitgliedsstaaten 1999-2050 (1999 = 100)
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Quelle: Géry Coomans, The work force ageing in Europe, hekt. Ms., Paris—Bonn 2000, o. S.

(und auch in deutlich schwicherem MaBe als Tta-
lien) erst ab ca. dem Jahr 2035. Dagegen wird hier-
zulande die Zahl der 30- bis 49-Jdhrigen ca. ab
2010 bis zum Jahr 2020 deutlich und schnell
zuriickgehen (die Folge der Geburtenentwicklung
in den siebziger und achtziger Jahren), um dann
relativ konstant zu bleiben. Aufféllig ist iiber die
hier gezeigten Vergleichsldnder hinaus im gesam-
ten EU-15-Vergleich, dass das (weitere) Wachstum
der Zahl der Alteren in Deutschland steiler, in
kiirzerem Zeitraum stattfindet und dann auch rela-
tiv steiler wieder abfillt. Diese Entwicklung der
Bevolkerung zwischen 15 und 64 Jahren — entspre-
chend der traditionellen Definition des Erwerbs-
personen-Potenzials — wird auch von anderen vor-
liegenden Prognosen in der Bundesrepublik
Deutschland, tiber die Vorausberechnung des Sta-
tistischen Bundesamtes hinaus, gestiitzt. Nach
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Berechnungen des Berliner SOSTRA-Instituts
wird das durchschnittliche Alter des Erwerbsper-
sonen-Potenzials bis 2030/2040 um ca. 2,2 Jahre
steigen. Dem steht eine Erhohung des Durch-
schnittsalters in der Gesamtbevolkerung in diesem
Zeitraum von 7 Jahren gegeniiber. 2,2 Jahre Stei-
gerung des Durchschnittsalters tiber mehrere Jahr-
zehnte scheinen auf den ersten Blick nicht viel.
Dies wiirde jedoch eine Beschleunigung der Erho-
hung des Durchschnittsalters im Vergleich zur
Alterung in den letzten drei Jahrzehnten um etwa
das Dreifache bedeuten.

Was bedeuten nun diese demographischen Verin-
derungen fiir den Arbeitsmarkt und die Arbeits-
welt? Besondere Beachtung verdient bei der Be-
antwortung dieser Frage erstens die Entwicklung
der Gruppe der 15- bis 29-Jihrigen, also der Nach-
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Tabelle: Altere Erwerbstitige in den alten Bundeslindern in ausgewihlten Jahren (Angaben in 1000)

Altersgruppen 45-49 50-54 55-59 60-64 65+
Jahr

1991 4061 4708 2706 910 320
1992 3831 4741 2670 842 323
1993 3755 4567 2767 798 310
1996 4168 3651 3307 864 348
1997 4313 3431 3401 934 366
1998 4424 3406 3331 1011 363

Quelle: INIFES, eigene Zusammenstellung nach Statistisches Bundesamt, Mikrozensus.

riicker ins Erwerbsleben. Von Bedeutung ist zwei-
tens, wie sich die Zahl der iiber 50-Jahrigen ent-
wickelt.

Die zuerst genannte Gruppe der Jungen ist gerade
deswegen wichtig, weil — wie befiirchtet wird — ihr
Riickgang das Innovationspotenzial in der Bundes-
republik Deutschland gefdhrdet. Die aus dem Bil-
dungs- und Ausbildungssystem Nachriickenden
kdmen (trotz einer verbreiteten Kritik an einem
Bildungssystem, das angeblich an den Bediirfnis-
sen der Wirtschaft vorbei arbeitet) mit dem fiir die
Innovationsfiahigkeit der Wirtschaft elementar
wichtigen neuen Know-how in das Beschéftigungs-
system. Briche dieser ,,Strom an neuem Wissen®,
das die Betriebe kostenlos aus dem staatlich finan-
zierten Bildungssystem akquirieren konnen, in
grofer Zahl weg, so fehle den Betrieben das
notige Innovationspotenzial in den kiinftigen
Belegschaften.

Zweitens wird als bedrohlich betrachtet, dass eine
ibermifBig steigende Zahl an iiber 50-Jéhrigen,
denen nach einem weit verbreiteten Vorurteil
geminderte Leistungsfiahigkeit attestiert wird, die
Humankapitalbasis im globalisierten Standort-
wettbewerb gefihrden konne. Noch vor wenigen
Jahren wurde dariiber hinaus ernsthaft befiirchtet,
dass mit dem voraussehbaren Schrumpfen der
Gesamtbevolkerung sogar die Zahl der Personen
im erwerbsfahigen Alter soweit zuriickgehen
konnte, dass ein allgemeiner Mangel an Arbeits-
kriften die Folge wire?.

