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<< zurick zum Inhalt

VORWORT

Konrad Adenauer war 73, als ihn der Deutsche Bundestag
1949 zum Bundeskanzler wahlte, und er blieb es 14 Jahre
lang. Zu seinem 90. Geburtstag wiinschte ihm ein Gratulant,
dass er 100 Jahre alt werde. Grimmig soll Adenauer darauf
geantwortet haben: ,Warum wollen Sie der Barmherzigkeit
Gottes so enge Grenzen setzen?”

Adenauer hat als erfahrener Politiker Ma3stabe gesetzt und
mit seinem eigenen Beispiel deutlich gemacht, dass politi-
sche Aktivitat, aufmerksame Teilnahme am politischen Dis-
kurs, dass Zukunftsgestaltung und Alter keinesfalls Gegen-
satze darstellen.

Die Tatsache, dass die Menschen nicht nur durchschnittlich
immer alter werden, sondern die Phase nach dem Berufsle-
ben auch wesentlich aktiver und gestinder erleben als Gene-
rationen vor ihnen, ist bekannt. Altere Menschen besitzen —
so zeigt eine aktuelle Umfrage — eine weit Uberwiegend opti-
mistische Grundhaltung. Sie formulieren ihre Winsche und
Ziele selbstbewusst. Sie mochten ihren Erfahrungsschatz in
die Zukunftsgestaltung unserer Gesellschaft einbringen.

Diese Bereitschaft zur Mitgestaltung muss die Politik besser
wahrnehmen und integrieren. Altere Menschen werden nicht
nur als Wéhler und Konsumenten kunftig immer wichtiger.
Der Beitrag der alteren Generation fur den gesellschaftlichen
Zusammenhalt sollte nicht unterschatzt werden — gerade im
Bereich des burgerschaftlichen Engagements. Politik fur und
mit alteren Menschen ist eine Forderung des Tages.

Schon seit langem begleitet die Konrad-Adenauer-Stiftung
die gesellschaftliche und politische Diskussion um die demo-
grafische Entwicklung in Deutschland.



Mit dieser Publikation, die eine Reihe von Beitrdgen namhafter Autoren
Uber die verschiedenen Aspekte des Alterns umfasst, wollen wir ihr
weitere Impulse geben. Wir wollen der ,,Barmherzigkeit Gottes keine
Grenzen setzen®, aber selbstverstandlich das Mogliche tun, um den
Beitrag von alteren Menschen stéarker herauszustellen.

Berlin, im November 2007

Michael Borchard
Leiter der Hauptabteilung Politik und Beratung
Konrad-Adenauer-Stiftung e.V.

<< zuriuck zum Inhalt

ZUM INHALT

Der demografische Wandel ist eines der wichtigsten gesell-
schaftspolitischen Themen unserer Zeit. Schrumpfung und
Alterung unserer Gesellschaft bestimmen die demografische
Entwicklung. Dass die alternde Gesellschaft nicht nur ein
Thema fir die Diskussionen um Rente und Pflege ist, méchte
die Konrad-Adenauer-Stiftung mit diesem Sammelband
zeigen. In den vorliegenden Beitrdgen werden verschiedene
Aspekte des Alterns herausgestellt.

Otto Wulff zeigt in seinem Beitrag Politik fur und mit &lteren
Menschen — Neue Erkenntnisse uUber die politischen Einstel-
lungen anhand einer Studie der Senioren-Union auf, dass
altere Menschen aktiv und lebensfroh sind und dabei auch
ihre Verantwortung fur die Gesellschaft sehen und wahr-
nehmen. Familienorientierung und Burgersinn bestimmen ihr
Denken und Handeln.

Carl-Philipp Mauve widmet sich in seinem Aufsatz den Seni-
oren in der Werbung. Die Folgen der demografischen Ent-
wicklung treffen z.B. in Form einer Verschiebung des Kauf-
kraftpotenzials in Richtung der Uber 60-Jahrigen auch die
privaten Unternehmen. Er zeigt mogliche Grunde fur das in
der Werbung bestehende Missverhéltnis zwischen Zielgrup-
penpotenzial und Zielgruppenansprache auf. Seit einiger Zeit
jedoch kann ein andauernder Paradigmenwechsel im Um-
gang mit dem Alter festgestellt werden.

Ursula Lehr benennt in ihrem Beitrag Der demografische
Wandel — eine Herausforderung fur den Einzelnen und die
Gesellschaft Fakten und Grinde des demografischen Wan-
dels und gibt Losungsansatze fur dessen vielfaltige Heraus-
forderungen an. Sie fordert, dass eine zukunftsorientierte
Politik alte Menschen starker in ihr Blickfeld nehmen und
einbinden muss.

Elisabeth Niejahr stellt in ihren Anmerkungen zur amerika-
nischen Demografie-Debatte fest, dass die Themen Demo-
grafie, Altern und Alter in den Vereinigten Staaten intensiver



diskutiert werden als in Deutschland. Vor allem aus den Debatten um
»eldercare” und ,,gestinderes Altern” kann Deutschland von den Vereinig-
ten Staaten lernen. Niejahr setzt sich insbesondere mit der Babyboomer-
Generation auseinander und beschreibt die Bedeutung der Demografie
fur die AuRenpolitik.

Warnfried Dettling pladiert in seinem Beitrag Miteinander engagiert — ein
neues Leitbild fiir das Alter dafir, eine neue Richtschnur fur den Umgang
mit dem Alter zu entwickeln. Er betrachtet die Alterung als Chance fur
birgerschaftliches Engagement und den Zusammenhalt der Gesellschaft.
Dettling zeigt in zehn Thesen einen Perspektivenwechsel hin zu einem
neuen Leitbild fir das Alter auf.

Christiane Fluter-Hoffmann zeigt in ihrem Beitrag Alternde Belegschaften
— Produktive Perspektiven fur Unternehmen die Herausforderungen der
demografischen Entwicklung und die kinftige Entwicklung des Arbeits-
marktes auf. Die Unternehmen sind jedoch nicht ausreichend auf die
Folgen des demografischen Wandels vorbereitet. Fliter-Hoffmann be-
nennt Handlungsfelder mit konkreten MaRnahmen fur eine ,,demografie-
feste” Personalpolitik und pladiert fur deren Lebenszyklusorientierung.

Ziel der Publikation ist es, mit den Texten zur Reflexion einzuladen und
das Altern nicht nur als ein Problem der demografischen Entwicklung zu
verstehen, sondern auch als Chance fur Wirtschaft und Gesellschaft
wahrzunehmen.

<< zuriuck zum

Inhalt

POLITIK FUR UND MIT ALTEREN
MENSCHEN —

NEUE ERKENNTNISSE UBER DIE
POLITISCHEN EINSTELLUNGEN

Otto Wulff

A. POLITISCHE EINSTELLUNGEN

Entgegen der verbreiteten Meinung, dass altere Menschen
sich oftmals von ihrer Verantwortung fur die Gesellschaft
verabschieden und nur geringes Interesse an politischen
Geschehnissen zeigen, sich also in ein Emeritendasein zu-
rickgezogen haben, ergibt eine Umfrage der Senioren-Union
ein vollig anderes Bild: Von Juli bis September 2007 wurden
deutschlandweit (mit Ausnahme Bayerns) mehr als 3.900
altere Menschen ab 55 Jahren geméaR den Standards der
empirischen Sozialforschung mit einer durchschnittlichen
Befragungszeit von 20 bis 30 Minuten befragt. Ausgewertet
werden konnten 3.860 Fragebdgen. Die Interviewer waren
eigens hierfur geschulte Mitglieder der Senioren-Union, die
sich vor den Interviewten als solche zu erkennen gaben.

Die Interviews wurden im direkten Gesprach gefuhrt. Die
Erarbeitung des Fragebogens und die Auswertung lagen bei
Professor Dr. Hans-Joachim Veen, Vorsitzender der Stiftung
Ettersberg.
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Die Umfrage stand unter dem Motto ,Wir wollen wissen, was Sie den-
ken!” und hatte im Wesentlichen zwei Ziele:

a) Wichtige Erkenntnisse Uber die Lebenslagen, Interessen und die
Einschatzung politischer Probleme der alteren Generation zu gewin-
nen.

b) Viele personliche Kontakte zur Bevoélkerung herzustellen, mit den
alteren Menschen ins Gespréach zu kommen und die Kommunika-
tionsbereitschaft und -fahigkeit der Senioren-Union zu demonstrie-
ren.

Die Umfrage strebte deshalb auch von vornherein keine Reprasentativitat
an und ist demgemalf auch ausdrucklich nicht charakteristisch fur die Al-
tersgruppen ab 55 Jahren in der Bundesrepublik Deutschland. Die Umfra-
ge hat u.a. ein deutliches ,,Ubergewicht” bei CDU-Anhangern — gut zwei
Drittel der Befragten (68 Prozent) geben sich als CDU-Sympathisanten zu
erkennen.

I. Zukunftsoptimismus versus Zukunftspessimismus

Mit Blick auf die zukunftige Entwicklung der Bundesrepublik ist die Ein-
schatzung der Befragten geteilt. Zukunftsoptimistische und zukunftspes-
simistische Einschatzungen halten sich in etwa die Waage, skeptische
Einschatzungen uUberwiegen leicht. Dies gilt sogar verstarkt fur die jun-
gen Alten (55 bis 64 Jahre), von denen mehr als 50 Prozent besorgt und
nur 44 Prozent zuversichtlich in die Zukunft blicken. Demgegentber sind
die Uber 75-Jahrigen Uberdurchschnittlich zukunftsoptimistisch gestimmt.
Differenziert man nach (friherer) Berufstéatigkeit, ist auffallig, dass
Arbeiter/Facharbeiter weniger zukunftsoptimistisch eingestellt sind als
Angestellte, Beamte oder auch Freiberufler.

Il. Einschatzung der Wirtschaftslage der Bundesrepublik und der
eigenen finanziellen Lage

Die gegenwartige wirtschaftliche Situation der Bundesrepublik wird be-
merkenswert positiv beurteilt. 57 Prozent halten sie fur eher gut und nur
11 Prozent fur eher schlecht, ein Drittel will sich nicht festlegen. Auch
hier sind Arbeiter und Facharbeiter zurtickhaltender, wenngleich auch in
diesen (ehemaligen) Berufsgruppen die positiven Einschatzungen deutlich

uberwiegen, aber auch die ,teils/teils” Einschatzungen starker ausge-
pragt sind als im Durchschnitt der Befragten.

Das in Reprasentativumfragen in der Bundesrepublik verbreitete Beurtei-
lungsmuster: ,,Uns in der Bundesrepublik geht es schlecht, aber mir per-
sonlich geht es gut.” wird in dieser Umfrage nicht bestatigt. Im Gegenteil
— es wird teilweise umgekehrt, denn die Frage nach der eigenen finanzi-
ellen Lage ist weniger positiv bewertet worden als die nach der Lage der
gesamten Republik. Mehr als die Halfte der Befragten beurteilen ihre
eigene finanzielle Situation ,,einigermaf3en”, 35 Prozent ,,gut” und 9 Pro-
zent ,,eher schlecht”. Ostdeutsche sehen ihre finanzielle Situation im Ver-
gleich zu Westdeutschen etwas negativer. Differenziert man nach Alters-
gruppen, fallt die tberdurchschnittlich positive Einschatzung der uber
75-Jahrigen ins Auge, von denen fast 40 Prozent ihre finanzielle Situation
fur ,,gut” halten und weitere 51 Prozent fiur ,einigermaflien gut”. Dem
gegenuber fallt die Selbsteinschéatzung der finanziellen Lage der jungen
Alten (55 bis 64 Jahre) schlechter aus. Auch mit dem Alterwerden verbin-
den sie haufiger ,finanzielle Einschrankungen”.

I11. Losungskompetenzen der Parteien/Arbeit der grof3en Koalition

Die Frage nach den Losungskompetenzen der Parteien fur die politischen

Aufgaben birgt schon aufgrund des genannten CDU-Ubergewichts der Be-
fragten (67 Prozent) naturgemaf keine groRen Uberraschungen. Fur alle

politischen Aufgaben gilt die CDU als die l16sungskompetenteste Partei vor
allen anderen Parteien und auch vor der Antwortkategorie , keine Partei”.

