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Altern und Alterung: Sozialdemografische Folgen
betrieblicher Strategien'

Johann Behrens*

Vorbemerkung zum Age-Paradox und zur Zukunft der Age-Variable
im Rechtsstaat

Die namensgebende Variable des internationalen Soziologiekongresses in Neuchétel
2005 «AGE 05» war «<AGE». AGE bezeichnet den Abstand in Jahren von der Geburt.
AGE erklirt allerdings, wie in diesem Beitrag zu begriinden ist, keinesfalls mehr,
eher noch weniger als SEX.

Die Variable SEX wurde nicht nur im angelsichsischen Sprachraum erginzt,
hiufig ersetzt durch GENDER. Die Beziechung zwischen SEX und GENDER
wird alltiglich thematisiert. Den Kongressveranstaltern fehlte offensichtlich ein
entsprechender Ersatz fiir AGE. Im folgenden Beitrag benutze ich «Alterungy fiir
die biologischen Alterungsprozesse, «Altern» fiir das soziale Altern, «Alter» fiir das
kalendarische Alter, damit wechselseitige Einfliisse sprachlich unterscheidbar und
empirisch analysierbar werden.

Bei der Geburt erklirt biologische.[-‘\lterung noch viel, im Lebensverlauf wichst
dann die Bedeutung des sozialen Alterns rapide. AGE (kalendarisches Alter) erklirt
noch am meisten in den ersten Wochen und Jahren nach der Geburt, weil es da-
nach nie wieder so eindeutig mit Alterung korreliert. (Diese Korrelation ist auf der
letzten Seite der in verschiedenen Formen millionenfach verbreiteten «<Mutterpisse»
abgedruckt.) Spiter im Leben werden die sozialen und individuellen Unterschiede
zu gross. Der Zusammenhang von Altern und Alterung nimmt ab, der Einfluss des
(sozialen) Alterns auf die Alterung hingegen immer mehr zu.

Trotz dieser Unzulidnglichkeit und der immer geringeren Aussagekraft fiir die
Alterung wird AGE paradoxerweise — meiner Prognose nach — zur Begriindung von
Exklusionen und Inklusionen zukiinftig noch an Bedeutung gewinnen. Warum dieses
AGE-Paradox? Vormodernes Uberbleibsel? Nein, Grund dafiir ist gerade die moderne
Verrechtlichung. Denn rechtsstaatlich priifbare Inklusionen und Exklusionen sind
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auf Ankniipfungsmerkmale angewiesen, die durch Dritte leicht erkennbar sind.
Viele recht leicht erkennbare Merkmale wie Hautfarbe, Geschlecht, eheliche und
standesgemiisse Geburt, Steuerklasse, Einkommen sowie viele andere sind (erst) im
vergangenen Jahrhundert als diskriminierend erkannt worden und daher als legitime
Ankniipfungsmerkmale fiir weitreichende Exklusionen und Inklusionen nicht mehr
heranziehbar. Ubrig geblieben ist das kalendarische Alter (vgl. Behrens/Rabe-Kle-
berg 1993). Deswegen meine Prognose des AGE-Paradoxons: Je weniger das Alter
die Alterung prognostizieren kann, umso mehr gewinnt Alter als rechtstaatliches
Exklusionskriterium an Bedeutung.

1 Einleitung: Fiir eine soziale Demografie, zur Methode der Untersuchung

«Soziale Demografie» — ist das nicht — wie ein weisser Schimmel — doppelt gemop-
pelt? Kann denn Demografie, die Volksbeschreibung, anders sein als sozial? Diese
Frage stellte sich bereits bei den Komposita Sozialmedizin, Sozialepidemiologie,
Sozialdkonomie. Solche Komposita entstanden immer dann, wenn das jeweilige
Fach — Medizin, Epidemiologie oder Okonomie — seinen soziologischen Charakrer
zu verdecken schien. Das ist auch bei der Demografie der Fall. Begriffe wie «Uber-
alterung der Gesellschaft» und «demografischer Faktor» naturalisieren eine Relation,
deren Variabilitit und Plastizitit soziologisch erklirbar ist. Denn der «demografische
Faktor» und die «Uberalterung der Gesellschaft» reproduzieren sich nur iiber die
Handlungen von Akteuren.

1.1 Ansatz und Methode

Seit Ende der Achtzigerjahre wurde und wird in den Sonderforschungsbereichen 186
(Bremen) und 580 (Halle/Jena) der Deutschen Forschungsgemeinschaft, im Bremer
Zentrum fiir Sozialpolitik (ZES) und im «Interdisziplinirem Zentrum fiir Altern
Halle: Biologie-Medizin-Gesellschaft (IZAH)» (vgl. Behrens 1987, 1990, 2004) das
Programm einer handlungstheoretisch aufgeklidrten Demografie verfolgt. Demografie
wirkt, so meine These, nicht direkt, sondern vermittelt iiber soziale Akteure. Die
in diesem Beitrag untersuchten Akteure sind Betriebe, und zwar sowohl offentliche
als auch privatwirtschaftliche. Diese Akteure, das ist die zweite These, reagieren
nicht nur auf demografische Prozesse. Ihre «Bewiltigungsstrategien demografischer
Verinderungen» verschirfen in erheblichem Masse die Probleme, die sie bewiltigen
sollen. In der Medizin kennen wir viele solche problemverschirfenden Copingstrate-
gien. Die berithmteste ist vielleicht das Rauchen zur Stressbewiiltigung. Betriebliche
Strategien bewiltigen nicht nur demografische Herausforderungen, sie haben selber
sozialdemografische Folgen. Angesichts der Langfristigkeit demografischer Trends
ist diese zweite These sicherlich erklirungsbediirftig. Ist es iiberhaupt vorstellbar,
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dass betriebliche Strategien demografische Trends beeinflussen? Dafiir zwei Belege,
die auch zur Begriffskritik veranlassen:

a) Reproduktion und Fertilitit: Die Position der Sozialdemografie der Acht-
zigerjahre fand véllig unerwartet eine unverhoftte, unerwiinschte Bestitigung nach
der Wiedervereinigung in Deutschland 1990. Die Reproduktionsziffer in den neu-
en, ostdeutschen Bundeslindern sank plotzlich. Das zeigte, dass weder langfristige
demografische Trends, noch die ausserhdusliche Frauenerwerbstitigkeit (sie war
vorher héher), noch die Unabhingigkeit der Rentenhdhe von der Kinderzahl (das
war vorher genauso), noch medizintechnische Innovationen wie die Pille (auch
die Pille war nicht erst nach 1989 in den neuen Bundeslindern verfiigbar, das alte
Wort «Pillenknick» suggeriert vielleicht zu unrecht, dass die Pille fiir den Geburten-
riickgang entscheidend war) mit diesem Riickgang der Kinderzahlen zu tun hatte,
sondern entscheidend die relativ sicher absehbare Vereinbarkeit von Erwerbstitig-
keit und Kinderbetreuung wirkte, die unsicherer geworden war. Als eine mit der
Kinderbetreuung vereinbare Erwerbstitigkeit weniger absehbar wurde, wurde die
Realisierung von Kinderwiinschen aufgeschoben (vgl. zu Ostdeutschland Niephaus
2003, fiir dhnliche Ergebnisse in fast allen Transformationslinder die von Kotowska
2002 herausgegebenen Ubersichten).

b) «Uberalterung»: Im Wort «Uber» steckt ein bewertender Vergleich:
Gemessen woran ist die Alterung «iiber» oder zu viel? Massstab fiir «Uber-»Al-
terung ist entweder ein pyramidenférmiger Altersaufbaus der Bevolkerung oder
das Verhiltnis von Rentnern zu Personen im Erwerbsalter. Dass das gesetzliche
Rentenalter wenig mit der Alterung zu tun hat, ist offensichtlich. Es hat nichts mit
biologischer Alterung zu tun, wenn die Lebenserwartung steigt und gleichzeitig das
durchschnittliche Pensionierungsalter sinkt. Diese Phinomene gehen vielmehr auf
die diesem Artikel zugrunde liegenden betrieblichen Strategien zuriick. Und was
ist an der Pyramidenform natiirlich oder wiinschbar, so dass das «Uber» im Wort
Uberalterung gerechtfertigt wire? Jeder kann sich leicht ausrechnen, wie viele Kin-
der und Jugendliche in den ersten Jahren, wie vicle seiner Kollegen, Freunde und
Angehorigen im mittleren Alter sterben miissten, damit die Altersverteilung die
Form einer Pyramide annihme. Wenn die Altersverteilung langfristig (nach 2030)
die Form eines geraden Wasserglases annimmt, lisst sich das keinesfalls als «Uber-»
Alterung bezeichnen. Nach wohl allen einschligigen schriftlichen Zeugnissen der
Menschheit entspricht diese Form vielmehr den erwiinschten Lebensverlidufen von
Menschen, die sich als sterblich erkannt haben.

Im folgenden Artikel fasse ich die Ergebnisse von 23 Betriebsfallstudien in
Deutschland der Jahre 1996 bis 2006 fiir den Zusammenhang von Geburten und
betrieblicher Organisation der Erwerbsarbeit und fiir den Zusammenhang zwischen
Altern, Alterung und betrieblichen Strategien zusammen. Im Abschnitt 4 wird ein
Fazit gezogen — auch im Hinblick auf die 6ffentlichen Strategien zur Chancengleich-
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heit. «Altern» wird untersucht als ein Interaktionseffekt folgender betriebsexterner
und betriebsinterner Einfliisse:

a) betriebsexterne Einfliisse:

- wohlfahrtsstaatliche Angebote der Rentenversicherung

- offentliche Bildung

- demografisch mitbedingte Knappheiten auf dem Arbeitsmarkt

b) betriebsinterne Einfliisse:

- Marketingkompetenz

- Planungshorizont

- betriebliche Sozialverfassung

Die Frage, warum viele schon mit 45 als zu alt fiir ihre Erwerbstitigkeit angesehen
werden, andere noch mit 75 als innovativ, belastbar, hochbezahlbar gelten, lisst sich,
das ist im Folgenden zusammenzufassen, wohl nicht mit biologisch fassbarer Alterung
beantworten, sondern mit der Kombination ganz weniger soziologischer Konzepte
erstaunlich weitgehend begreifen, nimlich der Soziologie der sozialen Ungleichheit,
der sozialen Sicherung und des Lebenslaufs. Auf 15 Seiten kann das allerdings nur
fiir wenige dieser komplexen Bezichungen und holzschnittartig geschehen. Dabei
soll die Bedeutung der Arbeitsorganisation den Fokus bilden und die nicht trivialen
Zusammenhinge zwischen der Organisation der Erwerbsarbeit und der sozialen
Sicherung (insbesondere der Alterssicherung und der Arbeitslosigkeitsversicherung)
auf die Friihberentung, die Kinderzahl und die Kinderlosigkeit iiber den Vergleich
von Betrieben und von europiischen Lindern sichten helfen. Grundlage dieser
Argumentation sind eine Kombination der Resultate von Betriebsfallstudien und
die Auswertung prozessproduzierter Daten (siche Abbildung 1).