Die aktuellen Diskussionen um die (wohl eher
iberschitzte) Liicke an Fachkriéften in der Infor-
mationstechnologie tragen diese Vorstellungen
weiter, obwohl alle ernsthaften Prognosen der

3 Vgl z. B. Deutscher Bundestag (Hrsg.), Zwischenbericht
der Enquete-Kommission ,,Demographischer Wandel“, Bonn
1994, S. 212.
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Arbeitskriftebilanz fiir die kommenden Jahr-
zehnte zwar von einer demographisch bedingten
Entlastung des Arbeitsmarktes, aber keineswegs
von seiner Raumung ausgehen. Inzwischen ist man
sich in der Wissenschaft weitgehend einig dartiber,
dass es zwar zu zunehmenden Mismatches (d.h.
einem Auseinanderfallen von spezifischem An-
gebot und Nachfrage) auf dem Arbeitsmarkt in
qualifikatorischer und auch regionaler Hinsicht
kommen wird. Dass aber die Situation eines allge-
meinen Mangels an Arbeitskrédften eintreten
konnte, wird nur noch von interessierten Wirt-
schaftskreisen behauptet, die auch jetzt bereits von
einem tber die IT-Berufe weit hinausgehenden
Mangel an Arbeitskréften sprechen, der aber mehr
in den Arbeitsbedingungen, spezifisch einer
schlechten Bezahlung, denn demographisch be-
dingt ist.

II. Entwicklung und Verarbeitung
des bisherigen demographischen
Wandels

Die Tabelle zeigt fiir die alten Bundesldnder die
Entwicklung der Zahl der &lteren Erwerbstétigen
nach Altersgruppen seit 1991.

Es wird deutlich, dass der demographische Wandel
bereits in den letzten Jahren seine Spuren hinter-
lassen hat*. Das Wachstum in der Anzahl der Alte-
ren ist nicht spurlos an den Betrieben voriiberge-
gangen. Bereits bisher hat sich ihr Anteil — trotz
der noch anzusprechenden Praxis der Frithpensio-

4 Vgl. auch Gottfried Rossel/Reinhard Schaefer/Jiirgen
Wahse, Alterspyramide und Arbeitsmarkt. Zum Alterungs-
prozess der Erwerbstitigen in Deutschland, Frankfurt/M.—
New York 1999, S. 29.
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Abbildung 2: Erwerbsquoten Alterer in den alten
Bundeslindern nach Geschlecht
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Quelle: Eigene Darstellung nach Mikrozensus.

nierung und der Entlassungen Alterer — in den
Belegschaften niedergeschlagen. Betrachtet man
nun aber die Kohorten — die Altersgruppen — nicht
nur zeilenweise, sondern auch diagonal, so zeigt
sich etwa bei den im Jahr 1993 zwischen 50- und
55-Jahrigen, die im Jahr 1998 zwischen 55 und 60
Jahre alt waren (und noch deutlicher in der néchst-
dlteren Kohorte), dass ein erheblicher Teil von
diesen Personen nach 5 Jahren bereits aus der
Erwerbstitigkeit ausgeschieden ist — endgiiltig im
Sinne von Frithverrentung oder praktisch endgiil-
tig im Sinne von Arbeitslosigkeit. Das Problem
Alterer am Arbeitsmarkt besteht namlich nicht
darin, dass ihr Risiko, entlassen zu werden, hoher
ist, sondern darin, dass ihre Riickkehrchancen auf
einen neuen Arbeitsplatz mit zunehmendem Alter
rapide absinken. In Abbildung 2 wird offensicht-
lich, in welchem Mafle die verschiedenen Instru-
mente der Frithverrentung auch im Westen der
Bundesrepublik in der Vergangenheit gegriffen
haben. Sie haben damit den Arbeitsmarkt in
erheblichem Maf entlastet, ohne dass allerdings
die entsprechende Hoffnung aufgegangen wire,
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dass dadurch - sozusagen im Verhéltnis 1:1 —
neue Arbeitsplitze fiir Jiingere geschaffen worden
wiren. Einschldgige Untersuchungen zeigen deut-
lich, dass dies nicht der Fall ist, sondern dass die
Unternehmen nur im Rahmen der allgemeinen
Rationalisierungs- und Organisationsentwicklung
ihre Personalprobleme in einer gesellschaftlich
anerkannten Art und Weise und in einer fiir die
Arbeitnehmer einigermaflen sozialvertridglichen
Form bereinigt haben.