Gleichwohl gibt es bemerkenswerte Differenzierungen bei den Ausmafen

der Kompetenzzuschreibung. So hat die CDU ihre héchsten Kompetenzen
mit Zustimmungsraten von drei Viertel bis zwei Drittel aller Befragten bei
der Ldsung folgender politischer Aufgaben:

= Verbrechensbekampfung,

= Forderung des wirtschaftlichen Aufschwungs,

= Abbau der Arbeitslosigkeit,

= Familienpolitik,

= Begrenzung des Zuzugs von Auslandern und Asylanten.

Die relativ geringsten Kompetenzen (zwischen 40 und 59 Prozent Zustim-
mung) weist die CDU nach der Auffassung der Befragten bei folgenden
Aufgaben auf:

11
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= Soziale Gerechtigkeit (hier kommt die SPD auf bemerkenswerte 28
Prozent),

= Verbesserung des Gesundheitssystems,

= Ausbau des Pflegesystems,

= Umweltschutz (hier liegt die Praferenz bei den Griinen mit 33 Prozent).

Die Politikfelder, in denen ein Grol3teil der Befragten ,keiner Partei” die
Fahigkeit zur Lésung der Probleme zutraut, sind:

= Ausbau des Pflegesystems (29 Prozent),

= Verbesserung des Gesundheitssystems (28 Prozent),
= Preisstabilitat (26 Prozent),

= Sicherung der Renten (25 Prozent).

Ein besonderes Augenmerk der Studie galt der Frage nach dem Verhalt-
nis der Alteren gegeniiber den nachfolgenden Generationen — den Kin-
dern und Enkeln. Die Frage war, wie verpflichtet sich die Alteren gegen-
Uber den nachfolgenden Generationen fuhlen bzw. wie sehr sie im Alter
frei von friheren familiaren und sozialen Pflichten nur noch auf das ei-
gene Leben und ihren Lebensgenuss konzentriert sind. Hierzu wurden
den Befragten drei Aussagen vorgetragen, denen sie zustimmen bzw.
nicht zustimmen konnten, fur Unentschiedene gab es die Kategorie
»schwer zu sagen”. Diese drei Statements lauteten:

= Die Alteren haben Kinder in die Welt gesetzt und jetzt auch die Pflicht,
sich um ihre Kinder und Enkel zu kimmern.”

= _Fir mich gilt: Nach mir die Sintflut.”

= _Die Alteren waren ihr Leben lang fur andere verantwortlich, jetzt sind
sie nur noch fur sich selber verantwortlich.”

Die Ergebnisse sind eindeutig. Fast 50 Prozent sind der Meinung, dass sie
die Pflicht haben, sich auch um ihre Kinder und Enkel zu kimmern. Ein
Drittel stimmte dem eher nicht zu, der Rest ist unentschieden. Dass die
Alteren nur noch fur sich selber verantwortlich sind, wird von fast 60 Pro-
zent aller Befragten abgelehnt, dagegen sind 30 Prozent dieser Meinung.
Am eindeutigsten aber trennte das geflugelte Wort ,,Nach mir die Sint-
flut.” die Geister: Ganze vier Prozent stimmen dieser Einstellung zu, 86
Prozent lehnen diese Haltung ab. ,,Nach mir die Sintflut.” ist nicht das
Credo der Alteren.

Die alteren Mitburger sind offensichtlich alles andere als auf dem ,,Ego-
Trip”. Sie haben sich nicht von der Welt abgewandt und sich in soziale
Nischen zurickgezogen, sondern sehen sich als aktive Teile dieser Gesell-
schaft, die sie Uber Jahrzehnte gepragt haben und fur die sie sich weiter-
hin mitverantwortlich fuhlen. Auf diese ethische Grundhaltung verweist
auch die absolute Prioritat, die die Familie in der Wertehierarchie fur

die Alteren — noch vor Ehe und Partnerschaft und persoénlicher Freiheit —
spielt.

I1V. Was bedeutet alter werden?

Mit dem alter werden verbinden die Befragten naturgemaR vielschichtige
positive aber auch negative Erfahrungen. Positiv wird ein hohes MaR3 an
Lebensfreude (77 Prozent) und bewusstem Lebensgenuss (68 Prozent)
konstatiert. Auch die Entwicklung zu mehr Gelassenheit und einer grof3e-
ren Unabhéangigkeit werden positiv wahrgenommen (74 Prozent bzw. 65
Prozent). Am positivsten aber verbindet sich mit dem alter werden die
»,Freude an Kindern und Enkeln” (83 Prozent).

In der Negativbilanz schlagen ,,gesundheitliche Probleme” (79 Prozent)
und ,finanzielle Einschrankungen” (49 Prozent) zu Buche. Die haufig
thematisierte ,,Einsamkeit im Alter” kann in der Studie nicht bestatigt
werden; nur jeder Funfte empfindet Einsamkeit im Alter, tber 70 Prozent
verneinen dies. Ebenfalls selten empfinden die Alteren, dass sie im Alter
diskriminiert werden; nur 13 Prozent verbinden Diskriminierung mit dem
alter werden, drei Viertel hingegen nicht.

V. Wurdigung bzw. Diskriminierung alterer Menschen in der

Gesellschaft und die eigenen Erfahrungen damit

Bei der Beurteilung von Diskriminierung alterer Menschen in der bundes-
deutschen Gesellschaft fallt ein eigentimlicher Widerspruch ins Auge.
Wird nach den individuellen Erfahrungen mit Diskriminierung und Aus-
grenzung im gesellschaftlichen Alltag gefragt, sind die Bejahungen relativ
selten. Rund 85 Prozent verneinen derartige Diskriminierungserfahrun-
gen, nur 12 Prozent bejahen sie. Demgegenuber besteht sehr viel haufi-
ger generalisiert die Vorstellung, dass Altere von der Gesellschaft eher
benachteiligt werden, in Westdeutschland glauben dies sogar deutlich
mehr als in Ostdeutschland. Als Ergebnis der Umfrage kdnnte man den
konstatierten Widerspruch zusammenfassend so formulieren: ,Die Alte-
ren werden diskriminiert, aber ich personlich nicht.”

13
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V1. Gesundheitszustand

Hier bestétigt die Umfrage die allgemeinen Erfahrungen, dass mit wach-
sendem Alter die gesundheitlichen Probleme zunehmen. Fihlen sich noch
fast zwei Drittel der jungeren Alten (55 bis 69 Jahre) gesundheitlich ,fit”
oder gar ,sehr fit”, geht der Anteil bei den tUber 70-Jahrigen deutlich zu-
ruck. Daflr wéachst mit zunehmendem Alter die Zahl derer, die sich ,.eini-
germafen fit” fuhlen, bei den 70-Jahrigen und alteren sind es immerhin
rund 45 Prozent. Gar nicht mehr fit fuhlen sich erstaunlich wenige der
Befragten, bei den Uber 75-Jahrigen sind es ganze 13 Prozent, bei den
darunter liegenden Altersjahrgangen sogar deutlich weniger.

VI1I. Ehrenamtliche Tatigkeiten, Freizeitaktivitdten und Engagement-
bereitschaft

50 Prozent der Befragten sind ehrenamtlich aktiv — eine respektabel hohe
Zahl, die ihre Erklarung wahrscheinlich im schichtenspezifischen Uberge-

wicht der Befragten findet. Das ehrenamtliche Engagement der jungeren

Alten (55 bis 69 Jahre) liegt noch darlUber, erst ab 70 geht die ehrenamt-
liche Tatigkeit, offenbar altersbedingt, zurick.

Noch deutlich hdher als die Zahl der ehrenamtlich Tatigen ist die Zahl der
Mitglieder in Vereinen und Clubs. Uber 80 Prozent der Befragten gaben
hier eine Mitgliedschaft an. Es dominieren Senioren-Vereine vor Sportver-
einen, danach folgen Kirchenvereine, karitative Vereine, Tanzclubs und
berufsstandische Vereine. Auch in politischen Parteien sind zahlreiche Be-
fragte aktiv (stolze 38 Prozent) — sicher auch hier wieder ein deutlicher
Hinweis auf das CDU-Ubergewicht der Befragten.

Vor dem Hintergrund vielféltiger Freizeitaktivitdten und ehrenamtlicher
Engagements verwundert es nicht, dass die Frage nach einer weiterge-
henden Engagementbereitschaft ganz Uberwiegend negativ beschieden
wird. Die meisten fiuihlen sich ausgelastet (87 Prozent), mit wachsendem
Alter steigt diese Quote erwartungsgeman weiter an. Generell gilt, dass
die Engagementbereitschaft ab Ende der 60er Jahre abnimmt. Aber die-
jenigen, die sich gerne noch mehr engagieren wirden — immerhin 13
Prozent — wirden dies am ehesten in Richtung geselliger bzw. kultureller
Vereine und eines karitativen Engagements tun.

15

VIIl. Resimee

Die Befunde der Studie spiegeln im Wesentlichen die Einschatzungen,
Sorgen und Erwartungen von alteren Wahlerinnen und Wahlern wider,
die ganz tUberwiegend dem CDU-Sympathisantenumfeld zuzurechnen
sind. Sie zeigen, dass diese Alteren mit ihrer finanziellen Lage alles in
allem zufrieden sind — am ausgepragtesten sind es die Uber 75-Jahrigen,
deutlich weniger die jungen Alten (55 bis 64 Jahre). Die Befragten stehen
politisch und gesellschaftlich durchweg mitten im Leben. Sie sehen die
Welt nicht primér aus einem altersspezifischen Blickwinkel, sondern
haben eine Sicht auf das Ganze, wie ihre politischen Prioritaten zeigen.
Die Alteren verbinden einen gesunden Altersskeptizismus mit Lebens-
freude und einem hohen Verantwortungsbewusstsein gegentber den
jungeren Generationen. Sie sind weder larmoyant noch egozentriert,
noch fuhren sie ein Nischendasein. Vielmehr sind sie aktiv im Vereinsle-
ben und vielféltig ehrenamtlich engagiert. Sie sind ohne Dunkel und
Altersstarrsinn. Familienorientierung und Burgersinn bestimmen ihr
Denken und Handeln. Ihre Wertorientierungen weisen einige charakteri-
stische West-/Ostunterschiede auf. Im Westen werden Freiheit und Ei-
genverantwortlichkeit wichtiger eingestuft, im Osten die Geborgenheit.

Von diesem insgesamt sehr positiven Bild heben sich die 55- bis 64-Jah-
rigen in mehrfacher Hinsicht ab. Diese jungen Alten sind pessimistischer,
sie sind finanziell unzufriedener bzw. besorgter und neigen haufiger
keiner Partei zu. Alter werden bedeutet fur sie u.a., haufiger finanzielle
Einschréankungen zu erfahren.

Die Bereitschaft der Alteren, wéahlen zu gehen, ist auBerordentlich hoch.
Realisieren sie diese Bereitschaft in hohem MaRe bei der Bundestagswabhl
2009, werden sie das Wahlergebnis schon aus demografischen Grinden
stark pragen kdnnen. Politischen Extremismen sind sie abgeneigt, viel-
mehr bemuht, die Ordnung, die sie Uber Jahrzehnte mit aufgebaut ha-
ben, zu stitzen und sie auch in Zukunft lebenswert zu erhalten.

B. WICHTIGE POLITIKFELDER

Die Themen des demografischen Wandels sind Herausforderungen jeder
Gesellschaftspolitik.
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a) Die alternde Gesellschaft ist ein politisches Topthema.

b) Das Zusammenleben der Generationen ist eine Lebensfrage der
gesellschaftlichen Zukunft.

c) Das Thema ,Alter” ist ein zentrales Thema im menschlichen Lebens-
lauf geworden.

d) Alte sind nicht ,,out”, Alte sind ,,in".