Abbildung 1: Makrosoziale Verldufe und Verteilungen als Resultate
interdependenter mikrosozialer Entscheidungen

Innerbetriebliche Statuspassage | Betriebsiibergreifende Status-

passage

Makrosoziale Verldufe / Betriebliche Statistiken Soziodkonomisches Panel

Verteilungen Verlaufsdaten der gesetzlichen
Krankenversicherung

| - - Nationaler Gesundheitssurvey

Mikrosoziale betriebliche Betriebsfallstudien Biographische Interviews

und biographische Entschei- | Biographische Interviews Experteninterviews

dungen / «Regelungen» Experteninterviews

Die methodische Anlage der Untersuchung folgte ihrer Fragestellung: Die Fachvor-
gesetzten der 23 Betriebe aus 8 Branchen (aufgelistet in Abbildung 2) wurden als
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Akteure angesprochen, die makrosoziale, demografische Entwicklungen bewiltigen
und sie dadurch mit schaffen. Daher wurden in den Interviews die betrieblichen
Experten (Vorgesetzte und Personalvertretung) jeweils mit den prozessproduzierten
Daten konfrontiert, auf die sie sich in ihren Antworten bezogen, um nicht auf dem
Niveau von Presse- und Absichtserklirungen zu bleiben. So wurden sie gefragt,
bei welchen Arbeitsplitzen in ihrem Verantwortungsbereich eine Titigkeit bis
ins gesetzliche Rentenalter fiir iiber 50% der jetzt auf ihnen Beschiftigten sehr
unwahrscheinlich sei und warum (aufgelistet in der Spalte «Grenzen der Titigkeits-
dauer, Grenzen der Vereinbarkeit mit familidren Verpflichtungen» in Abbildung
2). Weiter wurden sie gebeten darzutun, wie sie das «Problem» der «begrenzten
Titigkeitsdauer» der in ihren Augen «iiberalterten» Belegschaft bewiltigen. Wie
die Spalte 3 in der Abbildung 2 zeigt, lassen sich die Antworten in drei Gruppen
aufteilen: in «Externalisierungen aus den Betrieb» (Frithberentung, Outsourcing,
Personalabbau), in «Arbeitsplatzgestaltung» und in «Gestaltung von Wechselmog-
lichkeiten in andere T4tigkeiten mit weniger begrenzter Tétigkeitsdauer» (vgl. zu
dieser — fiir dieses Projekt neu fortentwickelte — Methodik Behrens 1984, 1990 und
insbesondere 1999, 73-81; die Methode wurde ihnlich iibernommen unter anderem
von Sackmann 2003). Die Auswahl der Betriebsfille folgte und folgt der Logik des
kontrastierenden Samplings, wie es in der Grounded Theory diskutiert wurde (vgl.
Strauss/Corbin 1990; Behrens 1999, 78—80). Bei der Auswahl der kontrastierenden
Betriebsfille war urspriinglich die Erwartung leitend, dass die Dauer von Titigkeiten
in Bereichen korperlicher Schwerarbeit (Montage, Ladearbeit) eher begrenzt wiren
als im Bereich der Dienstleistungen (z. B. im Bankwesen oder in Schulen), in dem
Titigkeiten auch noch im héheren Alter ausiibbar schienen. (Diese Annahme wurde
durch die Untersuchung falsifiziert: Auch in den Dienstleistungsbereichen erwiesen
sich die meisten Ti4tigkeiten als begrenzt.) Die einbezogenen Branchen sind in der

Abbildung 2 aufgefiihrt.

2 Soziale Ungleichheit betrieblicher Arbeitsorganisation und ihre Folgen
firs Altern

2.1 Zu Risiken und Nebenwirkungen des Trends zur Frihberentung als Losung
arbeitspolitischer Probleme

2.1.1 Arbeitsmarkthistorische und mentalitiitsgeschichtliche Urspriinge

Seit den Siebzigerjahren war die Erwerbsbeteiligung der Minner im Alter von iiber
55 Jahren in der alten Bundesrepublik Deutschland — ganz im Unterschied zu
jener in der DDR — erst schnell, dann etwas langsamer gefallen. Dieser Trend zum
fritheren Ausscheiden aus der versicherungspflichtigen Erwerbstitigkeit war auch
bei Frauen zu beobachten, besonders deutlich bei den jiingeren Jahrgingen (OECD
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Abbildung 2: Betriebsfallstudien 1996—2006
Branche/Bereich Grenzen der Tétigkeitsdauer Bewaltigung

und Vereinbarkeit mit

familidren Verpflichtungen
Automobilindustrie
Montagebereiche Taktzeiten Frihberentung

Gruppenarbeit Boni

Schichtsysteme Reservierung

Gruppenarbeit

Eﬁsport und Verkehr _ o
Frachtumschlag Heben usw. Friihberentung
Betriebshof Hohe Leitern
Feuerwehr Lungenleistung Umsetzung
Personalabteilung Flexibilitdt Friihberentung
Zulieferer Automobilindustrie
Reifenfertigung Taktzeiten Friihberentung
Teilefertigung Gruppenarbeit Boni

Schichtsysteme

Reservierung

Alten- und Krankenpflege

Altenheim Dauerbelastung Aufstieg
Rehaklinik Heben Kollegiale Unterstiitzung
Universitdtskliniken Schicht Aufstieg
Tarif Ausgriindung (Catering)
Bau und Handwerk
Maler Gewichte BU/EU-Rentenantrag
Innenausbau Balance Nischenspezialisierung
Neue Techniken Aufstieg
Zeitdruck Nischenmarketing
Keine Hilfestellung
EDV
Service Zeitdruck Outsourcing
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Banken - '
Anlageberatung Karrieredruck Friihberentung

(Privatkunden)

Kreditentscheidung

Veralten (EDV)

Personalabbau

Bildungseinrichtungen
Gymnasien
Ausbildungszentren

zu geringe Altersdiversifizitat
dominante Kohorten

Mangelnder Generationenaustausch

Friihpensionierung

strategische Uberlast
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1992, Jacobs & Kohli 1990). Die Sozialversicherungen haben wahrscheinlich un-
gewollt dazu beigetragen: Insbesondere die Rentenversicherung hat von den drei
Strategien, die Betriebe im Umgang mit «begrenzter Titigkeitsdauer» bei alternden
Beschiftigten verfolgen kénnen — nimlich «Arbeitsplatzgestaltung», «Laufbahnge-
staltung» und «Externalisierung» — vor allem die Externalisierung subventioniert. Sie
finanzierte in der Vergangenheit ein historisches Biindnis zwischen den Betrieben,
den Belegschaftsvertretern und dem Staat zur kostentrichtigen Bewiltigung zweier
Problemfelder: zur Bewiltigung des Problems gesundheitlicher Beeintrichtigungen
am Arbeitsplatz und zur Bewiltigung des Mangels von Erwerbschancen auf dem
Arbeitsmarkt. Das historische Biindnis beugte gesundheitlichen Beeintrichtigungen
dabei nur begrenzt vor und normalisierte die Erwartungen der Beschiftigten auf
einen frithen Austritt aus der Erwerbstitigkeit. Es entstand eine Vorstellung der
optimalen Verteilung der Erwerbstitigkeit im Lebensverlauf, die ebenso illusionir
wie weit verbreitet ist.

2.1.2 Das illusiondire Modell: Hau rein bis spitestens 55 — und geniesse im friihen
und langen Rubestand ein Reich der Freibeit

Empirisch sind in Deutschland zwei Vorstellungen zu verzeichnen, wie das Er-
werbsleben im Leben zu verteilen ist. Die erste lag und liegt, zumindest in den
alten Bundeslindern, voll im Trend. Dennoch ist sie illusorisch. Es handelt sich um
das Modell «Hau rein bis 55 — und finde dann dein Reich der Freiheit im frithen
Ruhestand».

Nicht nur die iiberwiegende Anzahl der von uns untersuchten Handwerks-,
Industrie- und Dienstleistungsbetriebe priferieren dieses Modell und suchen staatliche
Regelungen nach Nischen ab, in denen es umsetzbar ist. Auch viele Massnahmen der
Renten- und Arbeitsmarktpolitik subventionieren es unbeabsichtigt und schaffen als
ungewollte Nebenfolge Anreize zur frithen Ausgliederung (Behrens 1990/1999).

Viele von uns befragte Beschiftigte sehen ebenfalls in Uberstunden, die mit
30 geleistet werden, die beste Vorbereitung nicht nur auf die gesundheitlichen
Gefihrdungen jenseits des 55. Lebensjahres, sondern auch auf das «Reich der Frei-
heit», das mit der Berentung anbrechen soll. Alle Banken, Lebensversicherungen,
Bausparkassen unterstiitzen sie in dieser Ansicht mit grossformatigen Plakaten
von aktiven Alten am Meer und im Garten Eden sowie einschligigen Sparplinen.
Strategen in Industriebetrieben, die von Montagearbeit leben wie die Autoindus-
trie, und in Dienstleistungsbetrieben, die auf junge Mitarbeiter setzen, denken im
selben Sparmodell: Wie kann ein Teil des (Uber-)Stundenlohns der Dreissig- und
Vierzigjihrigen fiir Fonds abgezogen werden, aus denen dann Lohnsubventionen
fiir dltere Leistungsgewandelte, Teilzeit- und Friithrentner bezahlt werden kénnen
(vgl. Behrens 1983, 1999, Viebrock 1999)?