Die entsprechenden gesetzlichen Moglichkeiten
und die betriebliche Praxis eines ,,goldenen Hand-
schlags“ gehoren, von einigen Ubergangslosungen
abgesehen, aber weitgehend der Vergangenheit an.
Es ist den Betrieben und den édlteren Arbeitneh-
mern praktisch immer weniger moglich, auf diesen
Wegen — relativ einvernehmlich — vor der Regel-
altersgrenze in den Ruhestand einzutreten. Ein-
schligige Untersuchungen zeigen im Ubrigen, dass
auch in der Vergangenheit fiir viele Arbeitnehmer
diese vorzeitige Externalisierung nicht ganz freiwil-
lig war: Zwischen 25 und ca. 40 Prozent sind nach
den Angaben verschiedener Studien eigentlich
unfreiwillig so friih aus dem Erwerbsleben ausge-
schieden. Es handelt sich also um eine verdeckte
Unterbeschéftigung wie bei der ,,Stillen Reserve*
oder bei unfreiwillig Teilzeitarbeitenden®.

Die andere Seite der Folgen der bisherigen demo-
graphischen Entwicklung zeigen die Zahlen zur
Arbeitslosigkeit. Abbildung 3 demonstriert die
Entwicklung der altersspezifischen Arbeitslosen-
quote® in West- und fiir die letzten Jahre auch in
Ostdeutschland von 1990 bzw. 1997 bis 1999.

Die Arbeitslosenquote der 55- bis 59-Jahrigen und
diejenige der 60-Jihrigen und Alteren ist von
einem doppelt so hohen Ausgangswert aus im
Betrachtungszeitraum noch stdrker angestiegen als
diejenige des Durchschnitts bzw. aller anderen
Altersgruppen. Betrachtet man die Zahlen
genauer, so zeigt sich, dass sich gerade fiir die tiber
60-Jahrigen auch der jiingste wirtschaftliche Auf-
schwung nicht in einer entsprechenden Reduzie-
rung der Arbeitslosenquote niedergeschlagen hat.

5 Vgl. Dorit Sing, Komponenten und subjektive Determi-
nanten der langfristigen Entwicklung des Arbeitsangebots.
Die ,,Stillen Reserven* sind grofier, als man denkt, in: INIFES/
ISF/SOSTRA (Hrsg.), Erwerbsarbeit und Erwerbsbevol-
kerung im Wandel. Anpassungsprobleme einer alternden Ge-
sellschaft, Frankfurt/M. — New York 1998, S. 79 ff. (INIFES =
Internationales Institut fiir europdische Sozialokonomie;
ISF = Institut fiir Sozialwissenschaftliche Forschung; SO-
STRA = Institut fiir sozialokonomische Strukturanalyse e. V.)
6 Diese Arbeitslosenquoten errechnen sich auf der Basis
der sozialversicherungspflichtig Beschiftigten zum 30. Juni
und der Arbeitslosen zum 30. September; daher sind kleinere
Abweichungen zur verdffentlichten Gesamtquote moglich.



Abbildung 3: Entwicklung der altersspezifischen Arbeitslosenquoten in West- und Ostdeutschland von
1990 bis 1999 bzw. von 1997 bis 1999 (Angaben in Prozent)
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Quelle: INIFES, eigene Darstellung nach Bundesanstalt fiir Arbeit (Strukturanalyse), versch. Jahre.

Bei den Zahlen in dieser Abbildung — wie in der
ndchsten — ist zu beriicksichtigen, dass im Zéhler
wie im Nenner der Quote die frithverrenteten
Arbeitnehmer nicht beriicksichtigt sind.