»Fragt nicht, was das Land fur euch tun kann, sondern fragt euch, was
ihr fur euer Land tun kdnnt.” — Dieses Statement Kennedys aus den 60er
Jahren klingt noch heute bei den Alten nach. Das heil3t aber nicht, darauf
zu vertrauen, dass die Probleme der Alten zuriickgestellt werden kénnen.
Es ware ein Missbrauch der staatstragenden Haltung der alteren Genera-
tion, wenn ihre Anliegen nicht zu den Themen einer Gesellschaftspolitik
gehorten, die durch den demografischen Wandel gepragt ist. Altenpolitik
ist keine Klientelpolitik zur Befriedigung von Spezialinteressen, sondern
angesichts der Bevolkerungsentwicklung ein unabdingbares Merkmal
moderner Gesellschaftspolitik. Die ,,Gesellschaft der Generationen” kann
nur funktionieren, wenn die alteren Menschen in ihr integriert sind. Wie
jeder Einzelne das Alter als ein Teil seines Lebensbildes und nicht etwa
als Lebensrest betrachtet und gestaltet, so muss der moderne Staat auch
das Alter als Lebensbild in seine gesamte Gesellschaftspolitik aufnehmen.
Das heif3t, die Alten als aktive und héaufig auch als hilfsbedtrftige Men-
schen anerkennen und danach handeln. Die Erfahrung und das Kénnen
der Seniorinnen und Senioren sind ein Reichtum unserer Gesellschaft fur
ihre Zukunft.

Es mussen sich viele Politiker Uber 60 weit mehr als bisher deutlich als
Vertreter der Alten darstellen und sich glaubwiirdig zu ihrem Alter beken-
nen. Die Alten in der Politik zu vertreten, macht Politiker nicht alt, son-
dern modern. Alle Politikerinnen und Politiker, die Uber 60 sind und mit
Mandaten in der Verantwortung stehen, mussen sich bewusst zur alteren
Generation bekennen und sich als ihre Reprasentanten fuhlen. Erfahrung
und Verantwortungsbewusstsein zeichnet die Generation 60+ aus. lhre
Reprasentanten in der Politik missen das vorleben und den Altersgenos-
sen das Gefuhl geben, dass sie sich bei ihnen wiederfinden kénnen. Das
gilt sowohl fur die Diskussionen als auch fur die Entscheidungen der ak-
tuellen Politik. Ohne die Alten ist kein Staat zu machen. Ohne ihre Ein-
sicht und ihr Einverstandnis gibt es keine politische Mehrheit fur eine
vernunftige, christlich-demokratische Politik der Mitte und fur eine Politik,
die alle Generationen umfasst.

I. Solidaritat und Gerechtigkeit

Wenn es gerecht zugeht, werden auch Reformen bei den Alteren aner-
kannt und mitgetragen. Die Forderung der Alteren nach Rentensicherheit,
einem leistungsfahigen Gesundheitssystem und vor allem einer mensch-
lichen Pflege muss ernst genommen werden. Hier wird die Solidaritat der
gesamten Gesellschaft fur die Alten in Anspruch genommen werden mus-
sen, so wie die Alten solidarisch gegentber der Gesellschaft sind und sein
mussen.

I1. Sicherheit und Schutz als Staatsaufgabe

Sicherheit ist das Grundbedurfnis des Menschen, vor allem im Alter. Des-
halb mussen Sicherheit und Schutz der Menschen als eine der Hauptauf-
gaben des Staates wahrgenommen werden.

I1l. Rente

Selbstverstandlich ist die Sicherheit und die Hohe der Rente fir die Alte-
ren von existentieller Bedeutung. Die Rentenpolitik muss verlasslich sein.
Sie muss das Gefuhl der Stetigkeit vermitteln, aber auch deutlich ma-
chen, dass vor allem die Jungeren ihre Eigenverantwortung bei der Vor-
sorge starken mussen, um im Alter den gewohnten Lebensstandard si-
chern zu kénnen.

IV. Gesundheit und Pflege

Ebenso ist es bei der Gesundheit und in der Pflege wichtig, dass diese
Existenzthemen der Alten aus der Abstraktheit technokratischer Modell-
diskussionen befreit werden. Gesundheit und Pflege mussen als entschei-
dende menschliche Ziele unseres Staates deutlich werden: seine Fursor-
ge und sein besonderes Verstandnis fur jene Generation. Vielleicht muss
die Politik gerade auch deshalb den ernsthaften und ehrlichen Dialog mit
den Alten suchen, um ihre humanen Ziele noch klarer erkennbar und
fuhlbar zu machen.

V. Berufsleben

Keine Frage, die alteren Arbeitnehmer werden benachteiligt. Sie werden
aus dem Berufsleben gedrangt und noch immer ist die Arbeit im Alter
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problematisch. Das ist eine Verschwendung von Ressourcen, die wir uns
in Deutschland nicht erlauben kénnen und durfen. Denken wir an altere
Arzte, Facharbeiter, Geschéftsleute und Angestellte — sie alle kénnen und
wollen oft in ihrem Rahmen weiterarbeiten, und sie werden tatsachlich
gebraucht. Dem ,,Zwangsruhestand” muss entgegengewirkt werden. Die
Arbeit im Alter muss gestarkt werden. Wer es will und kann, soll im
Rahmen seiner Méglichkeiten und Krafte arbeiten durfen so lange er will.
Handeringend werden heute altere, erfahrene Fachkrafte gesucht, die vor
nicht allzu langer Zeit in skandaloser Weise nur ihres Alters wegen aus
dem Arbeitsleben verdrangt wurden. Die Chance, l&anger zu arbeiten und
selbst zu entscheiden, wann Schluss ist, miussen wir jedem Einzelnen
Uiberlassen. Unbestritten sind die Alteren heute auch die Saulen des
Ehrenamts. Deshalb werden wir ihre ehrenamtlichen Tatigkeiten fordern
mussen, ohne die unsere Gesellschaft kaum noch funktionieren wirde.

In Norwegen, in der Schweiz, in den USA stehen doppelt so viele Senio-
ren aktiv im Erwerbsleben als bei uns in Deutschland. An den Vorbildern
dieser Lander mussen wir uns orientieren.

Alle wissenschaftlichen Erkenntnisse kommen zu ein- und demselben Er-
gebnis: Wenn Altere aus- und weitergebildet werden wie die Jiingeren,
kdénnen sie Neuerungen ebenso gut aufnehmen und verarbeiten. Und
naturlich ist und bleibt richtig: Ein Bergmann kann nicht bis 67 vor der
Hacke stehen. Hier mussen die richtigen Tatigkeiten fur unterschiedliche
Lebensabschnitte gefunden werden: Wer korperlich hart arbeitet, kann
dies in der Regel nur bis 45 oder einige Jahre langer. Diesen Menschen
muss die Moéglichkeit gegeben werden, sich so weiterzubilden, dass sie
anschlieRend in kdrperlich weniger anstrengenden Berufen Arbeit finden.
Auf den Punkt gebracht: Wer sich weiterbildet, der ist auch mit Mitte 60
fur seinen Betrieb noch produktiv. Weiterbildung plus Rente mit 67 geho-
ren daher ganz klar zusammen. Nattrlich muss man die Alteren auch
motivieren und unmissverstandlich zur Weiterbildung einladen und dabei
klar machen: Ihr kénnt nicht ohne weiteres der Gesellschaft zur Last
fallen, wenn ihr zum Dazulernen keine Lust habt, obwohl ihr es kdnnt!

In der Tat! Es ist eine unfassbare Verschwendung wertvoller Ressourcen,
die wir uns in Deutschland erlauben. Wir schicken Leute in den Ruhe-
stand, die wir eigentlich noch dringend brauchten: dltere Arzte in den
ostlichen Bundeslandern zum Beispiel mit der Folge, dass ganze Land-
striche keinen Arzt mehr haben. Schon jetzt fehlen der Wirtschaft Zigtau-
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sende von Facharbeitern, die man auf Kosten der vom Steuerzahler
finanzierten Sozialsysteme in die Zwangsrente gefuhrt hat.

V1. Generationengesellschaft
Jung und alt missen solidarisch sein. Viele Zukunftsanliegen unserer

Gesellschaft werden bereits heute und muissen auch zukiinftig gemein-
sam mit Jung und Alt vertreten werden.
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SENIORE

Carl-Philipp Mauve

N IN DER WERBUNG

Die Folgen der aktuellen demografischen und gesellschaft-
lichen Entwicklung treten nicht nur in den 6ffentlichen
Debatten zum Rentensystem und zur Pflegeversicherung
zutage, auch die privaten Unternehmen mussen sich zuneh-
mend auf die daraus resultierenden Veranderungen auf den
Méarkten einstellen.

Mit dem demografischen Wandel entstehen neue Herausfor-
derungen in allen zentralen Unternehmensbereichen. In der
Personalpolitik mussen neue Arbeitszeitmodelle aufgrund der
alternden Arbeitnehmerschaft und des spateren Rentenein-
trittsalters erdacht werden. Auf mittlere Sicht wird ein Fach-
kraftemangel immer wahrscheinlicher, es muss also in die
Weiterbildung &lterer Arbeitnehmer investiert werden. Bei
der Produktentwicklung mussen die Bedurfnisse der altern-
den Konsumenten bericksichtigt werden. Die dramatische
Verschiebung des Kaufkraftpotenzials in Richtung des Kun-
densegments der Uber 60-Jahrigen muss von den Unterneh-
men in der langfristigen Geschéftsplanung bertcksichtigt
werden.

Der jungsten Einkommens- und Verbrauchsstudie des Statis-
tischen Bundesamtes ist zu entnehmen, dass bereits jetzt

40 Prozent des gesamten Nettovermogens aller bundesdeut-
schen Haushalte bei den tber 60-Jahrigen liegt, und dies bei
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einem Bevdlkerungsanteil von nur 25 Prozent. Um dieses Marktpotenzial
zu nutzen, muss im Besonderen auch die Marketing-Kommunikation
darauf ausgerichtet werden.

Die traditionellen Rollenbilder der Gesellschaft verschwimmen zusehends.
Familienstrukturen werden immer weniger horizontal, sondern vertikal.
Die traditionellen Familienverbande I6sen sich auf, und es entstehen neue
Lebensweisen und Formen des Zusammenlebens.

Eine Analyse der Werbung aus den 1990er Jahren zeigt, wie grol3 die
Schere zwischen vorhandenem Zielgruppenpotenzial und tatsachlicher
Zielgruppenansprache ist.

Entweder findet eine Ansprache der alteren Menschen gar nicht statt,
oder sie erfolgt in diskriminierender Weise. Dabei sind zwei unterschied-
liche Kommunikationsmuster zu beobachten.

Die altersexklusive Werbung stellt den kleineren Teil der Werbung mit
alteren Menschen dar. Diese richtet sich ausschlieBlich an die altere
Zielgruppe. Hier werden oft klischeehafte Darstellungen — wie zum Bei-
spiel ein gluckliches Rentnerpaar, das blendend aussehend am Strand
entlang spaziert — oder die Darstellung des Defizitdren des Alters ge-
wahlt, um seniorenspezifische Produkte zu verkaufen. Diese Art der
Darstellung wird oft bei Gesundheits- oder Pflegeprodukten gewéahlt.

In der alterskontrastiven Werbung, die sich an jingere Zielgruppen rich-
tet, werden altere Menschen aus ganz anderen Grinden gezeigt. Um die
Jugendlichkeit einer Marke zu betonen, werden &ltere, oft gebrechliche
Menschen auf eine sehr oft respektlose Art und Weise verulkt. Auf deren
Kosten versucht man sich also als junge Marke darzustellen. Mit dieser
Art der Darstellung und dem haufig etwas schragen Humor der Kampa-
gnen sollen Sympathie- und Aufmerksamkeitseffekte fir die beworbene
Marke bei einem jungeren Zielpublikum erreicht werden.

Dass die intendierte Verjungung des Markenimages tber die Diskriminie-
rung des Alters nicht ohne Risiko umzusetzen ist, mussten einst die
Marketers bei Mercedes erfahren. So stiel? der Werbespot, in dem der
junge Mercedes-Fahrer seinem Vater sagt, dass er zu alt fir den neuen
Mercedes sei, auf so heftige Gegenreaktionen aus der alteren Mercedes-
Stammkundschaft, dass sich das Unternehmen sehr schnell entschied,
diesen Werbespot vom Sender zu nehmen.
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Auf die durch die demografischen und gesellschaftlichen Veranderungen
verursachte, wachsende Unzuverlassigkeit von althergebrachten Ziel-
gruppenschablonen wurde bis dato von den Werbungtreibenden nur
bedingt reagiert.