Selten konnte ein einziger Verhaltenstrend so unterschiedliche Erwartungen
harmonieren wie dieser: Er scheint gleichzeitig eine Lésung zu sein
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- fiir die Arbeitslosigkeit der nachgewachsenen Generation,

- fiir die Arbeitslosigkeit der Alteren,

—  fiir die gesundheitliche Vernutzung durch Arbeitsbedingungen,

—  fiir die tiglichen Zwinge, kleinen Erniedrigungen und Beleidigungen durch
Vorgesetzte, Kollegen und Kunden,

— fiir die unerfiillte Freiheitssehnsucht,

— fiir die Anbieter von Sparplinen usw., usf.

Die Unterstellungen des Trendmodells lassen sich leicht hermeneutisch in folgender
Lebensverlaufskurve (vgl. Abbildung 3) darstellen, in der alles seine Zeit hat: Es gibt
eine Zeit der Ausbildung. Es gibt eine Zeit der zeitlich und kérperlich besonders
belastenden, iiberstundenreichen Arbeit unter starkem Termindruck. Es gibt eine
Zeit der Oberaufsicht vom sicheren und warmen Biiro aus. Es gibt eine Zeit des
Kinderkriegens und der Kindererziechung. Es gibt eine Zeit des Ehrenamtes und des
biirgerschaftlichen Engagements. Es gibt eine Zeit des Gartens. Es gibt eine Zeit des
Reisens. Es gibt eine Zeit der Universitit des dritten Lebensalters.

Alle diese Zeiten liegen im Trendmodell, das faktisch von der Mehrheit der
Beschiftigten und der Betriebe angestrebt wird, hintereinander — auf die Zeiten
der Knechtschaft folgen, wie bei Joseph und seinen Briidern im Agyptenlande, die
Zeiten der Freiheit.

Abbildung 3: Das am haufigsten angestrebte illusiondre Trendmodell des
Lebensverlaufs: nach dem friihen Ruhestand das Reich der
Freiheit und der Familie

S A Zeit der Zeit der Zeit der Zeit des Kinder- Zeit des
§ Ausbildung «Maloche» Aufsicht kriegens, der Ehrenamts, der
% Kindererziehung,  Universitat des
des Gartens 3. Lebensalters,
des Reisens

[y
'
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\ \ /

Zeit der Notwendigkeit Zeit der Freiheit (Frihrente)
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2.2 Was spricht eigentlich gegen das Trendmodell des Lebenslaufes?

So sehr das Modell im wirtschaftlichen Trend liegt und so massenhaft es angestrebt
wird, so sehr kommen einem doch Zweifel, ob es wirklich realisierbar ist.

2.2.1 Finanzierbarkeit ist noch denkbar

Die Finanzierbarkeit des frithen Ausstiegs aus der Erwerbstitigkeit ist noch das
geringste Problem, obwohl es am meisten diskutiert wird. Sicher, die Rente muss
finanziert werden. Das Trendmodell ldsst sich nicht mit dem bisherigen Beitrags-
satz zur Rente und dem bisherigen Erwerbsausmass finanzieren. Aber warum nicht
seine Finanzierung trendgerecht vornehmen? Warum nicht durch eine Ausweitung
der Erwerbstitigkeit in frithen Jahren die frithere Berentung finanzieren, entweder
iiber die gesetzliche Rentenversicherung oder iiber Zusatzversicherungen und Ver-
mogensbildung schon in jiingeren Jahren (vgl. Viebrock 1999)? Das lige ganz in
der Logik des Modells.

2.2.2 Kindergeburten und Erziehung durch Grosseltern

Hier liegt zweifellos eine Schwierigkeit, die jeder beim ersten Blick auf die Abbildung
3 bemerkt hat: Die Medizin ist weit davon entfernt — falls es tiberhaupt wiinschbar
wire —, die Gebirfihigkeit in das fiir den Arbeitsmarkt und die Betriebe giinstigere
Alter von 60 und mehr Jahren verschieben zu kénnen, selbst wenn dies praktische
Erfordernisse verlangten. Hier zeigt sich zum erstenmal, was sich im Folgenden
noch ofter zeigen wird, dass sich das zeitliche Hintereinander der Lebensaufgaben
im Trendmodell nicht gut realisieren lisst. Die Zeit der Familiengriindung und der
Kindererziehung fillt ungiinstigerweise mit der Zeit zusammen, die fiir hundert-
fiinfzigprozentiges «Reinhauen» im Bereich der Erwerbstitigkeit, fiir das Leisten
von Uberstunden und die Vermégensbildung vorgesehen ist.>

2.2.3 Das Trendmodell liisst uns vorzeitig sehr alt aussehen

Wias fiir die Geburtenplanung ganz offensichtlich ist, gilt fiir die anderen in der
Abbildung 3 genannten Lebensaktivititen weniger offensichtlich, dafiir aber eher
noch krasser: Auch bei ihnen ist kaum ein Hintereinander maglich. Das Trendmo-
dell lisst uns vielmehr, wihrend wir noch auf die Zeit der Freiheit warten, vorzeitig
sebr alt ausseben.

Es fiihrt dazu, dass fiir Altere die Weiterbildung, die Gestaltung horizontaler
trainierender Laufbahnen sowie die Einstellung auf herausfordernde und Initiative
verlangende Arbeitsplitze unterlassen werden. Je frither die Frithberentung angesetzt
ist, umso frither gelten wir als zu alt. Die Fihigkeiten in den mittleren Jahren sind
aber eine Folge des Umgangs mit Belastungen in jiingeren Jahren, der Gewohnheit,
der Ubung, der Herausforderung und des Trainings. Ist es wirklich so erstaunlich,
dass nicht alle Berufe gleichmissig ins Ehrenamt, ins biirgerschaftliche Engagement,

2 Zur Méglichkeit der Erziehung durch Grosseltern siche Behrens 2000, S. 231f.
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in die Universitit des dritten Lebensalters fiihren? Das Trendmodell, das die Le-
bensphasen kompensierend hintereinander setzt, erweist sich trotz des massenhaften
Zuspruchs als Illusion. Nicht iiberall in Deutschland wird iibrigens dieser Illusion
in gleicher Stirke nachgehangen. In den neuen Bundeslindern halten viele, insbe-
sondere Frauen, ganz gegen den Trend an der Vorstellung fest, bis zum gesetzlichen
Rentenalter Vollzeit erwerbstitig zu sein und trotzdem Kinder zu haben.

Wegen der Finanzierungsprobleme der Rentenversicherung, die nur zum Teil
demografisch bedingt sind, geriet dieses historische Biindnis unter Druck. Versuche
der Trendumkehr von der Frithberentung bis sogar zur Heraufsetzung des gesetz-
lichen Rentenalters sind zu beobachten. Aber es stellt sich die Frage, ob die Sozial-,
insbesondere die Rentenversicherung den gleichen Einfluss bei der Trendumkehr hat,
den sie bei der Trendetablierung hatte? Findet sie Ankniipfungspunkte bei den Unter-
nehmen, die sich auf das alte historische Biindnis eingestellt haben? Die Antworten
auf diese Fragen hingen von unserer Einschitzung der Prozesse der Arbeits- und
der Laufbahngestaltung ab, die nicht nur durch die Strategien der Betriebe und der
Beschiftigten, sondern auch von der durch sozialpolitische Akteure vorgenommenen
Risiko- — oder richtiger — Kosten-Aufteilung bestimmt werden. Wenn Arbeits- und
Laufbahngestaltung nicht die Voraussetzung fiir die lingere Erwerbstitigkeit aller
Erwerbstitigen legen, sondern nur der hsher qualifizierten, bekommt die Herauf-
setzung des gesetzlichen Rentenalters einen anderen Sinn. Thr Sinn wire dann nur
noch, Griinde zur Legitimation von Rentenabschligen zu schaffen, also die Renten
zu kiirzen, statt die Erwerbsfihigkeit zu verlingern.

2.3 Langer erwerbstatig durch Arbeits- und Laufbahngestaltung: Personal- und
Organisationsentwicklung

2.3.1 Drei betriebliche Strategien gegeniiber begrenzter Titigkeitsdauer und ihre

Riickwirkung auf das Altern
Haben wir tiberhaupt einen Einfluss auf das Altern unserer Mitarbeiter und Mitar-
beiterinnen, Kolleginnen und Kollegen? Ist nicht z. B. die Abnahme der Geschwin-
digkeit der Informationsverarbeitung, der Riickgang der fluiden Intelligenz mit
zunehmendem Alter — bedingt durch abnehmende Plastizitit und die zunehmende
Schidigung des Zentralnervensystems — ein Schicksal, das die Leistungsfihigkeit
unabwendbar begrenzt? Nein, aus zwei Griinden: Erstens fiihrt die Arbeit — das
heisst, die von ihr ausgehenden Anregungen — zu einem geistigen Training, das
mit einer hohen DNA-Aktivitit und dadurch mit der andauernden Plastizitit der
Nervenzellen verbunden ist (vgl. Kruse 2000, 73). Zweitens nehmen mit dem Alter
kompensatorische Formen der Intelligenz zu, so dass die Korrelationen zwischen
Alter und beruflicher Leistungsfihigkeit extrem gering sind (Warr 1995).

Fiir die vorzeitige Begrenzung der Titigkeitsdauer scheinen biologisch fassbare
Alterungsprozesse nahezu irrelevant zu sein. Um diese Irrelevanz nachzuweisen, miis-



Altern und Alterung: Sozialdemographische Folgen betrieblicher Strategien 439

sen wir gar nicht behaupten, es gingen mit wachsendem Alter keinerlei Wandlungen
der Leistungsfihigkeit einher. Im Gegenteil, wir kénnen sogar davon ausgehen, dass
mit zunehmenden Alter Wandlungen der Leistungsfihigkeit nahezu immer vorkom-
men. Dass einige noch mit 70 innovativ, produktiv, zumindest gut bezahlt sind,
andere aber schon mit 45 als fast zu alt fiir ihre Tatigkeit gelten, liege offensichtlich
weniger an biologisch determinierten altersbedingten Wandlungen der generellen
menschlichen Leistungsfﬁhigkeit, sondern, wie in diesem Beitrag zu restimieren ist,
eher an der Art der Titigkeit und dem Erwerbsverlauf, der zu ihr fiihrte.