Abbildung 4 zeigt exemplarisch die Arbeitslosen-
quote von 55- bis 59-jdhrigen Méannern bzw. Frauen
im Jahr 1999 nach Bundesldndern. Bereits auf den
ersten Blick wird deutlich, dass — natiirlich — die
entsprechenden Werte in den neuen Bundeslidn-
dern hoher sind als im Westen der Republik.
Erwartungsgemaif ist die Arbeitslosenquote auch
dieser Gruppen in denjenigen Léndern hoher, in
denen generell eine hohere Arbeitslosigkeit
herrscht. Allerdings ist bei ndherem Hinsehen auf-
fillig’, dass ein Ranking der Arbeitslosenquoten
fir Altere nicht vollstindig dem Gesamtdurch-
schnitt der landerspezifischen Arbeitslosenquoten
folgt. Bei weiter gehender Differenzierung nach
Arbeitsamtsbezirken wird dann noch deutlicher,
dass die Arbeitslosigkeit Alterer gerade auch in sol-
chen Arbeitsamtsbezirken ein Problem darstellt, in
denen ansonsten recht gute Arbeitsmarktverhilt-
nisse herrschen und die sich durch eine besondere
Wirtschaftskraft und einen hohen Anteil an moder-
nen Dienstleistungs- und Industriebetrieben aus-

7 Vgl. ausfiihrlicher Markus Hilpert/Ernst Kistler/Jiirgen
Wahse, Demographischer Wandel, Arbeitsmarkt und Wei-
terbildung, in: arbeit und beruf. Fachzeitschrift fiir die Auf-
gaben der Bundesanstalt fiir Arbeit, 51 (2000) 9, S. 253 ff.
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zeichnen. Von daher wird klar, dass jegliche Hoff-
nung, die Probleme Alterer am Arbeitsmarkt
konnten sich durch eine Modernisierung der Wirt-
schaft und eine Stdrkung des Dienstleistungssek-
tors von alleine 10sen, wohl triigerisch ist.

Der demographische Wandel erfordert aber
gerade die Beriicksichtigung élterer Menschen als
Arbeitskrifte- und als Know-how-Reservoire. Sol-
chen humankapitaltheoretischen Uberlegungen
zum Trotz findet eine Ausgrenzung Alterer vom
Erwerbsgeschehen statt. Da ein erheblicher Teil
dieser Menschen aber nach wie vor in unterschied-
lichsten Umfragen den Wunsch nach aktiver
(Erwerbs-)Arbeit dufBert, ist die tatsdchliche
Arbeitslosigkeit bei den dlteren Kohorten weitaus
groBer als von der offiziellen Statistik erfasst.
Dieses Phidnomen tritt tendenziell stirker in inno-
vativen und prosperierenden Regionen auf, in
Riumen also, die durch einen hohen Dienstleis-
tungsanteil, Forschung und Entwicklung, Hightech
oder hohe Innovationsdichten gekennzeichnet
sind (z.B. Freising im ,Speckgiirtel“ von Miin-
chen, , Technologieregion Aachen*). Deutet man
derartige Innovationsregionen, die sich in einem
sehr weit fortgeschrittenen Stadium des 6konomi-
schen Strukturwandels befinden, als Vorboten der
zukiinftigen Arbeitslandschaft®, so ist fiir dltere

8 Vgl. Markus Hilpert, Innovationsregionen — Vorboten
zukiinftiger Arbeitsmarkte?, in: IAB/IfS/INIFES/ISF/SOFI
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Abbildung 4: Arbeitslosenquoten von iiber 55-jihrigen Ménnern und Frauen im Jahr 1999 nach Bundes-
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Quelle: INIFES, eigene Darstellung nach Daten des Landesarbeitsamts Bayern.

Erwerbspersonen mit noch massiveren Beschifti-
gungsproblemen in der Zukunft zu rechnen.

Dabei ist auch nach den 6konomischen Implikatio-
nen einer alternden ,,Wissensgesellschaft“ zu fra-
gen, denn die Alterung der Bevolkerung wird auf
das bundesdeutsche Innovationssystem nicht ohne
Folgen bleiben. Wie ist es etwa um die Einstellung
dlterer Menschen zu neuen Technologien bestellt?
Wirken die héufig diskutierten Beriihrungsidngste
tatsichlich als Innovationsbremse, oder kann die
iiber die Jahre angereicherte Lebens- und Berufs-
erfahrung demgegeniiber gar als Innovationspool
genutzt werden? Zeigen éltere Menschen tber-
haupt noch die Bereitschaft zum Lernen und zur
Weiterqualifikation? Immerhin verweist Gottfried
Rossel auf eine Betriebsbefragung, wonach 57 Pro-
zent der Meinung sind, dass sich alternde Beleg-
schaften nachteilig auf betriebliche Innovationen
auswirken. Lediglich drei Prozent sind der Uber-
zeugung, sie hitten eine fordernde Wirkung (43
Prozent unverindert)’. Nach wie vor bestehen
groB3e Unsicherheiten, inwieweit Lernkapazititen