Meist wurden diese Entwicklungen schlicht und einfach ignoriert, und der
Fokus lag weiterhin auf der Kernzielgruppe zwischen 14 und 49 Jahren.
Dieses Altersintervall dient seit Jahrzehnten in der Mediaplanung als eine
Art Basiswahrung.

Die Grunde fur das Missverhéltnis zwischen dem (durchaus erkennbaren)
Zielgruppenpotenzial und der mangelnden tatsachlichen Adressierung der
Zielgruppe sind vielfaltig.

Unter den Verantwortlichen aufseiten der Werbung Treibenden und
Werbeschaffenden herrscht eine Mischung aus mangelnder Sensibilitat
und fehlendem Enthusiasmus, wenn es um die kommunikative Ansprache
alterer Menschen geht. Welcher 30-jahrige Agenturmann oder Brand
Manager will sich freiwillig in die Gefuhle seiner Elterngeneration hinein-
denken — vor allem wenn das Briefing die Markenverjingung vorsieht?

In der Werbebranche herrscht Einigkeit dartber, dass sich Senioren sehr
wohl mit dem Bild von jungeren Menschen in der Werbung identifizieren
— aber eben nicht andersherum.

Eine direkte Ansprache von élteren Menschen in der Werbung kann sogar
zur Ablehnung der Werbebotschaft bei den Alteren fiihren. Die Griinde
dirften dieselben sein wie bei der direkten Ansprache von ostdeutschen
Konsumenten nach der Wende: Man fuhlt sich ausgegrenzt.

Ein weiterer Grund fir die Vernachlassigung der Senioren in der Werbung
liegt in der Markenstrategie. Viele Produkte werden mit einer jugend-
lichen Markenpersonlichkeit positioniert. Entsprechend grof ist die Furcht
vor einem Verlust an Sympathien und Anerkennung im jingeren Kunden-
segment. Entscheidend tragt dazu auch die 6ffentliche Meinung bei, die
mit dem Alter Uberwiegend negative Assoziationen verbindet.

Des Weiteren gibt es die weit verbreitete, stereotype Auffassung der
Werbung Treibenden, dass Menschen im fortgeschrittenen Alter bereits
festgelegte Markenpraferenzen hatten und eine Bearbeitung dieser
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Zielgruppe nur unter hohem Mediendruck den gewiinschten Erfolg
bringe.

Diese Auffassung muss unter den sich fur die Zukunft abzeichnenden
gesellschaftlichen Rahmenbedingungen mehr und mehr in Frage gestellt
werden, da die Menschen im Alter im Vergleich zu friher eine bessere
Gesundheit haben. Daher haben sie noch viel vom Leben zu erwarten,
kdnnen nach dem aktiven Arbeitsleben ihre Zeit fur sich selber nutzen
und auch im hohen Alter noch neue Erfahrungen sammeln. Aufgrund
dieser (in Marktforschungsstudien belegten) Offenheit ist diese Zielgrup-
pe auch bereit, sich auf neue Marken einzulassen und Unbekanntes
auszuprobieren.

Auch unter dem Aspekt der Optimierung des Medien-Mix kann es auf den
ersten Blick als sinnvoll erscheinen, Senioren als Zielgruppe nur indirekt
anzusprechen.

In Studien zur Zielgruppe Senioren ist belegt worden, dass diese eine
deutlich intensivere Mediennutzung haben als andere Altersgruppen.
Wenn man im Mediaplan einen Schwerpunkt auf die jingere Zielgruppe
legt, wird man trotzdem auch die Senioren ansprechen, da diese durch
die hohere Mediennutzung leichter mit Werbemaflnahmen zu erreichen
sind. Aufgrund der in der Gesellschaft vorhandenen Dominanz des ju-
gendlichen ldealtypus orientieren sich die Interessen und ldentifikations-
punkte auch der alteren Menschen langer daran. Somit reagieren sie
auch inhaltlich auf den Mainstream junger Werbung. Dies rihrt daher,
dass man sich eher mit Menschen jingeren als hoheren Alters identifi-
ziert, da man die zuruckliegenden Lebensphasen schon durchlebt hat und
sich selbst in den Jungeren besser wiedererkennen kann.

Der Einfluss der privaten Fernsehsender sollte bei der Frage, warum die
altere Zielgruppe in der Werbung unterreprasentiert ist, auch nicht
vernachlassigt werden. Da die privaten Programme ein jungeres Zielpu-
blikum haben, versuchen die Medienmacher den Fokus der Werbung
Treibenden auf die Zielgruppe von 14 bis 49 Jahren zu forcieren, was
ihnen durch den erheblichen Einfluss ihrer Vermarktungsgesellschaften
auch teilweise gelingt.

Zusammenfassend ist zu sagen, dass die Rolle der Senioren in der Wer-
bung bis zum heutigen Zeitpunkt in keiner Weise den gesellschaftlichen

Entwicklungen und dem Marktgewicht der Konsumentengruppe tber 50
Jahren gerecht wird. Auch der zunehmenden Relativierung des Alters in
Bezug auf Lebensstile und im Besonderen auf das Kaufverhalten wird
nicht ausreichend Rechnung getragen.

In aktuellen Werbekampagnen zeichnet sich seit einiger Zeit jedoch ein
Paradigmenwechsel im Umgang mit dem Alter ab.

Die dogmatische Fixierung auf die Jugendlichkeit nimmt — wie in vielen
Lebensbereichen — auch in der Marketing-Kommunikation langsam, aber
stetig ab. Es ist abzusehen, dass das Alter von der Werbung zunehmend
neu interpretiert wird, da auch die Unternehmen beginnen, die 6kono-
mischen Chancen zu erkennen, die sich hier ergeben, und sich auf die
demografischen und gesellschaftlichen Entwicklungen einzustellen.

Unterstutzt wird diese Entwicklung von Studien, die nicht nur das grol3e
Marktpotenzial fur die Werbung Treibenden aufzeigen, sondern auch
Hinweise fur eine erfolgreiche Ansprache liefern.

Fur das Kundensegment der alteren Menschen gibt es eine Vielzahl von
Definitionen, mit denen versucht wird, die Zielgruppe einzugrenzen. Die-
se reichen von den Mid-Agers, den 45- bis 65-Jahrigen, die meist noch
berufstatig sind und deren Kinder schon aus dem Haus sind, bis zu den
Yollies (Young Old Leisurely Living People), die die aktive Berufslaufbahn
schon beendet haben, im Paarhaushalt leben und ihre neu gewonnenen
Freiheiten in vollen Zigen geniel3en.

In neueren Kampagnen werden Senioren mehr und mehr in der Mitte der
Gesellschaft angesiedelt, als Charaktere, mit denen sich jede Altersgrup-
pe identifizieren kann. So kann eine generationentbergreifende Zielgrup-
penansprache realisiert werden, und die Isolation einzelner Altersgruppen
wird aufgehoben.

Eine Studie des Instituts IFAK belegt den sich vollziehenden Paradigmen-
wechsel. So fuhlte sich im Jahr 2003 die Zielgruppe ab 50 Jahre signifi-
kant besser als Werbezielgruppe angesprochen als noch drei Jahre zuvor.
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DER DEMOGRAFISCHE WANDEL —
EINE HERAUSFORDERUNG FUR DEN
EINZELNEN UND DIE GESELLSCHAFT

Ursula Lehr

Unter dem Titel ,Altern als Chance und Herausforderung”
haben Lothar Spath und die Landesregierung am 14. und
15. November 1988 in das Neue Schloss nach Stuttgart zu
einem Kongress in der Reihe ihrer Zukunftskongresse einge-
laden. Es galt, die vielfaltigen Aspekte, die dieser Thematik
innewohnen, in einer Gesamtschau aufzugreifen, neu aufge-
tretene Fragestellungen auf einer breiten und facheruber-
greifenden Basis offentlich zu diskutieren und ein Bewusst-
sein fur zukunftige Problemfelder zu wecken. — Blicken wir
auf die seitdem vergangenen Jahre zurick, ist dies gelungen
— auch wenn die Probleme noch langst nicht geldst sind.

Mehr als eintausend Teilnehmer aus dem In- und Ausland —
Wissenschaftler zahlreicher Fachrichtungen, in der Senioren-
arbeit hauptberuflich Tatige und ehrenamtliche Helfer sowie
interessierte Laien — haben ihre Erkenntnisse und Erfah-
rungen ausgetauscht und weit in die Zukunft weisende
Perspektiven gesellschaftlichen Wandels und politischer
Handlungsfelder erdffnet. Konzeption und Inhalt dieses
Kongresses haben Beachtung weit Uber die Landesgrenzen
hinaus gefunden.
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Die Sprache von uns Wissenschaftlern scheint zu ntuchtern, um gehort zu
werden. Da muss erst der eloquente Frank Schirrmacher kommen und
mit seinem Methusalem-Komplott (ein Buch, das im Grunde genommen
keine neuen Erkenntnisse bringt und nur das ausfuhrt, was viele andere
schon vor Jahren geschrieben haben) die Politiker aufrutteln. Er hat ja
Recht, wenn er sagt: ,Wir miussen unsere Lebenslaufe anders konzipie-
ren, sie an die viel langere Lebenserwartung anpassen — und nicht, wie
bisher, gleichsam mit der Pferdekutsche des 19. Jahrhunderts im 21.
Jahrhundert herumfahren. [...] Wir brauchen eine Kalenderreform un-
seres Lebens!” Und an anderer Stelle heil3t es: ,,Indem wir das Altern
umdefinieren, helfen wir unseren Kindern mehr als dadurch, dass wir
standig um die verpassten Geburten von 1984 weinen. Die hat es nicht
gegeben. Und die damals nicht geboren worden sind [...] werden auch
niemals Kinder auf die Welt bringen.”

Also, fangen wir an mit der ,Kalenderreform unseres Lebens”! Lassen wir
das Erwachsenenalter frUher und das Seniorenalter spater beginnen!

Doch zur Erinnerung zuerst einige Fakten zum demografischen Wandel.

1. DIE ZUNEHMENDE LEBENSERWARTUNG

Um 1900 betrug die durchschnittliche Lebenserwartung etwa 45 Jahre,
heute hat bei uns ein neugeborener Junge eine Lebenserwartung von 76
Jahren, ein neugeborenes Madchen von 82 Jahren. Der 60-Jahrige hat
schon heute noch eine durchschnittliche weitere Lebenserwartung von
etwa 25 Jahren. Das heif3t: Wenn man heute in Rente geht, hat man
noch mehr als ein Viertel seines Lebens vor sich — bei besserer Gesund-
heit und héherer Kompetenz, als dies vor Jahrzehnten der Fall war.

Wir werden &lter und sind dabei gestinder als Generationen vor uns —
warum sollen wir nicht langer arbeiten? Schon 1968 hatte der damalige
Sozial- und Arbeitsminister Hans Katzer zu einem Hearing zur ,Flexibilitat
der Altersgrenze” eingeladen. Das Ergebnis: Wissenschaftler aller Fach-
richtungen waren sich einig Uber eine mégliche Verlangerung der Lebens-
arbeitszeit, und die FAZ berichtete: ,,[...] Flexibilitdt kann ausnahmsweise
auch bedeuten eine Flexibilitdt nach unten.” — Und was wurde daraus?
Aufgrund der wirtschaftlichen Situation hatte sich die Flexibilitat plotzlich
in einem Alter zwischen 65 und 63 Jahren eingependelt.

Aber wir haben nicht nur eine zunehmende Langlebigkeit, sondern auch
eine verlangerte Jugendzeit. Man beginnt spéater mit der Berufstatigkeit,
man heiratet spater (wenn uberhaupt, denn von den 40-Jahrigen sind
heute nur 37 Prozent verheiratet), man gehort in allen politischen Par-
teien bis zu einem Alter von 35 Jahren zu den Jugendorganisationen.
Also: Bis 35 ist man ,,JJugend”, ab 45 bereits ,alterer Arbeitnehmer”, ab
50 wird man als ,,zu alt” betrachtet fir einen neuen Job, und ab 55
spricht einen die ,,Seniorenwirtschaft” an, zahlt man zu den Senioren.
,wyom Bafdg in die Rente” — kann das ein Lebensziel sein? Wir sind eine
,Gesellschaft ohne Lebensmitte”!