Wir wissen mehr dariiber, wie wir bis zum gesetzlichen Rentenalter und
hiufig sogar noch dariiber hinaus (auch als «Leistungsgewandelte») recht befriedi-
gend berufstitig bleiben kénnen, als es die 6ffentliche Diskussion vermuten lisst.
Dieses Wissen beziehen wir nicht so sehr aus Modellprojekten, sondern vor allem
aus der systematischen Beobachtung alltdglicher Strategien von Betrieben und
von Beschiftigten. Aus diesen systematischen Beobachtungen lassen sich auch die
Weichenstellungen, ja die «Fehler» bei den Statuspassagen erkennen, die in vielen
Fillen verhindern, dass Menschen, die das wollen, tatsichlich bis zum gesetzlichen
Rentenalter befriedigend berufstitig bleiben kénnen. In vielen unserer Betriebsfall-
studien (vgl. Behrens 1984, 1990, 1999, 2004) verweisen betriebliche Vorgesetzte
auf Arbeitsplitze, die von mehr als 50% der auf ihnen Beschiftigten nicht bis ins
gesetzliche Rentenalter, ja hiufig nicht einmal bis ins 55. Lebensjahr ausgefiillt wer-
den kénnen: Auf diesen Arbeitsplitzen ist die Titigkeitsdauer fiir die Mehrheit der
Beschiftigten «begrenzt». Dies ist eine quantitativ gut nachvollziehbare operationale
Definition von «begrenzter Titigkeitsdauer». Sie zeigte sich in zwei unterschiedlichen
Perspektiven. Den einzelnen Beschiftigten konnte diese Begrenzung zwar teilweise
als biografisch unvorhersehbar erscheinen. Fiir die Unternehmen trat die Begren-
zung aber so regelmiissig auf, dass sie — wenn auch manchmal inoffiziell — Vorsorge
treffen mussten. Das Spektrum betrieblicher Reaktionen auf arbeitsplatzspezifisch
begrenzte Titigkeitsdauer umfasste drei Strategien (vgl. Behrens 1984, 1990, 1993):
Arbeitsplatzgestaltung, betriebliche und iiberbetriebliche Laufbahnpolitik und Ex-
ternalisierung der betroffenen Beschiftigten aus ihren Betrieben heraus (zu anderen
Betrieben, in die Arbeitslosigkeit, in die Friihrente).

Diese drei Moglichkeiten sind wechselseitig begrenzt substitutiv. Je mehr eine
von den dreien genutzt werden kann, umso weniger muss von den beiden anderen
Gebrauch gemacht werden. Je «sozialvertriglicher» und kostengtinstiger leistungs-
gewandelte Beschiftigte — darunter auch iltere — zum Verlassen eines Betriebes
bewegt werden und neue Arbeitskrifte eingeworben werden kénnen, umso weniger
notwendig sind aus Sicht der einzelnen Betriebe die altersgerechte Gestaltung von
Arbeitspldtzen und die Einrichtung horziontaler und vertikaler Laufbahnen. Wer
sich funktionale Aquivalente gerne in «magischen Dreiecken» klarmacht, kénnte
hier eines sehen.
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Abbildung 4: Was uns alt aussehen lasst: Komponenten des vorzeitigen
Alterns, beobachtete Gegenmittel und betriebsstrategische
«Fehl-»Entscheidungen

A Verschleiss A" Komponente des Alterns A Veralten von Qualifikationen

B Tatigkeitswechsel, B Gegenmittel B Neugqualifikationen,
Mischarbeitsplatze, Training ~ C  strategische Entscheidung nicht nur Erfahrung

C  bei Einstellung keine C  neue Verfahren mit
Reservierung von Arbeits- jlingeren Kohorten

platzen fiir dltere Kohorten

A Entmutigung

absehbare Neuanfange

C  keine horizontalen Lauf-
bahnen, nur (wenige)
vertikale

o

Wir erkennen dabei sofort, dass die begrenzte Titigkeitsdauer keineswegs unabhiin-
gig von den drei betrieblichen Reaktionen auf sie auftritt. Im Gegenteil sind die
begrenzte Titigkeitsdauer und der Leistungswandel selber auch ein Ergebnis der
negativen Riickkoppelung zwischen Arbeits- und Laufbahngestaltung einerseits,
Externalisierung andererseits: Weil es die Moglichkeit der Externalisierung gibr,
konnen Betriebe es sich leisten, Arbeitsplitze und Berufswege so zu gestalten, dass
sie die Arbeitstihigkeit frithzeitig verschleissen und nicht die qualifikatorischen und
organisatorischen Ressourcen zum rechtzeitigen Titigkeitswechsel innerhalb eines
gegebenen Berufes (nach dem Vorbild der vertikalen oder horizontalen «Bahnung von
Erwerbsverlidufen») schaffen. Und umgekehrt: Weil Arbeitsplitze die Arbeitsfihigkeit
frithzeitig verschleissen und weil in den Betrieben nicht die qualifikatorischen und
organisatorischen Ressourcen zum rechtzeitigen Titigkeitswechsel vorhanden sind,
scheint am Ende die Externalisierung als cinzige Reaktion iibrig zu bleiben.

In allen Betrieben kannten Fach- und Fiihrungskrifte, Personalvertretungen
und Beschiftigte Bereiche mit begrenzter Titigkeitsdauer. Dabei war es keineswegs
nur der psychophysische «Verschleiss», der eine Fortfithrung der Tidtigkeit bis ins
gesetzliche Rentenalter unvorstellbar erscheinen liess. Vielmehr scheinen sich drei
Komponenten des Alterns wechselweise zu verstirken: psychophysischer «Verschleiss»,
das Veralten von Qualifikationen, Entmutigung und Rufverlust.

Psychophysische Grenzen zeigten sich bei

- dem Heben und Tragen von schweren Lasten (Bauhof, Innenausbau, Pflege,
Frachtumschlag, sehr viel weniger in der Automobilmontage);
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—  besonderen kérperlichen Anforderungen (Feuerwehr, Bau); Arbeitsumgebungs-
einfliissen wie Hitze, Nisse, Lirm (z. B. Feuerwehr, Bau, Frachtumschlag,
weniger Montage);

— Zwangshaltungen (Bau, Frachtumschlag, Schreibtitigkeiten, z.T. Montage);

— Schicht- und Nachtarbeit (nahmen in allen Branchen eher zu);

— besonderen Anforderungen an Konzentration und Monotonieresistenz (Dau-
eraufmerksamkeit), Programmierung, Service in EDV;

—  geringer Autonomie, insbesondere gegeniiber eng getakteten Zeitvorgaben
(begrenzt in der Automontage und Zulieferindustrie die Titigkeitsdauer selbst
da, wo das Heben und Tragen schwerer Lasten nicht mehr alternskritisch
verbreitet sind).

Veraltende Qualifikation begrenzt die Tétigkeitsdauer fast in allen Branchen — vom
Bau (Altere haben Scheu, mit neuen Geriten umzugehen) bis zu den Banken oder
dem EDV-Bereich, wo Systemspezialisten mit den Systemen obsolet wurden, auf die
sie sich virtuos spezialisiert hatten. Qualifikatorische Sackgassen und gesundheitliche
Belastungen korrelieren hoch und wirken aufeinander nach dem bekannten Muster
des Teufelskreises: Gesundheitlich belastende Arbeitsplitze qualifizieren hiufig
nicht, und die mangelnde formale Qualifikation begrenzt die Chancen zum Titig-
keitswechsel bei gesundheitlichen Problemen. Daraus ergibt sich, dass primir- und
sekundirpriventive Massnahmen gegen vorzeitigen gesundheitlichen Verschleiss
hiufig zugleich Qualifizierungsmassnahmen sein miissen.

Entmutigung und Rufverlust bilden eine vom psychophysischen und moralischen
Verschleiss von Qualifikationen unabhingige Dimension. Wenn sie auch hiufig mit
gesundheitlichem und moralischem Verschleiss gleichgesetzt werden, und Entmutigte
sich manchmal krank fiihlen, haben Entmutigung und Rufverlust doch auch eigene
Ursachen. Mit der Dauer einer Titigkeit erhdht sich statistisch die Wahrscheinlich-
keit, bei unvorhergesehenen Fehlern dabei gewesen zu sein. Da Berichtigungen und
Umorientierungen in Organisationen hiufig mit Wechseln unter den Fiithrungskrif-
ten verbunden sind, kénnen auch — wie insbesondere unsere Fallstudien in Banken
zeigten — die jeweiligen Mitarbeiter vom Rufverlust mit betroffen sein.
Organisationen, die durch das Versprechen von Karrieren «herrschen» und mo-
tivieren, erzeugen ebenfalls Entmutigung und Rufverlust bei zu langer Titigkeit
in derselben Position. Dieses Motivationssystem ist darauf angewiesen, dass keine
Beférderungsstaus entstehen. Entmutigung und Rufverlust drohen mit steigendem
Alter schliesslich in Bereichen, die sich als besonders jung und dynamisch darstellen.
Datiir ist die EDV nur ein Beispiel. Erst diese unabhingigen Quellen von Entmuti-
gung und Rufverlust fithren dazu, dass Altere als weniger innovativ wahrgenommen
werden, als sie es biomedizinisch sein kénnen.

Diesen drei Komponenten von Altern entspricht je eine typische Gegenstrategie,
die in der Abbildung 4 jeweils unter «B Gegenmittel» aufgefiihrt sind:
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= Verschleissbezogene Trainings- und Rehabilitationsmassnahmen, Titigkeits-
wechsel;

= Mischarbeitsplitze;

—  Erwerb neuer Qualifikationen, nicht nur Kumulation von Erfahrung;

- Absehbare Neuanfinge (Bewihrungsgelegenheiten) als Reaktion auf Reputa-
tionsverlust und Entmutigung.