(Hrsg.), Jahrbuch Sozialwissenschaftliche Technikberichter-
stattung 2000, S. 193 ff. (IAB = Institut fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit; IfS = Institut
fiir Sozialforschung; SOFI = Soziologisches Forschungs-
institut).
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durch das Altern reduziert werden und ob diese
durch entsprechende Strategien ausgeweitet wer-
den konnen. Andererseits zeigen zahlreiche Initia-
tiven, dass gerade Existenzgriinder und Jungunter-
nehmer gerne auf den Rat von erfahrenen dlteren
Menschen zuriickgreifen. Die Initiativen ,,Alt hilft
Jung® in Augsburg oder PEGASUS in Ostwiirt-
temberg — um nur zwei Beispiele zu nennen — zei-
gen, dass éltere Menschen wertvolle Hilfen aus
unterschiedlichsten Bereichen fiir den unterneh-
merischen Nachwuchs anbieten konnen.

Die zunehmende Technologisierung der Arbeits-
welt wird die Exklusions- und Selektionsprozesse
auf dem Arbeitsmarkt beschleunigen. Vereinfacht
formuliert werden zum einen in der Summe tech-
nologiebedingte Entlassungen zu Lasten Gering-
qualifizierter erfolgen, technologiebedingte Ein-
stellungen zu Gunsten Hoherqualifizierter. Altere
Menschen sind jedoch bei den hierzu notwendigen
WeiterbildungsmaBnahmen unterreprisentiert!.

9 Vgl. Gottfried Rossel, Die Alterung der Belegschaften
aus betriebswirtschaftlicher Sicht, in: INIFES/ISF/SOSTRA
(Anm. 5), S. 47 ff.

10 Vgl. Helmut Kuwan/Dieter Gnahs/Sabine Seidel, Be-
richtssystem Weiterbildung VII. Integrierter Gesamtbericht
zur Weiterbildungssituation in Deutschland, Bonn 2000,
S. 97 ff.
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Die Alterung der Erwerbspersonen bedeutet
damit fir das Innovationssystem, dass eine zu-
nehmende Zahl von Menschen an beruflichen
(Fort-)BildungsmaBnahmen teilnehmen muss.

Politik und Arbeitsverwaltung beginnen, diesem
Problem der wachsenden Arbeitslosigkeit Alterer
verstdarkt ihre Aufmerksamkeit zu widmen. So
haben einige Bundeslidnder in den letzten Jahren
spezifische Programme zur Reintegration Alterer
in den ersten Arbeitsmarkt aufgelegt. In Thiirin-
gen!! beispielsweise wurde mit dem Programm
50+ bereits eine Reihe erster Erfolge sichtbar,
Bayern hat im Rahmen seines Beschiftigungspak-
tes inzwischen eine ganze Reihe von Projekten
durch den ,,Arbeitsmarktfonds“ zu férdern begon-
nen, die gezielt auf die Probleme élterer Arbeit-
nehmer abstellen und auch mit einem gewissen
experimentellen Charakter verschiedene Instru-
mente und Zielgruppen unter den élteren Arbeit-
nehmern verstdrkt fordern. Auch die Bundesan-
stalt fiir Arbeit hat sich mit einer zweiten
Vermittlungsoffensive unter dem Titel ,,.50 plus®
im Sommer des Jahres 2000 verstdrkt dieser
Gruppe zugewandt. Dariiber hinaus sind natiirlich
schon immer in den entsprechenden Maflnahmen
des zweiten Arbeitsmarkts und iiberhaupt der
aktiven Arbeitsmarktpolitik Altere mit vertreten.