Herausforderung:

Wir brauchen eine Kalenderreform unseres Lebens! Wir miussen unsere
Lebenslaufe anders konzipieren: friherer Berufsbeginn (setzt entspre-
chende schulische Bildung voraus — und giinstigere wirtschaftliche Situa-
tion) und spéateres Berufsende (setzt berufsbegleitende Weiterbildung
und eine gesundheitsfordernde Arbeitswelt voraus).

2. EINE ALTERNDE WELT

Der Anteil der Gber 60-Jahrigen liegt heute in Deutschland tber 25 Pro-
zent, wird 2050 Uber 38 Prozent liegen, in Spanien Uber 44 Prozent, in
Italien Uber 42 Prozent und in Osterreich bei etwa 41 Prozent, in der
Schweiz bei etwa 39 Prozent. — Gehdrt also bald jeder zweite Blrger zu
den Senioren?

Der Anteil der Gber 80-Jahrigen wird sich in allen genannten Landern
verdrei- bis vervierfachen, derjenige der Uber 100-Jahrigen steigt in
Deutschland von heute etwa 10.000 auf tber 44.000 im Jahre 2025 und
auf Uber 117.000 im Jahre 2050 — bei dann reduzierter Gesamtbevdlke-
rung.

Dass Altern nicht Abbau und Verlust von Fahigkeiten bedeuten muss,
wissen wir; dass bei vielen Menschen mit zunehmendem Alter gewisse
Einschrankungen im koérperlichen Bereich gegeben sind, ist allerdings
ebenso ein Faktum.

Herausforderung:
Wir mussen alles tun, um moglichst gesund und kompetent alt zu wer-
den. Der Aspekt der Pravention muss weit mehr beachtet werden - schon
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von Jugend an (Schulsport, Interessenentwicklung, Ausbildung etc.)!
Die Zunahme der Hochaltrigen verlangt den Ausbau verschiedener Hilfs-
dienste (u.a. auch Haushaltshilfen im Sinne der ,,Au-pair-Madchen”
ermdoglichen) und eine Qualitatssicherung der Pflege.

Doch das Altern unseres Volkes ist auch durch den Geburtenriickgang
bedingt. Die geringste Fertilitatsrate hat zwar zurzeit Spanien (1,22
Kinder), gefolgt von dem angeblich so kinderfreundlichen ltalien (1,25),
von Griechenland (1,30) und Osterreich (1,32). In Deutschland haben wir
einen Durchschnitt von 1,34 Kindern je Frau im gebarfahigen Alter. Vom
Geburtsjahrgang 1950 blieben nur elf Prozent der Frauen kinderlos, vom
Jahrgang 1960 21 Prozent, fur den Jahrgang 1965 rechnet man mit 33
Prozent — doch von den 40-jahrigen Akademikerinnen sind es heute be-
reits 44 Prozent! Demnéachst wird Deutschland bei PISA-Studien noch
mehr Schlusslicht sein, denn die Intelligenz der Kinder korreliert nicht
mit der Schulbildung des Vaters, sondern mit der der Mutter!

Die hochste Kinderzahl (1,89) haben Irland und Frankreich, wobei in
Irland religidse Grunde eine Rolle spielen durften, in Frankreich die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Dass sich Kinder und Karriere bzw.
Berufstatigkeit durchaus verbinden lassen, zeigen andere européaische
Lander (Island mit einer Frauenerwerbsquote von 82,3 Prozent, Norwe-
gen, Danemark und Schweden mit je 76 Prozent und héheren Geburten-
raten als bei uns). Vergleichen wir die Quote der Fremdbetreuung der
unter 3-Jahrigen (Day-care-Center, Tagesmiutter), so erreicht diese in
Danemark 64 Prozent, in den USA 54 Prozent — und in Deutschland
lediglich zehn Prozent.

Die Grunde des Geburtenrickgangs sind vielseitig und liegen

= in den seit den 1960er Jahren gegebenen besseren Mdglichkeiten der
Familienplanung (Stichwort ,Pille”);

= im Verlust des ,instrumentellen” Faktors (Kind als Arbeitskraft, als per-
sonliche Alterssicherung, als ,Stammbhalter” bzw. Namenstrager);

= in der einseitigen 6ffentlichen Diskussion zum Stichwort ,,Kind als Kos-
tenfaktor”, bei der verschwiegen wird, dass Kinder auch Freude ma-
chen und eine enorme Bereicherung des Lebens sind; dass im Grunde
genommen diejenigen ,,arm” sind, die keine Kinder haben — auch wenn
sie sich jetzt vielleicht mehr leisten kdnnen;
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= in der verlangerten Jugendzeit, in der manchmal bis in das vierte Le-
bensjahrzehnt hineinreichenden Berufsausbildung und in dem immer
weiter hinausgeschobenen Heiratsalter (auch mitbedingt durch die ge-
sellschaftliche Akzeptanz enger partnerschaftlicher Beziehungen ohne
Trauschein);

= in den immer haufigeren und immer langer dauernden Single-Haushal-
ten und der damit verbundenen starkeren Auspragung eigener Indivi-
dualitat. — Wahrend in der ersten Héalfte unseres Jahrhunderts die Frau
bis zu ihrer Heirat im Elternhaus wohnte (und sie so zur Anpassung an
die Lebensgewohnheiten anderer gezwungen war), danach sehr schnell
Kinder bekam, die wiederum eine Anpassung verlangten, geht sie heu-
te mit 18 oder 20 Jahren aus dem Haus und lebt selbstandig, allein. In
dieser Zeit mehrjahrigen Alleinwohnens, in der oft ein ganz eigener,
individueller Lebensstil kreiert wird und in dem sich auch Eigenheiten
und Gewohnheiten herausbilden, kann bereits die Anpassung an einen
Partner, erst recht aber an Kinder, sehr erschwert werden;

= in den unsicheren Lebensbedingungen (Erhalt des Arbeitsplatzes?
Wohnsituation? Kinderbetreuung? Verbindung von Familie und Beruf?).

Daruber hinaus fand man, dass das Kind als Storfaktor in der Freizeitpla-
nung, vor allem von jungen Mannern erlebt wurde (Studie Opaschowski:
40 Prozent der 40-jahrigen Manner kdnnen sich sehr wohl ein gutes
Leben ohne Kind vorstellen).

Nach Studien von Klingholz sind die Madchen heute ,,zu gut ausgebildet”
und finden deswegen keinen Partner. In unserer Gesellschaft ist es ,,nor-
mal”, dass der Chefarzt die Krankenschwester heiratet, — aber die Chef-
arztin, die den Krankenpfleger heiratet, wird schief angesehen. Und wir

haben eben zu viele Chefarztinnen (und dergleichen).

Drittkinder werden immer seltener und kommen meist nur vor, wenn das
zweite gewunschte Kind ein Zwillingspaar ist — oder nach neuer Partner-
schaft, um erneute Verbundenheit mit dem neuen Partner zu bekunden
(Klein, 2002).

Viele Paare wiinschen sich Kinder und kénnen keine bekommen — aus
unterschiedlichen Grinden.
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Herausforderung:
Das JA zum Kind starken (auch wenn dies nur sehr begrenzt dazu beitra-
gen kann, die Alterung unserer Gesellschaft zu verhindern) durch

= Vereinbarkeit von Familie und Beruf,

= |mage-Wandel: eine berufstatige Mutter ist keine Rabenmutter,
= bessere Rahmenbedingungen fir die berufstatige Frau,

= Betreuungsmoglichkeiten, Tagesmiutter,

= qualifizierte Betreuung, nicht ,,Aufbewahrung”,

= garantierte Halbtagsschule (von 8.00 — 13.00 Uhr),

= qualifizierte Ganztagsschule.

3. DAS VERANDERTE VERHALTNIS ZWISCHEN DEN
GENERATIONEN

Auf einen Uber 75-Jahrigen kamen vor 100 Jahren noch 79 Personen, die
junger waren; heute stehen einem Uber 75-Jahrigen nur noch 11,2 Per-
sonen gegeniber, die junger als 75 sind und schon in 8 Jahren werden es
nur 8,4 Personen sein. Und wenn unsere heute 42-Jahrigen einmal 75
sein werden, dann werden in Deutschland nahezu genau so viele Uber
75-Jahrige wie unter 20-Jahrige leben (1:1,2) und nur 1,6 Personen im
Alter von 20 bis 40 Jahren.

Auf einen Uber 75-Jahrigen kommen
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75-Jahrige sind noch lange nicht pflegebedurftig, aber gewisse Einschran-
kungen (in der Sensorik: Sehen und Horen, der Mobilitat, der Sensibilitat
etc.) sind oft gegeben. Umweltbedingungen kénnen zusatzlich zur Ein-
schrankung des Lebensraumes beitragen.

Herausforderung:

Wir brauchen eine altengerechte (= menschengerechte) Umwelt, auch

unter dem Aspekt der Pravention, d.h. der Gewéahrung eines mdoglichst

gesunden und kompetenten Alterwerdens bei lang erhaltener Selbstéan-
digkeit. — Stadtentwicklung, Wirtschaft und Industrie haben sich darauf
einzustellen.

Wir haben auch strukturelle Unterschiede: Vom Drei-Generationen-
Haushalt zum Zwei- und Ein-Generationen-Haushalt bis hin zum Ein-
Personen-Haushalt. 37 Prozent aller Haushalte sind Ein-Personen-Haus-
halte, in GroR3stadten liegt die Zahl sogar uUber 50 Prozent. Funf- und
Mehr-Personen-Haushalte liegen nicht einmal bei funf Prozent! Das hat
Auswirkungen sowohl auf die Kinderbetreuung als auch auf Hilfeleistun-
gen fur altere Menschen.

Gleichzeitig haben wir eine Entwicklung von der Drei- zur Vier- und Funf-
Generationenfamilie, in der die einzelnen Generationen aber meist ent-
fernt voneinander wohnen, die ,,multilokale Mehrgenerationenfamilie”, die
eine ,,Bohnenstangenfamilie” ist, d.h., weil es ihr an Schwestern und
Brudern, Cousins und Cousinen, Onkeln und Tanten, Nichten und Neffen,
Schwagerinnen und Schwager etc. fehlt. — Da der Mensch aber auch
Kontakt innerhalb der eigenen Generation braucht, muss er sich diesen
aullerhalb der Familie suchen. Im Schul- und Berufsalter ist dieser zwar
leichter zu finden, aber auch Kinder (deswegen auch Kindergérten schon
fur Kleinstkinder) und Senioren brauchen Kontakt zu ihresgleichen.

Herausforderungen:

Mannigfache Hilfsdienste sind erforderlich. Daher gilt es, vermehrt Haus-
meister-Dienste zu schaffen, Nachbarschaftshilfen zu organisieren, Kon-
taktmaoglichkeiten zu begiinstigen und burgerschaftliches Engagement zu
fordern.
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4. VOM DREI-GENERATIONEN-VERTRAG ZUM
FUNF-GENERATIONEN-VERTRAG

Der Drei-Generationen-Vertrag ist schon heute zu einem Vier— bzw.
Funf-Generationen-Vertrag geworden. Er wurde bekanntlich Ende des
19. Jahrhunderts ins Leben gerufen und besagt, dass diejenigen, die im
Erwerbsleben stehen, durch ihre Steuern und Beitrage fir jene aufzu-
kommen haben, die noch nicht ins Erwerbsleben eingetreten sind, wie
auch fur jene, die bereits aus dem Arbeitsprozess ausgeschieden sind.

Damals lag das durchschnittliche Eintrittsalter in das Berufsleben zwi-
schen 15 und 16 Jahren: Berufsschule gab es (leider) noch nicht; eine
weiterfuhrende Bildung oder gar ein Studium konnten sich nur wenige
leisten - Frauen schon gar nicht. Das Schuleintrittsalter lag bei funf
Jahren und die Volksschulzeit betrug acht Jahre. So hatte man bereits
mit 15 Jahren sein erstes Geld verdient (wenn auch wenig) und seine
Beitradge abgefiuhrt, also auch in die Rentenkassen einbezahlt. — Die
Altersgrenze fur Berufstatige wurde unter Bismarck auf 70 Jahre festge-
legt, ein Alter, das damals die meisten Menschen gar nicht erreichten (die
durchschnittliche Lebenserwartung betrug um die Jahrhundertwende bei
uns ganze 45 Jahre!). Erst 1916 wurde die Altersgrenze reduziert und auf
65 Jahre festgelegt. Das heil3t also, dass die 15- bis 70-Jahrigen fur jene
aufzukommen hatten, die noch nicht 15 und schon Uber 70 Jahre alt
waren — und das waren um 1900 gerade mal zwei Prozent der Gesamt-
bevolkerung. Dieser Generationenvertrag funktionierte lange Zeit. ,,Die
Rente ist sicher” — das konnte man damals und auch noch in der Mitte
des letzten Jahrhunderts (Adenauer) sagen.