Diese typischen «Verjiingungsméglichkeiten» kénnen durch die strategischen Ent-
scheidungen der Betriebe erschwert werden (in der Abbildung 4 sind diese unter
«C» aufgeﬁihrt).

2.3.2 Alle drei Gegenstrategien in einer: die horizontale und die vertikale Laufbahn

Wie leicht erkennbar ist, laufen alle drei Verjiingungsméglichkeiten in einer
Massnahme zusammen, die aber nur fiir Teile der Belegschaften greift: die tiberbe-
triebliche und die innerbetriebliche Lautbahn. Lauftbahnen ordnen im Lebenslauf
Anforderungen, Anreize und Belastungen so hintereinander, dass ein Erwerbsleben
bis ins gesetzliche Rentenalter hinein andauern kann — auch dann, wenn die ein-
zelne Titigkeit nur befristet ausgeiibt wird (z. B. Schichtarbeit, Heben und Tragen
schwerer Lasten, einige Dienstleistungen). Die bekannteste derartige Laufbahn ist
die Karriere, vertikal als beruflicher Aufstieg, horizontal als zunehmende Speziali-
sierung und Virtuositit:

= Karrieren losen das Problem des physischen, z.T. des psychischen Verschleisses, in-
dem sie auf zumindest orthopidisch weniger belastende Arbeitsplitze fiihren:
z.B. von der Montage in die Meistertﬁtigkeit, von der direkten Pﬂege zur
Pflegelehre, vom Aussen- in den Innendienst. Viele Vorgesetztenarbeitsplitze
kénnen zumindest orthopidisch gesehen als relative Schonarbeitsplitze gelten;
fast alle Vorstinde sind buchstiblich insofern «Leistungsgewandelte», als sie
nicht mehr zu denselben Leistungen fihig sind, zu denen sie im Alter von 20
Jahren fihig waren.

—  Karrieren lisen das Problem des moralischen Verschleisses von Qualifikationen,
indem sie nicht nur neue Qualifikationen erfordern, sondern vor allem krin-
kungslose Uberginge erméglichen. Die Entwertung der alten Qualifikation
wird gar nicht bewusst: Bevor sie bemerkt wird, ist man eine Stufe weiter. Es
miissen auch nicht neue Qualifikationen fiir die alte Position, sondern andere
Qualifikationen fiir eine bessere Position erworben werden. Dabei erscheint
der Ubergang zu altersgerechten Titigkeiten nicht als Unfihigkeit beziiglich
der bisherigen, sondern als Befihigung zu neuen Aufgaben.

— Dass Aufstieg ein Mittel gegen Reputationsverzehr und Entmutigung ist, braucht
nicht weiter ausgefiihrt zu werden.

Den Zusammenhang zwischen dem Grad der Schwierigkeit einer Arbeitsaufga-
be und dem Alter kann man sich an einer Erscheinung klarmachen, die sich als
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«Alterskorridor bezeichnen liesse. Er misst die Jahre zwischen den titigkeitsbedingten
«Altersgrenzen» verschiedener Titigkeiten. Dieser Alterskorridor ist durchschnittlich
«30 Jahre breit», der Abstand zwischen den titigkeitstypischen «Altersgrenzen» ist
so lang wie eine ganze Generation: Wihrend man fiir einige Berufe in den Augen
der befragten Vorgesetzten schon mit 42 fast zu alt ist, ist man es fiir andere erst
jenseits des 70. Altersjahrs. Sehen wir uns an, welche Berufe die frithe, welche die
spite titigkeitsbedingte Altersgrenze aufweisen, so finden wir: Je mehr Qualifikati-
onen ein Beruf oder eine Position verlangen, als je schwieriger, anspruchsvoller und
«prestigetrichtigen sie gelten, je besser sie entlohnt werden, umso eher finden wir sie
an der oberen Grenze des Alterskorridors, umso eher liegen ihre titigkeitsbedingten
Altersgrenzen erst nahe an oder sogar jenseits der gesetzlichen.

Der Vorschlag «Aufstieg in Leitungs- und Ausbildungspositionen» widerspricht
— so hiufig er bei Riickenproblemen Bauarbeitern, Pflegekriften, Handwerkern von
ihren Arzten gemacht wurde — einer Bedingung, die unbedingt der Prisentation
von Beispielfillen voraus zu gehen hat: Die vertikale Karriere ist eine Lsung, die
nicht verallgemeinerbar, ein Weg, der nicht allen Betroffenen zuginglich ist. Die
Zugangsmdglichkeiten zu Erwerbswegen, die eine lingere Erwerbstitigkeit erlauben,
sind in Deutschland iiberaus ungleich verteilt: Das wird zurzeit weniger sichtbar
als andere soziale Ungleichheiten, weil eine grosse Mehrheit der Deutschen einen
frithen Ruhestand anstrebt. Hinter diesem gemeinsamen Streben wird die Tatsache
fast unsichtbar, dass die Moglichkeiten, linger erwerbstihig zu sein, ungleich verteilt
sind und fast mit Karrierechancen korrelieren. Horizontale Laufbahnen dagegen
konnten allen zugiinglich sein, wenn Betriebe wenige falsche Weichenstellungen
vermieden. Diese Weichenstellungen sind das Thema des iibernichsten, des dritten
Abschnittes. Bevor wir auf diese falschen Weichstellungen kommen, ist noch die
Wirkung betrieblicher Strategien auf die Geburtenrate zu entschliisseln.

2.4 Kinderlosigkeit bedarf anderer Erklarungen als die Kinderzahl: betriebliche
Strategien, Alterssicherung, Erwerbsarbeit und Kinder

2.4.1 Alterssicherung und Kinderzahl

Es ist der héiuﬁge Fehler zu vermeiden, die gleiche Erkléirung fiir die Reduktion der
Kinderzahl pro erwachsener Frau und fir die Kinderzahl 0, also die Kinderlosig-
keit, heranzuziehen. Fiir das erste Phinomen, die Reduktion der Kinderzahl, ist die
Erklirung mit alternativen Formen der Alterssicherung stark. Wenn die Sicherung
von Nahrung und Wohnung im Alter wesentlich von der Zahl iiberlebender eigener
Kinder abhingt, ist die Kinderzahl zumal bei hoher Kindersterblichkeit héher als in
Gesellschaften wie der unseren, in der die Rente nicht wesentlich von der Zahl der
eigenen Kinder abhingt, sondern nur von den Kindern der anderen.

Diese Korrelation findet sich weltweit. Bei der Entscheidung iiber die Zahl der
Kinder werden die Kosten, bis Kinder aufgezogen und ausgebildet sind, relevant.
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Je geringer die Relevanz eigener Kinder fiir die eigene Alterssicherung, je héher
die Kosten der Kinder und je wahrscheinlicher das Uberleben der Kinder bis ins
Erwachsenenalter, umso eher herrscht die Tendenz zur Familie mit wenigen, also
ein bis drei Kindern.

2.4.2 Alterssicherung und Kinderlosigkeit

Allerdings erklirt dieser Zusammenhang nicht Kinderlosigkeit. Zwar konnte man
sich fragen — und das ist auch in der Tat oft gefragt worden —, warum denn bei einer
Rente, die vom Beitrag und von anderen Ersparnissen, aber nicht von den eigenen
Kindern abhingt, iiberhaupt noch Kinder geboren werden. Dass Kinder geboren
werden, zeigt allerdings nichts anderes, als dass die Alterssicherungshypothese allein
den Kinderwunsch keineswegs vollstindig erklart. Offenbar erwarten wir von eige-
nen Kindern mehr als nur die Rente. Da kann vieles mitspielen. Die schmerzhaften
und die gliicklichen Erfahrungen unserer eigenen Kindheit lassen uns frith die
Genugtuung wiinschen, selber Miitter oder Viter zu werden. Wir erhoffen uns von
eigenen Kindern sicher Liebe und Gesellschaft fiirs gesamte Leben. Wir erwarten
sogar iiber unseren Tod hinaus mehr liebevolle Erinnerung von unseren Kindern
und Kindeskindern, als wir von Freunden und Bekannten zu erhoffen wagen. Fiir
die Sicherung ihrer Unsterblichkeit und die Bestitigung ihrer selbst scheint vielen
Menschen Blut, wie das Sprichwort sagt, dicker als Wasser.

Was immer die Motive des Kinderwunsches sein mégen, ihnen allen ist ge-
meinsam, dass sie mit wenigen eigenen Kindern erfiillbar scheinen und wir nicht
12 eigener Kinder zu ihrer Erfilllung bediirfen. Die Griinde fiir eine Reduktion der
Kinderzahl sind nicht dieselben wie die Griinde fiir die Kinderlosigkeit. Mindestens
zwel Drittel aller Erwachsenen in den Industrielindern haben in ihrem Leben Kinder.
Und bei denen, die keine haben, kénnen wir keineswegs sicher sein, dass sie nie in
ihrem Leben welche wollten. Aber was, wenn nicht die frithe Entscheidung fiir sie
oder die biologische Unfruchtbarkeit die Kinderlosigkeit erkliren kénnen?

2.4.3 (Frauen-)Erwerbstitigkeit und Kinderlosigkeit

Bei bestehendem Kinderwunsch kann es viele Griinde geben, seine Verwirklichung
aufzuschieben, bis es plotzlich biologisch zu spit geworden ist. Nicht wenige dieser
Griinde fiir einen Aufschub finden sich im Erwerbs- und Bildungssystem. Der Einstieg
in den Beruf, der Einstieg in den Betrieb, der Abschluss der Ausbildung, der Aufbau
einer eigenen Familienwohnung sollen erst erledigt sein. Es lassen sich Gesellschaften
miteinander vergleichen, die sich durch eine bessere oder schlechtere Vereinbarkeit
von Erwerbsleben und Familiengriindung unterscheiden. Besser war sie in der DDR,
schlechter in der alten BRD (vgl. Niephaus 2003; fiir alle Transformationslinder der
Sammelband von Kotowska 2002). In einigen Lindern, z. B. den skandinavischen,
wird die Vereinbarkeit der Ausbildung und der Familiengriindung geférdert. Die
Reproduktionsziffern korrelieren mit diesen Einrichtungen. In Deutschland sind
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dagegen iiber 41% der in Forschung, Lehre und akademischen Berufen ditigen, 45
Jahre alten Frauen kinderlos.