Allerdings ist festzuhalten, dass arbeitsmarktpoliti-
sche MaBnahmen fiir dltere Arbeitslose bzw. durch
Arbeitslosigkeit gefdhrdete édltere Arbeitnehmer
immer vor besonderen Schwierigkeiten stehen. In
den Betrieben und auch bei vielen betroffenen
Arbeitnehmern selbst, vor allem wenn sie durch
weitere Handicaps, etwa gesundheitliche Beein-
trachtigungen, gekennzeichnet sind, herrscht die
Vorstellung: ,,Die konnen das nicht mehr, die
wollen auch nicht mehr.“ Auch bei vielen Arbeits-
vermittlern in der Arbeitsverwaltung und insbe-
sondere im Bereich von privaten Vermittlungs-
agenturen, Leiharbeitsfirmen etc. herrscht eine
entsprechende Meinung. Nicht zuletzt die zuneh-
mende Effizienzorientierung der Arbeitsverwal-
tung mit ihrer einseitigen Orientierung auf Ver-
mittlungserfolge auf dem ersten Arbeitsmarkt
fiihrt zu einem so genannten ,,Creaming-Effekt“:
Da Vermittlungsbemithungen mit Blick auf Altere
geringere Chancen eingerdumt werden, werden
diese auch mit weniger Nachdruck vorangetrieben.
Die Folge ist, dass Altere iiberhaupt, insbesondere

11 Vgl. weitergehend Jirgen Kiihl, Konzept zur Be-
schiftigung alterer Langzeitarbeitsloser bis zur Rente, in:
Christoph von Rothkirch (Hrsg.), Altern und Arbeit: Her-
ausforderung fiir Wirtschaft und Gesellschaft, Berlin 2000,
S. 3391f.
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solche mit weiteren Vermittlungshindernissen, in
den arbeitsmarktpolitischen Bemiithungen und Pro-
grammen noch weiter ins Hintertreffen geraten.

Demgegeniiber zeigt aber gerade die bisherige
demographische Entwicklung auf dem Arbeits-
markt (vgl. die Tabelle auf Seite 7), dass sehr wohl
viele Altere in den Betrieben integrierbar — eben
wertvolle Mitarbeiter — sind. Dariiber hinaus
beweist die einschldgige Forschung, dass es eine
Vielzahl von ,,best-practice-Beispielen* und erfolg-
reichen arbeitsmarktpolitischen Mafnahmen gibt,
die die Beschiftigung Alterer bis zur normalen
Altersgrenze zum Wohle der Betroffenen wie der
beschiftigenden Betriebe herbeifiihren kénnen'.

Restimiert man die bisherigen Ausfithrungen im
Sinne eines Zwischenfazits, so zeigt sich, dass der
demographische Wandel es auf keinen Fall zulas-
sen wird, in gleicher Weise wie bisher die Human-
ressourcen und das Potenzial dlterer Arbeitskrifte
brach liegen zu lassen. Dies gilt im Ubrigen in dhn-
licher Weise und in direktem Zusammenhang auch
fiir die Frauenbeschiftigung. Gleichermaflen wie
das Abdriangen von Frauen in die Stille Reserve
stellt die vorzeitige Externalisierung Alterer (und
auch jede andere Form von Arbeitslosigkeit und
Unterbeschiftigung!) eine Verschwendung volks-
wirtschaftlicher Ressourcen par excellence dar.

Welche MafBnahmen sind nun aber zu ergreifen,
um élteren Arbeitnehmern am Arbeitsmarkt zu
helfen und diese Ressourcenverschleuderung zu
beenden?

III. Ansétze fiir eine dem demogra-
phischen Wandel gerecht werdende
Beschiftigung Alterer

Abbildung 5 zeigt eine Auflistung von Handlungs-
feldern, wie sie im Rahmen des Demographie-
Verbundes fiir das Bundesforschungsministerium
diskutiert wurden. Selbstverstdndlich sind solche
abstrakten Biindelungen von MafBnahmen pro-
blem- und zielgruppengerechter auszudifferenzie-
ren. Auch bedarf die Diskussion konkreter Maf3-
nahmen immer einer eigenstindigen Uberpriifung
hinsichtlich deren Eignung. Im Folgenden kann
also nur ein Uberblick zur Thematisierung der im
Prinzip moglichen und noétigen Verdnderungen
gegeben werden.

12 Vgl. Heimfrid Wolff/Henrike Mohr/Katharina Spiess,
Arbeit — Alter — Innovation, Wiesbaden 2000.
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Abbildung 5: Handlungsfelder einer den demographischen Wandel beriicksichtigenden Beschiftigungs-

politik

Handlungsfelder

Transfer-
leistungen
Sens'\b'\\'\s‘e“mg
Politik,
Verbande
Zielgruppen Wissenschaft
Unternehmen
Erwerbspersonen

Quelle: IAO, BMBF-Verbund ,,Offentlichkeits- und Marketingstrategie demographischer Wandel“ (IAO = Frauen-
hofer Institut Arbeitswirtschaft und Organisation; BMBF = Bundesministerium fiir Bildung und Forschung).