Doch wie sieht es heute aus? Wir haben ein durchschnittliches Berufs-
Eingangsalter — allerdings nach Abschluss der Berufsschule — bei 25
Jahren. Das durchschnittliche Alter beim ersten Universitatsabschluss
liegt bei 28 Jahren. Und das Berufsende liegt heute faktisch bei 58/59
Jahren, begunstigt durch Vorruhestand, Frihverrentung, Sozialplane und
Altersteilzeit. Tatsache ist, dass die Gruppe der im Erwerbsleben Stehen-
den — d.h. die 25- bis 58/59-Jahrigen — fur all diejenigen aufzukommen
hat, die noch nicht im Berufsleben stehen (und das sind zuweilen zwei
Generationen, da mancher 30-jahrige Student sein Kind bereits im Kin-
dergarten hat), und vor allem fur die groRe Gruppe jener Menschen, die
aus dem Berufsleben ausgeschieden sind. Und das sind nicht — wie noch
vor 100 Jahren — zwei Prozent der Bevolkerung, sondern Uber 25 Pro-

zent, und haufig ebenfalls zwei Generationen. Denn Mutter und Tochter,
Vater und Sohn zugleich im Rentenalter, das ist heute keine Seltenheit
mehr.

Dass dann die Generation der im Erwerbsleben Stehenden tber zu hohe
Abgaben stohnt, ist verstandlich. Die zunehmende Langlebigkeit muss
berticksichtigt und der Einbau eines demografischen Faktors in die Ren-
tenberechnung zur Notwendigkeit werden. Doch die Entwicklung vom
Drei- zum Funf-Generationen-Vertrag ist nicht nur demografisch bedingt,
sondern auch durch die wirtschaftliche und gesellschaftliche Situation
mitbestimmt. Und vor allem: Auch hier fallt neben der zunehmenden
Langlebigkeit auch die verlangerte Jugendzeit stark ins Gewicht.

Zunachst einmal ist hier zu bedenken, dass viele der heutigen Rentner —
oft gegen ihren Wunsch — vorzeitig aus dem Berufsleben ausgestiegen
sind, um den Jungen einen Arbeitsplatz zu sichern. Das ist auch gut so.
Nur, dann durfen diese Jungen nicht kommen und den Rentnern diese
»~Rentenlast” und ,Alterslast” vorwerfen und Uber erhéhte Einzahlungen
in die Rentenkassen klagen.

AulRRerdem ist zu bedenken, dass viele der heutigen Rentner ein 45-jahri-
ges Berufsleben hinter sich haben — was die jungen Aufbegehrer nie er-
reichen werden. Viele der heutigen Rentner kannten noch die 60-Stun-
den-Woche, bestimmt aber die 48- und 45-Stunden-Woche. Der Samstag
war fur sie ein voller Arbeitstag — und der Urlaub betrug zwolf Tage im
Jahr, Samstage mit eingerechnet (ab 1957 dann 14 Tage im Jahr). AulRer-
dem sollte man bedenken, dass die heutigen Rentner fir ihre Berufsaus-
bildung — und zwar auch fir die Lehre — noch selbst zahlen mussten; an
ein Azubi-Gehalt oder Bafog war nicht zu denken. Vielfach mussten sie
auch noch ganz fur die Berufsausbildung ihrer Kinder zahlen. Sie haben
mehr Kinder groRgezogen als die heutige jungere Generation — und das
in Kriegs- und Nachkriegszeiten, in denen es weder Erziehungsgeld bzw.
Kindergeld noch Erziehungsurlaub gab. Weiterhin sollte wenigstens er-
wahnt werden, dass die Staatsausgaben im Bereich der Bildung, von
denen ja hauptsachlich jungere Generationen profitieren, enorm gestie-
gen sind. Das ist notwendig und unbedingt zu begruf3en, sollte aber bei
einer Analyse der Chancen und Herausforderungen der Generationen
nicht vergessen werden.
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Die meisten der heute 60- bis 65-Jahrigen (und auch viele noch altere)
sind durchaus arbeitsfahig, viele auch arbeitswillig — aber sie werden
fruhzeitig aus dem Arbeitsleben verabschiedet. In der Gruppe der 55- bis
64-Jahrigen sind in Deutschland nur 43 Prozent der Manner und 15 Pro-
zent der Frauen noch im Erwerbsleben; in der Schweiz hingegen 77 Pro-
zent der Manner und 50 Prozent der Frauen, in Norwegen 72 Prozent der
Manner und 59 Prozent der Frauen. Sicher sind unsere ,alteren Arbeit-
nehmer” nicht unfahiger als die in anderen Landern, aber dank gut ge-
meinter Schutz-Gesetze, die jedoch Bumerang-Charakter haben, kom-
men Altere dem Arbeitgeber, der sie dann nicht mehr kiindigen kann,
viel teurer. Also bemiiht man sich, mittels Sozialplanen zuerst die ,,Al-
teren” sozialvertraglich abzubauen, begriindet das dann aber mit der
angeblich nachlassenden Leistungsfahigkeit und der mangelnden Innova-
tionsfahigkeit. Es gibt keine einzige Studie, welche eine nachlassende
Innovationsfahigkeit mit zunehmendem Alter aufgezeigt hat. Im Gegen-
teil, es liegen viele Studien vor, welche die Kompetenzen gerade der Alte-
ren herausstellen: Altere zeigen haufig ein groReres berufliches Engage-
ment als Jungere, wissen Uber soziale Verknupfungen besser Bescheid,
haben einen gréReren Uberblick iber die Gesamtsituation, sehen gleich-
zeitig Moglichkeiten und Grenzen und haben in bestimmten Bereichen ein
»~Expertenwissen” erworben, das man bei Jingeren gar nicht erwarten
kann. Freilich, wir brauchen die Dynamik und auch die Risikofreude der
Juingeren, wir brauchen aber auch die Ubersicht, die Erfahrenheit und die
Fahigkeit des Abwégens der Alteren. Wir brauchen ein Miteinander der
Generationen und nicht ein Schiren des Generationenkonfliktes!

Herausforderungen:
Zunachst mussen wir unsere Lebenslaufe anders konzipieren:

= fruherer Schulbeginn, frihes Erlernen einer Fremdsprache,

® | eistungsmotivation (und Stressbewaltigung) durch Benotung steigern,

= Abitur nach zwolf Schuljahren,

= frihere Familiengrindung férdern,

= Studienzeit verkirzen,

= friherer Berufsbeginn (wie in anderen EU- Landern),

= perufsbegleitende Weiterbildung,

= |angere Lebensarbeitszeit (setzt allerdings entsprechende wirtschaft-
liche Situation voraus).

Dann gilt es fur eine Verbesserung der Arbeitsmarktsituation und eine
Reduzierung der Arbeitslosenzahlen zu sorgen durch:

= Erhohung der Arbeitszeit, denn “Arbeit schafft Arbeit”,

= perufsbegleitende Weiterbildung,

= _gesundheitsbewusste” Arbeitsplatze,

= grolere Flexibilisierung (Altersgrenze flexibel; unbezahlter Urlaub),

= friheren Berufseinstieg und spateres Berufsende; Reduzierung des
Urlaubs.

SchlieRlich missen diverse (Uber-)Regulierungen neu tberdacht werden,
zum Beispiel:

= | ockerung des Kiindigungsschutzes (zur Wiedereingliederung von
Arbeitslosen),

= Aufgabe des Senioritatsprinzips (stattdessen Bezahlung nach Leistung),

= gspezifische Vorschriften, die zu analysieren und zu Uberarbeiten bzw.
zu streichen sind (z.B. die Vorschrift, dass die Betreuung mehrerer Kin-
der nur dann madglich sein soll, wenn auch ein Kinder-WC vorhanden
ist),

= Schaffung von bezahlbaren Arbeitsplatzen fur unqualifizierte Arbeit-
nehmer.

5. ALTER MUSS NICHT PFLEGEBEDURFTIGKEIT BEDEUTEN

Pflegebedurftigkeit ist kein notwendiges Altersschicksal. Wir werden Alter,
sind dabei aber gestinder als Generationen vor uns. Das Ausmal der
Pflegebedurftigkeit wird oft Uberschatzt. Pflegebedurftigkeit schlagt erst
in der Gruppe der 85-Jahrigen und &lteren zu Buche. Hier sind es etwa
35 Prozent der Bevolkerung. Dennoch wird es in Zukunft Probleme in der
Pflegeversicherung geben, da heute noch etwa 70 Prozent durch Angehdo-
rige (kostengunstiger) gepflegt werden, was demnachst nicht mehr
moglich sein wird. Denn die Familienpflege hat ihre Grenzen; in abseh-
barer Zeit werden keine Angehdérigen mehr da sein, die die Pflege Uber-
nehmen kdénnen. Die Grunde dafir sind:

1. Pflegebedurftigkeit tritt in einem héheren Alter auf (Multimorbiditat),

2. Ehefrau/Partnerin ist dann auch alter und kann Pflege nicht mehr
leisten,

3. keine Kinder vorhanden,
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4. wenn Kinder, dann keine Geschwister, die sich die Pflege teilen
kdénnen,

5. immer seltener wohnen Kinder am Wohnort der Eltern (Mobilitat
gefordert),

6. immer mehr Frauen sind berufstatig (weniger Tochterpotenzial als
Pflegende),

7. zunehmende Scheidungsraten ohne Wiederverheiratung (keiner wird
die Ex-Schwiegermutter pflegen).

Das heif3t: Die ambulante und die stationare Pflege mussen ausgebaut
werden!

Eine zukunftsorientierte Politik muss sich aber auch starker um Behinder-
te und Pflegebedurftige kimmern, sie muss die im Pflegegesetz veran-
kerte Forderung ,,Rehabilitation vor Pflege” durchsetzen und die Praventi-
onsmafinahmen weit starker fordern als bisher! — Sie muss endlich zur
Kenntnis nehmen, dass Familienpflege in Zukunft ihre Grenzen hat und
ein Ausbau der ambulanten Pflege wie auch der institutionellen Pflege (in
den unterschiedlichsten Wohnformen) nétig sein wird.

Herausforderungen:

Wir mussen zunéachst alles tun, um Pflegebedurftigkeit zu vermeiden.
Dazu gehort u.a. der Ausbau der Pravention, der Ausbau der ambulanten
und stationéren Einrichtungen, eine Starkung der Qualifikation in der
Pflege, eine starkere Berticksichtigung demenzieller Erkrankungen sowie
eine Ausbildung innerhalb aller medizinischen Berufe und medizinischen
Hilfsberufe in Gerontologie/Geriatrie.

Wir brauchen einen weiteren Ausbau der Alternsforschung und keine
SchlieBung erfolgreich arbeitender Institutionen wie das Deutsche Zen-
trum fur Alternsforschung! Wir brauchen ferner interdisziplinar ausgerich-
tete gerontologische Grundlagenforschung, die uns Wege aufzeigen kann
zu einem mdéglichst gesunden und kompetenten Alterwerden!

ABSCHLIESSENDE BEMERKUNG

Eine zukunftsorientierte Politik muss eine Politik nicht nur fur, sondern
vor allem mit und zum Teil auch von alten Menschen sein. Sie muss
endlich &ltere Menschen als eine bedeutsame Zielgruppe politischen
Handelns begreifen. Unsere Gesellschaft ist alles andere als altenfreund-

lich. Weit starker als bisher hat die Politik in einer ,,Gesellschaft des lan-
gen Lebens” die Aufgabe, fur eine altersgerechte Umwelt zu sorgen, um
eine selbstandige Lebensfuhrung maoglichst lange zu gewahrleisten.