Allerdings wiire es ein Fehlschluss, den Zusammenhang von Kinderlosigkeit
und Erwerbstitigkeit so zu interpretieren, dass die Nichterwerbstitigkeit von Frauen
(z.B. in der so genannten Hausfrauen-Ehe) mit hheren Kinderzahlen einhergeht.
Genau das Gegenteil ist in Europa der Fall: Je mehr verheiratete Frauen in einem
Land nicht erwerbstitig sind, umso weniger Kinder pro erwachsener Person werden
geboren. Die Geburtenziffer ist in Spanien und Italien, den katholischen Lindern
mit dem grossten Anteil an nicht erwerbstitigen Ehefrauen, die niedrigste in Eu-
ropa. In Europa gibt es zuwenig Linder fiir eine abgesicherte Statistik, in der alle
Dritteinfliisse kontrolliert werden konnten. Was aber mit blossem Auge zu sehen ist:
Je héher die Frauenerwerbstitigkeit in einem Land, umso mehr Kinder werden pro
erwachsener Frau geboren. Nicht die Erwerbstitigkeit an sich geht mit einer geringen
Kinderzahl einher, das Gegenteil ist der Fall. Aber die Art der Erwerbstitigkeit und
der Vorbereitung auf sie im Bildungssystem kénnen dazu fiihren, dass der Kinder-
wunsch solange aufgeschoben wird, bis es zu spit ist. Dass in Deutschland die erste
Geburt seltener als in den skandinavischen Lindern in die Zeit des Studiums fillt,
mdchte ich so interpretieren, dass sich die Strategien auf Vereinbarkeit von Familie
und Beruf keineswegs nur an die Erwerbsbetriebe richten, sondern gerade auch an
die Betriebe des Bildungswesens.

Der Vergleich der EU-Linder zeitigt einen recht eindeutigen Befund: In den
tiberwiegend katholischen Lindern Italien und Spanien, in denen die Frauen und
Miicter weiter gehend als in den anderen EU-Lindern nicht oder wenig erwerbstitig
sind, werden die wenigsten Kinder geboren.

In den Lindern, in denen die Erwerbstitigkeit der Miitter am hochsten ist
(wie Schweden und Finnland), ist die Kinderzahl pro Frau die hiéchste in Europa
und weit hsher als in Italien und Spanien.

Die Schwedinnen bleiben auch am lingsten erwerbstitig. Auch die formal weniger
Qualifizierten unter ihnen sind im Alter zwischen 55 und 64 Jahren noch zu 52%
erwerbstitig. Das ist keineswegs trivial. Wenn Miitter wegen der Kindererziehung
zu Hause blieben (in Deutschland, Frankreich und anderen Lindern), ergibe sich ja,
dass sie erwerbstitig werden, sobald die Kinder aus dem Grobsten heraus sind — oder
spiitestens sobald sie das Haus verlassen. Das ist in den 15 langjihrigeren EU-Staaten
offenbar nicht der Fall. Die schwedische Politik der Vereinbarkeit von Kindererzie-
hung und Erwerbstitigkeit in den Sechzigerjahren fiihrte bei den damals 20-]dhrigen
offenbar dazu, dass die inzwischen 60-jihrigen Schwedinnen in der Erwerbstitigkeit
bliecben und keine tiefere Erwerbsquote aufweisen als die gleichaltrigen Minner
(vgl. Abbildung 5, Quelle Europiische Arbeitskriftestichprobe, Berechnungen von
Bosch und Schlief, 2006: 461). Methodisch ist es zwar immer problematisch, aus
dem Lindervergleich einzelne Variablen zu isolieren und kausal zu interpretieren:
Es gibt zuwenig Linder und zwischen ihnen bestehen mehr Unterschiede als nur
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diejenigen, die in der interessierenden Variablen zum Ausdruck kommen. Trotzdem
lisst sich eindeutig sagen: Bisher war das schwedische Modell der Vereinbarkeit
von Kindererziehung und betrieblicher Erwerbstitigkeit das einzige in Europa, das
sowohl eine relativ hohe Kinderzahl als auch eine hohe Frauenerwerbsquote und
eine hohe Beschiftigungsquote 60-Jihriger erreichen konnte — und damit die beiden
entscheidenden Phinomene, die in der Rede von der «Uberalterung» naturalisiert
werden, durch die Gestaltung des sozialen Alterns beeinflusste.

Vor dem europdischen Hintergrund lassen sich die Antworten deutscher Fach-
vorgesetzter in unserer Erhebung deutlicher lesen. In allen Branchen wurde zwar die
Beschiiftigung jiingerer Frauen zum Teil mehr begriisst als diejenige junger Minner
—auch deswegen, weil sich Frauen, wenn sie (wie Minner) in der Montage und bei
der Akkrodarbeit an die Grenze ihrer Titigkeitsdauer stossen, zur Familiengriindung
und auf die Halbragstitigkeit zuriickzégen, wihrend Minner bleiben wollten. Be-
miihungen zur Vereinbarkeit der Kindererziehung und der Erwerbsarbeit erschienen
als Investition, die sich nur bei besonders qualifizierten Frauen lohnte.

Auch das ist in der Abbildung 5 zu erkennen. Die Beschiftigungsquoten
variieren enorm mit der Qualifikation. Das ist nicht damit zu erkliren, dass die

Abbildung 5: Beschéftigungsquoten der 25- bis 44-Jahrigen und der 55- bis
64-Jdhrigen nach Qualifikation in der EU

Hohe Qual. 25-44 === \ittlere Qual. 25-44 =@=Nijedrige Qual. 25-44
[ZZT  Hohe Qual. 55-64 [ Mittlere Qual. 55-64 BN Niedrige Qual. 55-64

100

Beschaftigungsquote (in %)
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Legende: In jedem Land bezeichnet der linke Stab die hochqualifizierten 55-64-Jahrigen, der rechte die niedrig-
qualifizierten und der mittlere die mittleren Qualifikationen. Die Namen der 15 EU-Lander (vor der Erweiterung)
sind mit ihren Autokennzeichen abgekirzt.

Quelle: Europdische Arbeitskraftestichprobe, Darstellung zitiert nach Bosch und Schlief 2006: 461.



Altern und Alterung: Sozialdemographische Folgen betrieblicher Strategien 447

hoch Qualifizierten besonders wenig verdienen und deshalb besonders lange arbei-
ten miissten. Sie verdienen mehr als die weniger formal Qualifizierten. Eher zeigt
sich in diesen Zahlen, dass den héher Qualifizierten der Wechsel in Titigkeiten
gelingt, deren Dauer nicht schon friih begrenzt ist und deswegen ein innovatives,
relativ gut bezahltes und mit Verantwortung verbundenes Titigsein bis ins hohere
Alter erlauben. (Die Zeiten, in denen die hoch Qualifizierten sich besonders friih
aus der Erwerbstitigkeit zuriickzogen, scheinen vorbei.) Mit anderen Worten: Den
Schliissel zur Antwort auf die Frage «Linger erwerbstitig — aber wie?» hilt am
ehesten die Soziologie sozialer Ungleichheit in den Hinden. Es sind ganz wenige
typische Weichenstellungen, mit denen Betriebe iiber vorzeitiges Altern und die
Unvereinbarkeit der Erwerbstitigkeit und der Kindererziehung entscheiden. Diese
Weichenstellungen sind Gegenstand des folgenden 3. Abschnitts.

3 Betriebliche Weichenstellungen zur Vermeidung vorzeitigen Alterns und der
«Unvereinbarkeit» von Kindern

3.1 Horizontale Laufbahnen

Absehbahre iiberbetriebliche und innerbetriebliche Laufbahnen auf gleicher hier-
archischer Ebene ermdglichen einen Wechsel der beruflichen Position auch dann,
wenn ein Aufstieg in eine Vorgesetztenposition nicht méglich ist. Die Mglichkeit,
solche Wechsel vorzunehmen, ist fiir Betriebe und Beschiftigte entscheidend, selbst
wenn spiter von ihnen kein Gebrauch gemacht wird. Spezielle Altenarbeitsplitze
sind nach den Ergebnissen unserer Untersuchungen keine gute Alternative zu einem
Titigkeitswechsel auf horizontaler Ebene (vgl. Behrens u. a. 1996; Schulz u. a. 1996).
Die von uns befragten Betroffenen erlebten das Angebot eines Altenarbeitsplatzes
hiufig als so krassen Bruch mit dem erreichten Status, dass ihnen — auch bei grossen
finanziellen Einbussen — die Berentung erstrebenswerter erschien.

3.2 Rechtzeitige Mischung von Tatigkeiten

Uberbetriebliche und innerbetriebliche Laufbahnen setzen eine frishzeitige Mischung
von Titigkeiten voraus bzw. werden dadurch erleichtert. Mischungsverhiltnisse von
Titigkeiten lassen sich leichter 4ndern, als abrupte Wechsel durchgefiihrt werden
konnen. Gegen diesen einfachen Grundsatz wird am hiufigsten verstossen. Personen
werden jahrelang mit Titigkeiten beschiftigt, die sie — vorhersehbar — nicht unbe-
grenzt ausiiben kénnen und die kein Training fiir Folgetitigkeiten erméglichen.
Sie stellen das Gegenteil von Laufbahnen, namlich Sackgassen dar. Die Personen,
die sich in diesen befinden, scheinen fiir andere Ti4tigkeiten ungeeignet. Wurden
Titigkeiten in den von uns untersuchten Unternehmen gemischt, z. B. Bauausfiih-
rung mit Arbeitsorganisation und Verwaltungstitigkeiten, erwiesen sich Wechsel
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als leichter. Das traf sogar fiir Wechsel in bisher nicht ausgeiibte Titigkeiten und
zu anderen Arbeitgebern zu.