Generell gilt, dass die vom demographischen Wan-
del erzwungenen Mafnahmen nicht nur (aber auch)
die Politik betreffen. Aus der Auflistung in Abbil-
dung 5 wird ersichtlich, dass sich auch Unternehmen
wie Erwerbspersonen auf die Verénderungen ein-
stellen miissen. Auch intermedidre Institutionen,
insbesondere Gewerkschaften und Unternehmer-
verbénde, sowie nicht zuletzt auch die Wissenschaft
haben ihre je eigene Bringschuld, um in ihrem eige-
nen bzw. im gesamtgesellschaftlichen und gesamt-
wirtschaftlichen Interesse der Alterung von Bevol-
kerung und Belegschaften zu entsprechen.

Von daher und fiir alle Gruppen {iibergreifend ist
es zundchst wichtig, zur Kenntnis zu nehmen, dass
die Ergebnisse der Forschung zeigen, dass Men-
schen zwischen 50 und 64 Jahren und dariiber hin-
aus nicht weniger leistungsfihig sind als Jiingere'.
Gewandelte Leistungsfihigkeit und Verschiebun-
gen in den altersspezifischen Vorteilen sind viel
bessere Beschreibungen der altersspezifischen
Leistungsentwicklung. Unbestreitbar gibt es noch
viel zu viele Fille, in denen auf Grund abtréglicher
Lebens- und Arbeitsbedingungen mit zunehmen-
dem Alter gesundheitliche und qualifikatorische
Defizite auftreten. Dies sind aber eben nicht na-

13 Vgl.J. Pack u.a. (Anm. 1).
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tiirliche, sondern ,,man-made problems“. Gerade
diesen gilt es im nachgenannten Sinne zu begeg-
nen, um die Leistungsfihigkeit Alterer auf breiter
Front zu erhalten.

Die Beschiftigungschancen Alterer zu erhohen ist
dabei in einem von raschem strukturellem Wandel
geprigten Wirtschaftssystem zum einen Aufgabe
traditioneller Arbeitsmarktpolitik, es muss aber
wohl auch dariiber hinaus gedacht werden. Insbe-
sondere fiir diejenigen Alteren, fiir die nur geringe
Chancen einer Beschiftigung auf dem ersten oder
zweiten Arbeitsmarkt bis zum Erreichen der
Regelaltersgrenze bestehen, muss auch tiber Alter-
nativen (Schlagwort: Dritter Arbeitsmarkt) und
auch iiber eventuelle Verbindungen zwischen nor-
maler Arbeit und Tatigkeiten jenseits der
Erwerbsarbeit'®, die bis hinein in das Alter nach
der Verrentung reichen, intensiv nachgedacht
werden'®. Dies ist kein Pliddoyer fiir Kopfgeburten
a la ,Biirgerarbeit“, sondern die Einsicht in die
beschrinkte Problemverarbeitungskapazitdt des

14 Vgl. Fritz Bohle, Alter und Arbeit — Erwerbsarbeit zwi-
schen Markt und Staat als neue Herausforderung fiir die Ar-
beitsmarkt- und Sozialpolitik, in: C. v. Rothkirch (Anm. 11),
S. 310ff.

15 Siehe hierzu auch den Beitrag von Dorit Sing in diesem
Heft.
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ersten Arbeitsmarkts ohne entsprechende Erwei-
terungen und staatliche Eingriffe. Die These dabei
ist, dass es in unserer Gesellschaft geniigend un-
erledigte Aufgaben gibt, die in einer fiir die
Betroffenen akzeptablen Form und mit einer
gesellschaftlich positiven Kosten-Nutzen-Bilanz
erledigt werden konnen. Die hierzu notige gesell-
schaftliche Diskussion darf aber nicht von Anfang
an mit ordnungspolitischen Totschlagargumenten
verhindert werden.