Eine zukunftsorientierte Politik muss zum anderen den Beitrag alterer
Menschen fur unsere Gesellschaft erkennen, wirdigen und férdern. Sie
muss vor allem Rahmenbedingungen schaffen, die es alteren Mitblrge-
rinnen und Mitburgern erlauben, ihre Fahigkeiten einzusetzen — in Bezug
auf die Arbeitswelt, die Weiterbildung und auch in Bezug auf das burger-
schaftliche Engagement (erste Ansatze sind hier mit der Schaffung von
Seniorenburos bereits gegeben.) Die Verantwortung alterer Menschen fur
sich selbst und die Mitverantwortung Alterer fur die Gesellschaft muss
deutlicher aufgezeigt und geférdert werden.

Eine zukunftsorientierte Politik muss zu einem veranderten, positiveren
Altersbild beitragen, muss die Krafte und Starken des Alters in der Of-
fentlichkeit viel deutlicher thematisieren, muss erkennen, welche bedeu-
tende Rolle gerade altere, erfahrene Menschen in der Gesellschaft (in
Wirtschaft und Politik — und da nicht nur als Wéahler!) spielen kénnen,
sofern man nur ihre Kompetenzen erkennt und anerkennt. Denn gerade
auch die Politik muss ihren Beitrag leisten dazu; muss das immer noch
negativ verzerrte Altersbild wieder zurechtriicken (was etwa damit begin-
nen kdnnte, im Wahlkampf nicht immer nur auf ,Verjingung” zu setzen
und den ,,Generationenwechsel” zu propagieren). Nicht nur der Wirt-
schaft, sondern auch der Politik wiirde manchmal der ,,alte Bellheim”
ganz gut tun!

39



<< zurick zum Inhalt

ANMERKUNGEN ZUR
AMERIKANISCHEN
DEMOGRAFIEDEBATTE

Elisabeth Niejahr

Die Arbeit an einem Buchprojekt zum demografischen Wan-
del sowie ein Stipendium des German Marshall Fund brach-
ten mich im Fruhjahr 2003 fir vier Wochen in verschiedene
Regionen der Vereinigten Staaten. Ich wollte bei Think Tanks
und in Selbsthilfegruppen, in Ministerien, Marketing-Abtei-
lungen und in den Rentner-Kolonien von Florida und Arizona
recherchieren, ob die Deutschen etwas von der amerika-
nischen Demografie-Diskussion lernen kénnen.

Allzu viel versprach ich mir nicht davon — schlieBlich ist auf

den ersten Blick die Bevdlkerungsentwicklung der Vereinig-
ten Staaten recht gunstig. Zwar altert die Bevolkerung ahn-
lich wie hierzulande, aber die Geburtenraten sind gunstiger,
hinzu kommen die Effekte der Zuwanderung. Warum sollte

da allzu viel unternommen werden?

Ich kehrte eines Besseren belehrt nach Deutschland zurtick.
Die Themen Demografie, die Alten und das Alter sind Gegen-
stand intensivster 6ffentlicher Debatten, verschiedener
Bestseller und spielten auch im amerikanischen Wahlkampf
eine groRRe Rolle. Vor allem die Generation der Babyboomer,
die kurz nach dem Ende des Zweiten Weltkriegs geboren
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wurde und zu deren prominentesten Vertretern Bill und Hillary Clinton,
Stephen Spielberg oder Meryl Streep gehoren, hat das Thema auf die
Agenda gesetzt. Es ist die Generation, die demnéchst in Rente geht — und
sich plétzlich gegen den Jugendwahn in den Medien straubt, tUber Alters-
diskriminierung im Berufsleben klagt und die sich Sorgen macht um die
soziale Sicherung der kommenden Jahrzehnte. Aus der Fille moglicher
Themen greife ich hier vier heraus, die mir interessant fur die hiesige
Debatte erscheinen.

1. WARUM ES AUSGERECHNET IM LAND DES JUGENDWAHNS
MITUNTER LEICHTER IST, ALT ZU WERDEN

In den Vereinigten Staaten heil3t es, Babyboomer seien die Leute, die
erst ihren Eltern auf die Nerven gingen und demnéchst eine Plage fur ihre
Kinder werden. Demnéchst — das ist der Zeitraum, in dem diese Genera-
tion allmé&hlich in Rente geht. Nach den offiziellen Statistiken der ameri-
kanischen Regierung wird es bis zum Jahr 2035 ungefahr 70 Millionen
Menschen in den USA geben, die élter als 65 sind. Das sind etwa dreilig
Prozent mehr als heute, ein wenig mehr als die Einwohnerzahl der alten
Bundesrepublik.

Man konnte auf die Idee kommen, dass die Vereinigten Staaten kein
guter Ort zum Altwerden sind. Es ist das Land von Jugendkultur und
Jugendwahn, aus Amerika kommen Anti-Aging-Kuren, der Faltenkiller
Botox und viele Neuheiten der Schonheitschirurgie. Doch die jungeren
Alten aus der Generation der Clintons haben ihren deutschen Altersge-
nossen zweierlei voraus. Erstens: die Masse, in der sie auftreten. Die
Babyboomer sind die mit groRem Abstand starkste Generation der ameri-
kanischen Geschichte. Diese Masse, verbunden mit dem relativ grof3en
Wohlstand dieser Generation, hat sich langst starker als in Deutschland
auf die Welt der Werbung, der Medien und des Konsums ausgewirkt. Die
Produktmanager, die Modellagenturen, die Zeitungsmacher und die
Drehbuchschreiber haben die finanzkraftige Zielgruppe schon etwas
langer im Blick. So ist zwar einerseits der Jugendkult sehr ausgepragt,
aber gleichzeitig findet langst eine Gegenbewegung statt: Auf den grof3en
Litfassséulen in New York plakatierte die Textilkette GAP Modells mit
grauen Haaren und Falten, lange bevor Vergleichbares in Deutschland zu
sehen war. Auflagenstarke Magazine veroffentlichen Titelgeschichten tber
die Tucken der Menopause. Und im Blockbuster Was das Herz begehrt,
einem der groRRen Kinoerfolge des Jahres 2004, lasst ein von Jack Nichol-

son gespielter alternder Playboy seine attraktiven jungen Freundinnen
am Ende zugunsten einer gleichaltrigen, von Diane Keaton gespielten
Drehbuchautorin hinter sich. Die Babyboomer erobern sich ihr Terrain
zurtick.

Der zweite groRe Vorteil der amerikanischen Jahrgange zwischen Mitte
funfzig und Mitte sechzig manifestiert sich in dem Etikett ,,Babyboomer™.
An diesen Begriff sind die geburtenstarken Jahrgdnge gewdhnt. Er wurde
schon verwendet, als die betroffene Altersgruppe Plateausohlen erprobte
und in Woodstock feierte. Die gemeinsame ldentitat wurde durch die
gesellschaftlichen Aufbriiche der Siebziger gepréagt — selbst bei denen,
die dagegen waren. Man schamt sich nicht dafur, ,,Babyboomer” zu sein —
und das macht es leichter, gemeinsame Interessen zu artikulieren.

In Deutschland fehlt genau diese gemeinsame ldentitat. Trotz aller 6f-
fentlichen Debatten — das Thema ,,Alter” ist immer noch ein Tabuthema,
insofern jedenfalls, als sich selten jemand personlich angesprochen fuhlt.
Man kennt das: Nach dem Alter von anderen fragt man nicht, beim eige-
nen Alter wird gern geschummelt. Alt sind immer nur die anderen. Jeder
will alt werden, niemand will alt sein.

So gibt es in Deutschland zwar eine grofRe Gruppe, die momentan ihr
Lebensgefuhl und auch ihr 6ffentliches Auftreten (Wie kurz durfen die
Rocke von 60-Jahrigen sein? Ist es peinlich oder dynamisch, wenn eine
55-Jahrige mit ihrer Tochter in die Disco geht?) neu justiert. Doch hierzu-
lande begann der Geburtenboom erst spater, die ,,68er” sind nicht die
geburtenstarken Jahrgange, und zudem steht das Etikett nicht nur fir
eine Altersgruppe, sondern auch fur ein politisches Profil. Also hantieren
die Werber unbeholfen mit Begriffen wie Best Agers, Master Consumers,
Whoopies (Well Off Old People) sowie Kukidents. Begriffe wie ,,Alte” und
»Senioren” werden zu Recht fur abschreckend gehalten, Ersatz gibt es
noch nicht. Wer nennt sich schon gerne Kukident? Es fehlt eine gemein-
same ldentitat. Auch daran liegt es, dass in Deutschland die Alten immer
nur die anderen sind.

2. ELDERCARE — ANREGUNGEN FUR DIE DEUTSCHE
PFLEGEDISKUSSION

Unsere Vorstellungen davon, wie alte Menschen ihre letzten Monate und
Wochen verbringen sollen, stammen aus der Zeit von Gro3familien mit
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vielen Gesichtern und Enkeln, die am gleichen Ort leben. Noch werden
mehr als 80 Prozent aller Pflegebedurftigen zu Hause betreut, in stei-
gendem Umfang von professionellen Pflegekréften, aber oft werden sie
auch von weiblichen Angehdrigen zwischen 45 und 70 versorgt. Bei
alteren Mannern kiimmert sich meist die Ehefrau, bei alten Frauen die
nicht berufstéatige Tochter oder Schwiegertochter.

Die nachste Generation von Pflegebedirftigen braucht vermutlich andere
Modelle. Immer mehr erwachsene Kinder leben nicht am gleichen Ort wie
ihre Eltern. Immer mehr Toéchter und Schwiegertéchter haben Jobs, die
nicht ohne weiteres aufwendige Pflege von Angehérigen moglich machen.
lhnen ist auch kaum damit geholfen, dass die Pflegeversicherung etwas
mehr zahlt als bisher. Eine Managerin mit 60-Stunden-Woche, die ihren
Vater pflegen will, braucht nicht in erster Linie Geld, sondern einen
kooperativen Arbeitgeber.

Hier lasst sich viel von den Vereinigten Staaten lernen. Die meisten
renommierten GroflRkonzerne, etwa IBM oder Hewlett-Packard bieten
Auszeiten fur eldercare an. Der Autokonzern Ford oder der Telekommu-
nikationsriese AT&T organisieren fur Mitarbeiter mit pflegebedirftigen
Angehdérigen eine kostenlose Beratung durch Fachleute. Unterstutzung
bei Pflegeproblemen gilt als MaBhahme, um qualifizierte Mitarbeiter zu
binden. In den Vereinigten Staaten ist das Problembewusstsein unter
anderem deswegen groer, weil die raumlichen Entfernungen zwischen
Eltern und Kindern héaufig gréer sind: Wer mit Kindern im Schulalter an
der Westkuste lebt und sich um hilfebedurftige Eltern an der Ostkuste
kimmern muss, ist schnell in einer heiklen Situation. In den Vereinigten
Staaten ist, auch wegen der doppelten finanziellen Belastung, oft die
Rede von der ,Sandwich-Generation”.

3. GESUNDER ALTERN — ZU DEN ADRESSATEN
DER US-BABYBOOMER

Der medizinische Fortschritt wird vermutlich dafiir sorgen, dass wir
deutlich langer als unsere Vorfahren leben. Aber niemand weif3, ob uns
das glicklich macht. Altersforscher meinen deshalb gelegentlich, es sei
wichtiger, den Jahren mehr Leben zu geben, als dem Leben mehr Jahre.
,Die meisten von uns werden lange leben, aber die Halfte wird es has-
sen”, warnt deshalb Ken Dychtwald, der eine Beratungsfirma mit dem
Titel Age Wave leitet und sich haufig in der amerikanischen Altersdebatte
zu Wort meldet.

Wie qualvoll unsere letzten Jahre werden, hangt tatséchlich entscheidend
vom medizinischen Fortschritt der kommenden Jahre ab. Falls wirksame
Mittel gegen Alzheimer oder gegen Krebs gefunden werden, andert das
Schicksale von Millionen. Fur die Lebensqualitat der Alten von morgen ist
die Forschung der groRen Pharmakonzerne mindestens so wichtig wie die
néachste Rentenreform.