3.3 Vermeidung von Spezialisierungen in veraltende Wissensbestande

Virtuose Spezialisierungen kénnen genauso wirken wie ein Mangel an Weiterbil-
dung, wenn sie auf einer veraltenden Wissensbasis erfolgen. Spezialisten fiir EDV-
Programme sind ein schlagendes Beispiel: Sie werden mit einem System gross und
als Spezialisten zu anerkannten Autorititen, doch wenn das System ersetzt wird,
ist ihr Wissen entwertet. «Erfahrung» wird zur Sackgasse, wenn neue Systeme vor
allem mit neu eintretenden «jungen Leuten» entwickelt werden.

3.4 Betriebsinterne Bewahrung betriebsextern erworbenen Wissens statt
«Lebenslangen Lernens»

Wenn Betriebe gerne die «Gratisleistungen» des 6ffentlichen Bildungswesens nutzen
und fiir die Einfiihrung und die Entwicklung neuer Systeme mit einer gewissen Vor-
liebe «junge Leute» einsetzen, die deren systematischen Grundlagen im 6ffentlichen
Bildungswesen erworben haben und es nun betrieblich anwendungsreif fortentwickeln
konnen®, dann liegt es nahe, daraus eine 6ffentliche Strategie der Forderung der
Beschiiftigung abzuleiten: Die 6ffentlich finanzierten und 6ffentlich organisierten
Umschulungen, Fort- und Weiterbildungen, Erst- und Zweitausbildungen wiren zu
sehen als betriebsexterne Variable, mit denen Staaten betriebliche Entscheidungen
tiber die Beschiftigung von Personal machtvoll beeinflussen kénnten.

In der Tat ist nicht nur die Erstausbildung, sondern auch der Marke fiir 6ffent-
lich geférderte Umschulungen und Fort- und Weiterbildungen milliardenschwer.
Die Legitimitit der Leistungsgesellschaft hingt in der Moderne entscheidend davon
ab, dass der Staat durch Bildungsméglichkeiten die Chancengleichheit beim Zugang
zu Erwerbsverliufen fordert, die durch unterschiedliche Betriebe hindurch eine
Erwerbstitigkeit bis ins gesetzliche Rentenalter erméglichen (vgl. Behrens 1996).
Insofern scheinen die Milliarden fiir Umschulung, Aus-, Fort- und Weiterbildung
prinzipiell angemessen eingesetzt.

Allerdings bleiben im betriebsexternen Bildungssystem erworbene Fihigkeiten
und Kenntnisse nicht frisch und anwendbar, wenn sie nicht im Alltag gefordert wer-
den. Werden Arbeitsvorginge so vereinfacht, dass sie die erworbenen Kenntnisse und
Fihigkeiten nicht fordern, geraten sie schnell in Vergessenheit. Die SOFI-Befragung
kam zu dem Ergebnis, dass etwa ein Drittel der Arbeitsplitze in der Industrie und
im Dienstleistungsbereich die in der formellen Ausbildung vermittelten Kenntnisse
und Fihigkeiten nicht abfordern. Sind die auf diesen Arbeitsplitzen Beschiftigten

3 Wieweit diese betriebliche Kenntnisentwicklung gehen kann, zeigt eine der dltesten und formali-
siertesten Ausbildungen, nimlich die der amerikanischen Anwilte. Die Universititen vermitteln
nur einige intellektuelle Methoden und Grundeinsichten des Rechts, die gesamte spezifische
rechtliche Ausbildung findet in Anwaltsfirmen und anderen Unternehmen statt.
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in der Freizeit in Ehrendmtern titig, die anstelle ihrer Arbeitsplitze ihre Fihigkeiten
abfordern? Datfiir gibt es keine empirische Evidenz. Wenn nicht, erweisen sich diese
Arbeitsplﬁtze als Sackgassen, die auch nicht durch Bildung zu 6ffnen sind. An ihnen
verpufft und verdirbt die vom Staat geférderte 6ffentliche Bildung.

«Lehrjahre sind keine Herrenjahre», sagt in Deutschland der Volksmund.
Das Wort Lernen ist an eine Lebensphase gebunden, die mit der Adoleszenz endet.
Danach beginnt die Bewihrung. Auch Erwachsene eignen sich lange nach dem
Abschluss ihrer Lehrjahre noch Kenntnisse und Fihigkeiten an. Das gehort geradezu
zur Bewihrung. Aber es sind keine Lehrjahre. Das ist das Falsche beim Ausdruck
«Lebenslanges Lernen». Er suggeriert, die Lehrjahre wiirden niemals authéren. Sie
héren auf. Tatsichlich ist die Aneignung neuer Fihigkeiten und Kenntnisse ein Teil
der Bewihrung.

3.5 Vermeiden von «Uberalterung» durch regelméssige Neueinstellung
gerade Alterer

Bei Neueinstellungen auch Altere zu beriicksichtigen, also auf ausgewogene Alters-
strukturen zu achten, erleichtert Laufbahnen. In mehreren Fallstudien zeigte sich,
dass dies ganz und gar uniiblich ist: Einerseits klagten die Verantwortlichen der
Personalabteilungen iiber Kohorten (Geburtenjahrginge) gleichaltriger Mitarbeiter,
die heute weder ihre Titigkeit, fiir die sie eingestellt worden waren, qualifiziert ausii-
ben kinnten, noch anderweitig einsetzbar seien. Andererseits war es ganz uniiblich,
in der eigenen Verwaltungsabteilung eine Reihe von Arbeitsplitzen fiir Altere aus
anderen Abteilungen zu reservieren.

Eine Einstellung auch Alterer muss erfolgen, um die horizontalen Laufbahnen
sichtbar und damit absehbar zu machen und Vakanzen kontinuierlich zur Verfiigung
zu haben. Wenn die Gesamtheit der Stellen nicht ausgeweitet wird, dominiert die
gemeinsam eingestellte relativ junge Kohorte fiir Jahrzehnte und fiir Neueinstellun-
gen entstehen keine Vakanzen.

So hat die vielbeklagte (vgl. Sackmann 2003) «Uberalterungy des 6ffentlichen
Dienstes und vieler von uns untersuchten privaten Firmen dusserst wenig mit de-
mografischen Verinderungen zu tun, sondern fast ausschliesslich mit dem Manage-
mentfehler, nicht Bewerber jeden Alters, sondern vorzugsweise jiingere Bewerber
einzustellen. Wenn Betriebe nicht stark wachsen, sondern ihre Beschiftigtenzahl
gleich bleibt oder schrumpft, ergeben sich keine Vakanzen fiir Neueinstellungen.
Eine einzige dominierende Kohorte wird gemeinsam alt. Das konnte man in den
letzten 30 Jahren in Deutschland an vielen Schulen und Universititen, aber auch in
vielen Betrieben nicht nur in Westdeutschland, sondern gerade auch nach 1990 in
Ostdeutschland verfolgen: der Generationsaustausch war «blockiert» (vgl. Behrens
1999). Diese «Blockierung» resultierte aber keineswegs daraus, dass es keine jiinge-
ren Bewerber z. B. fiir Schulen, Universititen und Betriebe gab, sondern weil z. B.
1970 auf die Vakanzen gleich alte statt altersmissig heterogene Bewerber eingestalle
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worden waren. Die damals jung eingestellte Kohorte «iiber-»altert nun gemeinsam,
bis sich 35 Jahre spiter derselbe Fehler wiederholt. In den neuen Bundeslindern
wurden nach 1990 die ilteren Jahrginge durch Frithberentung, die viele Beschif-
tigte unerwartet und unvorbereitet traf, zur Beschéiftigungsanpassung reduziert.
Die mittleren Jahrginge entwickelten sich durch die falsche Einstellungspolitik zur
dominierenden Kohorte, die weder den jiingeren noch den ilteren Chancen fiir
eine Einstellung liess.

3.6 Anpassung der Strategie eines Betriebes an die spezifischen Fahigkeiten seiner
Mitarbeiter

Flankierende Anstrengungen im Marketing, insbesondere im Dienstleistungsbe-
reich, sind fiir die Laufbahngestaltung hiufig schon deshalb entscheidend, weil
die Anpassung der Marketingstrategie an die Belegschaft erfolgreicher ist als die
umgekehrte Anpassung.

Erwerbs- und Berufsunfihigkeit, das sei als Ergebnis festgehalten, zeigen hiufig
nichts anderes an als den Mangel an angemessen gestalteten Arbeitsplidtzen und den
Mangel an Laufbahnen. Nicht selten sehen betriebliche Strategien — natiirlich gegen
die Absicht der Personalverantwortlichen — so aus, als sollten sie Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter vorzeitig zu alt aussehen lassen, als hitten sie konsequent folgende

Regeln befolgt:

8 Ratschlige: Wie Sie Thre Leute friihzeitig zu alt aussehen lassen konnen

Rat 1: Vermeiden Sie unbedingt die rechtzeitige Mischung von Titigkeiten, die
Qualfikationen trainieren.

Rat 2: Fordern Sie virtuose Spezialisierungen in veraltende Wissensbestinde: Schit-
zen Sie an Alteren ihre Erfahrung, nicht ihre Fahigkeit, sich in ganz neue Gebiete
einzuarbeiten.

Rat 3: Vereinfachen Sie Titigkeiten so, dass betriebsextern erworbene Aus-, Fort-
und Weiterbildungen im betrieblichen Alltag selten gefordert und dadurch rasch
vergessen werden.

Rat 4: Sprechen Sie von «Lebenslangem Lernen» statt von «Bewihrung und Entde-
ckung». Dadurch versetzen Sie Thre Mitarbeiter in ihre adoleszente Schulzeit zuriick,
in ihre Zeit vor der Bewihrung.

Rat 5: Vermeiden Sie entschieden alle absehbaren horizontalen Laufbahnen.

Rat 6: Nutzen Sie die Gestaltung der Erziehungsphase, um sich rechtzeitig von
zukiinftig alternden Beschiftigten zu trennen. Die Frauen (meistens sind es Frauen)
finden dann auch nach der Erziehungsphase nur schwer ins Erwerbsleben zuriick
und gelten friihzeitig als zu alt. (Damit verringern Sie auch erfolgreich die Zahl



Altern und Alterung: Sozialdemographische Folgen betrieblicher Strategien 451

der Kinder, weil Kinderwiinsche aus Angst vor ihren betrieblichen Konsequenzen
aufgeschoben werden).