Zentral — als notwendige, wenn auch nicht allein
hinreichende Voraussetzung fiir eine Beschafti-
gungspolitik, die dem demographischen Wandel
gerecht werden kann - ist lebenslanges Lernen
und die Kompetenzentwicklung bei Alteren. Dass
diese, dhnlich wie die Verbesserung ihrer Beschif-
tigungsfiahigkeit durch gesundheitsférdernde Maf3-
nahmen, Arbeitsschutz etc., nicht erst mit 50 oder
55 Jahren einsetzen kann, ist nahe liegend. Akti-
vierung und Forderung von beruflichen (und
auBerberuflichen) Kompetenzen miissen frither
ansetzen, miissen lebensbegleitend sein!®. Im
Bildungs- und vor allem im Weiterbildungsbereich
muss hierfiir noch eine Menge getan werden, um
den herrschenden ,,Ex- und hopp“-Umgang mit
den Humanressourcen und auch das Problem
,.begrenzter Titigkeitsdauern“!” zu {iberwinden.

Dazu beitragen kann auch eine Vielfalt von arbeits-
organisatorischen Maflnahmen in den Betrieben,
die aus der gédngigen meist drittrangigen Personal-
entwicklungspolitik ein wirkliches ,,Human-Res-
sources-Management* machen muss. Die Verbes-
serung der Zusammenarbeit zwischen Jungen und
Alten im Betrieb trédgt nicht nur zum Abbau von
Konflikten und Vorurteilen zwischen den Genera-
tionen bei, sondern dient auch dem Transfer von
Wissen und Erfahrungen — wohlgemerkt in beiden
Richtungen'®. Dadurch lisst sich die betriebliche
Leistungs- und Innovationsfahigkeit in den meisten
Fillen eher steigern als durch eine jugendfixierte
Personalpolitik. In der Praxis steigt die Zahl der
Beispiele, in denen Betriebe ihre Alteren entlassen
bzw. abgeschoben und dabei strategisches Erfah-
rungswissen verloren haben.

16 Vgl. Ernst Kistler/Thomas Schonwilder, Die alternde
Gesellschaft in Deutschland und in der Européischen Union,
in: Senatsverwaltung fiir Arbeit, Berufliche Bildung und
Frauen (Hrsg.), Expertisen fiir ein Berliner Memorandum
zum Lebenslangen Lernen, Berlin 2001 (i. E.)

17 Siehe hierzu auch den Beitrag von Johann Behrens in
diesem Heft.

18 Vgl. Martina Morschhiuser, Altersbezogene Personal-
planung: Zwischen Personalentwicklung und Personalaus-
tausch, in: Arbeitskammer des Saarlandes (Hrsg.), Alter
werden im Betrieb?, Saarbriicken 2000, S. 23 ff.
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Abbildung 6: Die Stiirke der einzelnen Altersjahr-
ginge in der Bevolkerung Deutsch-
lands Ende 1997 (in Tausend)

Bevolkerung nach Altersgruppen 1997
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Quelle: INIFES, eigene Darstellung nach Statistisches
Bundesamt.

IV. Fazit

Die neueren Entwicklungen in der Unternehmens-
organisation und Arbeitsgestaltung — kurz: der
moderne Kapitalismus mit seinen Anforderungen
an den ,flexiblen Menschen“? — sind in vielerlei
Hinsicht auf Effizienzsteigerung und Kostenmini-
mierung ausgerichtet. Thre Orientierung auf den
,Shareholder-Value*“ mit seiner immanenten Kurz-
fristperspektive ist dabei nicht nur unbestreitbar,
sondern geradezu Programm. Der demographische
Wandel ist insofern — bezogen auf die betriebliche
Ebene wie bezogen auf den gesamten Arbeits-
markt — eine schwerwiegende Herausforderung an
eine solche Art und Philosophie des Wirtschaftens.
Er ist, so scheint es, aber noch mehr; er ist ein Priif-
stein fiir die Nachhaltigkeit dieser Form des
Umgangs mit dem Humankapital. Der beste Beleg
fiir diese Aussage ist wohl wiederum ein Blick auf
die Altersstruktur (vgl. Abbildung 6). Angesichts
der Schwierigkeiten, die wir gegenwértig mit dem
Umgang mit den geburtenstarken Vorkriegsjahr-
gingen haben, die zwischen 60 und 70 Jahre alt sind,
muss immer gesehen werden, wie viele und um wie
viel stiarker besetzte Jahrginge, die nach dem Krieg
geboren wurden, jetzt nacheinander in die Katego-
rie ,,Altere Arbeitnehmer* hineinwachsen.

Mit den bisherigen Instrumenten jedenfalls l&sst
sich das Problem, das da auf uns zukommt, nicht
bewiltigen.

19 Vgl Richard Sennett, Der flexible Mensch. Die Kultur
des neuen Kapitalismus, Berlin 1998.
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