Rat 7: Vermeiden Sie unbedingt die regelmissige Neueinstellung Alterer.

Rat 8: Passen Sie nicht das Angebot des Betriebs an die spezifischen Fihigkeiten
der Beschiiftigten an.

3.7 Wovon die betrieblichen Strategien beeinflusst werden

In welchem Mischungsverhiiltnis und in welchem Ausmass Betriebe die drei Strategien
— Arbeitsplatzgestaltung, Laufbahngestaltung, Externalisierung — realisieren, hingt
von ihrer inneren «betrieblichen Sozialverfassungy», von der zeitlichen Ausdehnung
ihres Planungshorizontes, ihrer Marketingkompetenz und von ihrer Einschitzung der
politischen und 6konomischen Rahmenbedingungen ab. Zu diesen gehéren neben
der Arbeitsmarktlage auch das Sozialversicherungs- und das Bildungssystem. Wenn
das Sozialversicherungssystem es erleichtert, sich von ilteren Beschiftigten mehr oder
weniger einvernehmlich @iber die Frithberentung zu trennen, ist den Betrieben ein
Anreiz gegeben, der dritten Strategie, der Externalisierung, den Vorrang zu geben.
Insofern hitte die Sozialversicherung, insbesondere die Rentenversicherung, einen
sicherlich unbeabsichtigten Effeke auf die Arbeitsbedingungen, nimlich den, sie zu
verschlechtern — fiir alle, die einmal ilter werden.

Diese Anreizwirkung hat die Sozialversicherung zugestandenermassen nur
deshalb, weil die Kosten der Externalisierungsstrategie nicht denen zugerechnet
werden (kénnen), die sie nutzen. Das Umlageverfahren der Sozialversicherung bringt
die Unternehmen in eine Situation, die in Okonomie und Spieltheorie als «Gefan-
genendilemma» erdrtert wird: Selbst wenn fiir alle Unternehmen Investitionen in

Abbildung 6: Drei betriebliche Strategien gegeniiber begrenzter Tatigkeitsdauer:
Wovon werden sie beeinflusst?
Anreize durch Staat und Offentliche formale Aus- Knappheiten auf Arbeits-
Sozialversicherung und Fortbildung und Giitermarkt (z. T. indirekt
(Subventionen) demografisch bedingt)

interne Einflisse; Planungshorizont, betriebliche Sozialverfassung, Marketingkonzept

v

Drei betriebsstrategische Entscheidungen bei begrenzter Tétigkeitsdauer

U U U

Externalisierung Arbeitsgestaltung Laufbahngestaltung
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Arbeitsplatz- und Laufbahngestaltung am lohnendsten sind, kommt es nicht zu diesen
Investitionen — solange das einzelne Unternehmen, das diese Investitionen titigt, sich
dadurch kostenmiissig schlechter stellt als das Konkurrenzunternehmen, das diese
Investitionen nicht trigt. Im Vergleich zur Externalisierungsstrategic verteuert die
Frithrenten-Finanzierung die Opportunititskosten der Gestaltungsstrategien (vgl.
zu diesem 6konomischen Argument ausfiihrlicher Behrens 1994 a und b).

Der zweite betriebsexterne Einfluss liegt in der éffentlichen Bildung, mit der
der Staat auf die Einmiindungschancen zu wirken versucht. Diese Strategie ist eben
erdrtert worden. Die Wirkung der Bildung ist davon abhingig, dass die betriebsextern
erworbenen Fihigkeiten und Kenntnisse im betrieblichen Alltag gefordert werden.
Wo sie nicht gefordert werden, verpufft die Strategie, durch 6ffentliche Bildung
mangelnde betriebliche Bildung zu kompensieren, schnell.

4 Fazit — auch im Hinblick auf Chancengleichheit durch éffentliche Bildung

Mit den Begriffen «Uberalterungy» und «Bewiltigung demografischer Trends» werden
Erscheinungen naturalisiert, die in Wirklichkeit soziologisch zu entschliisseln sind
als makrosoziologische Ergebnisse institutioneller mikrosoziologisch zu erfassender
Entscheidungen, insbesondere betrieblicher Routinen. Bewiltigungsstrategien
schaffen — oder verstirken zumindest — das, was sie bewiltigen sollen. Dass sich der
Bevélkerungsaufbau von der Pyramide zum Glas fortentwickelt — entsprechend der
Hoffnung vieler Generationen der Menschheit! — hat mit «Uber-»Alterung nichts zu
tun. Die Linge der Erwerbstitigkeit ist keine demografische Variable. Fiir die soziale
Demografie der Kinderlosigkeit wie fiir die scheinbar alterungsbedingte Begrenzung
der Dauer der Erwerbstitigkeit erwiesen sich im beim Vergleich betriebliche Strategien
arbeitsorganisatorischer Gestaltungen, insbesondere der Einfluss auf den Erwerbs-
verlauf durch Diversity-Management, von durchaus entscheidender Bedeutung.

Fiir die vorzeitige Begrenzung der Titigkeitsdauer scheinen biologisch fass-
bare Alterungsprozesse nahezu irrelevant zu sein. Um diese Irrelevanz nachzuwei-
sen, mussten wir gar nicht behaupten, es gingen mit wachsendem Alter keinerlei
Wandlungen der Leistungsfihigkeit einher. Im Gegenteil, wir konnten sogar davon
ausgehen, dass mit zunehmenden Alter Wandlungen der Leistungsfihigkeit nahezu
immer vorkommen. Dass einige mit 70 innovativ, produktiv, zumindest gut bezahlt
sind, andere schon mit 45 als fast zu alt fiir ihre Titigkeit gelten, liegt offensichtlich
weniger an biologisch determinierten altersbedingten Wandlungen der generellen
menschlichen Leistungsfihigkeit, sondern, wie in diesem Beitrag zu resiimieren ist,
eher an der Art der Titigkeit und dem Erwerbsverlauf, der zu ihr fiihrte.

Ebenso wenig relevant sind humankapitaltheoretische Erklirungen des vorzei-
tigen qualifikatorischen Veraltens dann, wenn geringere Neuqualifikationen Fiinf-
zigjihriger mit Abschreibungszeiten von Wissensinvestitionen begriindet werden. Es
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ist fast kein Arbeitsplatz bekannt, auf dem ein einmal erworbenes Wissen zwanzig,
zehn oder selbst acht Jahre vorhilt und nicht grundlegend erginzt werden muss.
Wenn aber Wissen ohnehin nicht Jahrzehnte unerginzt vorhilt, kann man nicht
die mangelnden Investitionen in das Humankapital eines Fiinfzigjihrigen damit
rechtfertigen, dass die Nutzungszeit nur noch maximal 15 Jahre betrage.

Die ungleiche Verteilung der Chance linger erwerbstitig zu sein, hat daher
sehr wenig mit einer ungleichen biologischen Ausstattung oder mit der Kiirze der
Abschreibezeit fiir Wissen zu tun. Diese soziale Ungleichheit scheint fast ausschliess-
lich reproduziert zu werden durch:

- den Zuschnitt von Titigkeiten, die sich als qualifikatorische und gesundheit-
liche Sackgassen erweisen, und

- durch die Zuweisung von Personen zu diesen Titigkeiten aufgrund schulischer
Abschliisse, Geschlecht und regionaler Zugehorigkeit.

Es reicht offensichtlich nicht aus, lediglich auf die zweite Ursache einzuwirken und
den Zugang zu fortbestehenden Sackgassen gleichmissiger zu gestalten, also die
Chancengleichheit zu erhéhen. Dadurch verringert sich noch nicht die Zahl der
Sackgassen. Nur der verinderte Zuschnitt von Titigkeiten, also eine horizontale
Laufbahnen erméglichende Arbeitsgestaltung, verallgemeinert die Chance zu linger
andauernder Erwerbstitigkeit. Sobald sich in Deutschland die Erwerbstitigkeit wieder
verlingern wird, wird die soziale Ungleichheit deutlich werden, die den einen eine
lingere Erwerbstitigkeit ermoglicht, den anderen nicht.

Der Plan, mangelndes betriebsinternes Training durch 6ffentliche Bildung
zu kompensieren, liegt nahe. Er entspricht der Idee 6ffentlich geférderter Chan-
cengleichheit im Zugang fiir privat angebotene Erwerbsmoglichkeiten. Die Legiti-
mitit der Leistungsgesellschaft hingt in der Moderne entscheidend davon ab, dass
der Staat durch Bildungsméglichkeiten die Chancengleichheit beim Zugang zu
Erwerbsverliufen fordert, die durch unterschiedliche Betriebe hindurch eine Er-
werbstitigkeit bis ins gesetzliche Rentenalter erméglichen. Die von der 6ffentlichen
Hand eingesetzten Milliarden fiir Umschulungen, Aus-, Fort- und Weiterbildungen
scheinen so prinzipiell zielfithrend eingesetzt. Allerdings bleiben die im éffentlichen
Bildungssystem erworbenen Fihigkeiten und Kompetenzen nur solange frisch und
anwendbar, wie sie im Alltag genutzt werden. Sind sie nicht nutzbar, verderben sie
rasch. An Sackgassen-Arbeitsplitzen, die Kompetenzen nicht nutzen lassen, verpufft
die Kompensationsstrategie 6ffentlicher Bildung — mit allen negativen Folgen fiir
die Legitimitit der Leistungsgesellschaft.

Auch fiir das demografische Thema der Kinderlosigkeit hat die Organisation
der Erwerbstitigkeit eine grossere Bedeutung als fiir die mit der Alterssicherung
zusammenhingenden Kinderzahl. Dabei ist der empirische Zusammenhang in
Europa eindeutig nicht der, dass geringe Erwerbstitigkeit von Frauen und héhere
Kinderzahl korrelieren. Im Gegenteil, eine héhere Erwerbstitigkeit geht mit einer
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héheren Kinderzahl einher. Aber es sind Merkmale der Organisation des Erwerbs-
lebens einschliesslich des fiir das Erwerbsleben qualifizierenden Bildungssystems,
welche dazu fiihren, dass die Erfiillung des Kinderwunsches solange aufgeschoben
wird, bis es zu spit ist.
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