In den Vereinigten Staaten konzentriert sich die Altersdebatte generell
starker auf das Gesundheitswesen als in Deutschland. Lobbyisten wie
Dychtwald fordern unter anderem mehr Geriatrie-Kenntnisse in der
Arzteschaft: Fachwissen (iber Altersleiden und die Besonderheiten hoch-
altriger Patienten musse fester Bestandteil der Medizinerausbildung sein.
Sie drangen aber auch Pharmakonzerne und staatliche Forschungsein-
richtungen, mehr Ressourcen auf den Kampf gegen die Alzheimer-Krank-
heit zu konzentrieren. Druck auf Konzerne auszuiben, hat in den Verei-
nigten Staaten eine andere Tradition als hierzulande. Die Verbraucher-
organisationen sind einflussreicher als in Deutschland, was teilweise an
der Schwéache anderer GroRRorganisationen wie der Gewerkschaften liegt.
Aber auch die GroRRe des Landes spielt eine Rolle. In den Vereinigten
Staaten sitzen mehr multinationale Unternehmen als in jedem anderen
Land der Welt, und die amerikanische Verbraucherlobby kann hier leich-
ter Druck entfalten als anderswo.

Der Grundansatz — und auch die Haltung gegenuber staatlichen For-
schungseinrichtungen — kdnnte auch fiur die deutsche Debatte lehrreich
sein. Wir denken meist an Renten und Pensionen, wenn von Konflikten
der Generationen die Rede ist. Dychtwald argumentiert, dass es sehr
unterschiedliche Interessen von Jungen, Alten und Mittelalten auch bei
der Ausrichtung der medizinischen Forschung gibt: Zu viel Geld fliee in
die Linderung der Leiden von heute und zu wenig in Langzeit-Programme
gegen die Volksseuchen von morgen. Fur die Politik sei das bequemer, fur
die auf Quartalsergebnisse ausgerichteten Konzerne ebenfalls.

4. WARUM SICH DIE US-AUSSENPOLITIKER SO FUR
DEMOGRAFIE INTERESSIEREN — UND WAS DAS FUR
DEUTSCHLAND BEDEUTET

Die Diskussion uber den demografischen Wandel hat die Deutschen mit
groRer Wucht und mit groRer Verspatung erfasst. Das ist auch eine
Spatfolge des nationalsozialistischen Rassenwahns — denn wer eine
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nationale ,,Bevolkerungspolitik” fordert, muss bis heute genau darauf
achten, welche Worte er wéahit.

In kaum einem Bereich wirkt das NS-Erbe so nachhaltig wie in der Au-
Renpolitik. Demografie und Internationales — dieser Zusammenhang
kommt in der 6ffentlichen Debatte kaum vor. Das ist in den Vereinigten
Staaten vollig anders — und schon deshalb wird es nétig sein, dass auch
die Deutschen ihr Blickfeld erweitern. Deutsche Politiker denken meist an
Renten, an Fruhpensionare, an Zuwanderung und an Familienpolitik,
wenn von Demografie die Rede ist. Amerikaner sprechen Uber die Finan-
zierbarkeit des Gesundheitssystems, Uber Alzheimer, Uber Einwanderer
und eben Uber geostrategische Fragen.

Das liegt an der GroR3e des Landes und seiner Rolle als Weltmacht, aber
auch daran, dass die Altersversorgung der Amerikaner eine globale Ange-
legenheit ist. Die groRen Pensionsfonds investieren ihr Geld tberall auf
der Welt. So kommt es, dass amerikanische Sozialexperten sich fur die
Stabilitat der chinesischen Okonomie interessieren und fir internationale
Beziehungen, wéahrend amerikanische Diplomaten sich ihrerseits mit der
Alterung in Russland oder den sozialen Sicherungssystemen in Asien
beschaftigen.

Langst ist der Zusammenhang von Demografie und AuRenpolitik in den
Vereinigten Staaten kein Expertenthema mehr. Uber den so genannten
youth bulge, den besonders hohen Anteil junger Manner in der arabi-
schen Welt, wird in Talkshows und an Stammtischen palavert. Der isla-
mische Fundamentalismus, so heil3t es oft, werde durch die hohe Zahl
junger Manner ohne Perspektiven beférdert. Im Wahlkampf des Jahres
2004 argumentierten beide Bewerber, George Bush und John Kerry, mit
der Bevolkerungsstruktur arabischer Lander, wenn es um die Folgen des
Irak-Krieges ging.

Der Blick auf das alternde Europa féallt entsprechend negativ aus. In
verschiedenen amerikanischen Think Tanks wird in Strategiepapieren vor
der demografisch bedingten Schwachung der europaischen Verbindeten
gewarnt. ,Sinkende Geburtenraten in Verbindung mit einer steigenden
Nachfrage nach jungen Arbeitskréaften bedeuten zwangslaufig kleinere
Armeen”, schreibt zum Beispiel der langjéhrige Vorsitzende des renom-
mierten Council of Foreign Affairs. Andere Strategen haben ihre Prognose
unter der Uberschrift Guns or Wheelchairs zusammengefasst: Gewehre
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oder Rollstuhle. Alternde Gesellschaften mussten viel mehr Geld fur
soziale Dienstleistungen ausgeben heildt es, da bleibe zwangslaufig nicht
genug fur das Militar.

In Deutschland wird eher dartber debattiert, ob hohe Pensions- und
Rentenzahlungen in den demografisch schwierigen Jahren ab 2015 zu
Lasten von Bildung und Forschung gehen kénnten. Kritiker rechnen oft
Zukunftsinvestitionen und Rentenzahlungen gegeneinander auf. Aber
naturlich kbnnen héhere Ausgaben fur das Alter auch die Verteidigungse-
tats kleiner werden lassen.

Die Deutschen werden sich mit den Sorgen der Amerikaner befassen
mussen. Sie kdnnen ihren Verblndeten dabei eines entgegenhalten: Die
Staatsausgaben der Zukunft hangen nicht allein von den Kosten fur
Renten und Gesundheitsversorgung ab. Entscheidend sind vor allem auch
Wachstum, Produktivitdt und Innovationskraft der kiunftigen Gesellschaf-
ten. Freilich spielt fur diese die demografische Entwicklung auch eine
wesentliche Rolle. Aber wichtiger als die Frage, ob die européaischen
Industrielander altern, ist die Frage, wie sie altern: Mit qualifizierten
alteren Arbeitnehmern oder ohne sie, mit sanierten Sozialsystemen oder
ohne sie, mit einer Bildungspolitik, die alle vorhandenen Ressourcen
nutzt, oder ohne eine solche, und mit oder ohne Zuwanderung. Diese
Entscheidungen stehen noch aus. Die Européer sollten sich klarmachen,
dass es vor allem an ihnen selbst liegt, in welche Richtung die Entwick-
lung gehen soll. Insofern kénnten die amerikanischen Horrorszenarien
sogar Positives bewirken — namlich dass sich die Deutschen, auch die
AuBenpolitiker, friher auf den demografischen Wandel einstellen, als dies
in den USA geschehen ist.
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MITEINANDER ENGAGIERT —
EIN NEUES LEITBILD FUR DAS ALTER

Warnfried Dettling

Die Alterung ist eine groRe Chance: fiir das ehrenamtliche
und birgerschaftliche Engagement wie fir den Zusammen-
halt der Gesellschaft. Diese Chance wird aber nur Wirklich-
keit, wenn es gelingt, ein neues Leitbild fur das Alter zu
entwickeln und das ehrenamtliche Engagement zu starken.
Das Ehrenamt braucht die alten Menschen, und diese brau-
chen Menschen, die Zeit haben fur andere. Es handelt sich
um einen Perspektivenwechsel in der Altenhilfe und Altenpo-
litik, der weit in die gesamte Gesellschaft hinein ausstrahlt.

Ich moéchte diesen Perspektivenwechsel, hin zu einem neuen
Leitbild fur das Alter, in zehn Thesen entfalten.

I. POSITIV DENKEN!

Die Alterung der Gesellschaft wird zumeist im Zusammen-
hang mit der demografischen Entwicklung der Gesellschaft
diskutiert. Die Rede ist von einer ,Uberalterung” der Gesell-
schaft. Dagegen ist von allem Anfang an zu betonen: Das
Problem der demografischen Entwicklung besteht nicht
darin, dass es zu viele Alte!, sondern zu wenig Kinder gibt.
Warum sollte es auch eine ,Katastrophe” sein, wenn immer
mehr Menschen immer alter werden, zumal dann, wenn
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ansonsten die Rahmenbedingungen stimmen (Arbeitsmarkt, Wirtschafts-
kraft etc.)? Die Alterung der Gesellschaft stellt keine ,Katastrophe” dar,
nicht einmal ein Problem, das man einfach so ,,16sen” — und dann wieder
zur Tagesordnung Ubergehen kdnnte. Es handelt sich um eine Aufgabe,
der man gerecht werden, an der man wachsen oder aber auch scheitern
kann, jeder einzelne, der Staat, die Stadt, ein Landkreis, die (lokale)
Gesellschaft.

Wird dagegen Alterung negativ immer gleich als Uberalterung und diese
als Katastrophe thematisiert, so hat das weit reichende Folgen: fur die
Altenpolitik, die dann eine Problemgruppe am Rande der Gesellschaft
betreut (Defizit-Ansatz), wie auch fiur die Alten selbst, deren Selbstde-
finition und Selbstbewusstsein dadurch in Mitleidenschaft gezogen wird.
Wenn man lange genug in der Defizit-Perspektive tber die Alten spricht,
tragt man dazu bei, dass sie sich wirklich nur noch alt und schwach
fuhlen. So beginnt eine Ausgrenzung im Kopfe, eine neue Form der
Diskriminierung, fur die man in Amerika einen neuen Begriff hat: Ageism.
Er bezeichnet die Ausgrenzung und Benachteiligung von Menschen auf-
grund ihres Alters, so wie ,,Sexismus” die Ausgrenzung aufgrund des
Geschlechtes und ,,Rassismus” die Ausgrenzung aufgrund der ethnischen
Zugehorigkeit bezeichnet.

Wer dieser neuen Form der Diskriminierung wehren will, der muss an-
ders, namlich positiv denken Uber die alteren Mitburger.

Il. ALTENPOLITIK IST MEHR ALS ALTENPOLITIK!

Die Aufgabe der Alten- und Gesundheitspolitik in einer alternden Gesell-
schaft besteht nicht vor allem darin, dem Leben ein paar zusatzliche
Jahre abzuringen, sondern den gewonnenen drei3ig Jahren? mehr Leben
abzugewinnen. Wie die Menschen im Alter leben, hangt entscheidend
davon ab, wie sie all die Jahrzehnte vorher gelebt haben. Es sind vor
allem drei Faktoren, die Uber all die Jahrzehnte hinweg die Lebensqualitat
im Alter beeinflussen: Erndhrung, Bewegung, soziale Vernetzung. Eine
kluge und vorausschauende Altenpolitik beginnt deshalb in jedem Kinder-
garten, in jeder Schule. Dort kbnnen junge Menschen die richtige Ernéh-
rung lernen. Auf diese Weise werden auch Eltern erreicht. Vollig unter-
schatzt ist nach wie vor der Wert und die Bedeutung des sozialen und
kulturellen Engagements fur ein gesundes und langes Leben. Der
US-amerikanische Sozialwissenschaftler Robert Putnam konnte in vielen

Studien zeigen: Je besser Menschen sozial vernetzt sind, je mehr sie
miteinander und fireinander unternehmen, umso besser sind ihre Chan-
cen, von vielen sozialen Ubeln (Alkoholismus, Arbeitslosigkeit) verschont
zu bleiben oder nach schweren Krankheiten rascher wieder zu gesunden.
Es gilt im doppelten Sinne: ohne Ehrenamt kein gutes Alter!

111. FUR EINE NEUBEWERTUNG DES ALTERS!

Das traditionelle Leitbild des Alters war bestimmt durch Schrumpfung
und Verfall. Dagegen zeigen neuere Untersuchungen, dass das Alter
immer beides ist: Verfall und Entwicklung. Bestimmte Fahigkeiten lassen
nach, andere entwickeln sich bis ins hohe Alter hinein. So nehmen die
Fahigkeiten der ,,mechanischen Intelligenz” (zum Beispiel die Gedachtnis-
leistung; die Fahigkeit, grofRe Informationsmengen rasch zu verarbeiten)
im Laufe des Lebens ab, und zwar schon ab dem jungen Erwachsenen-
alter mit 25 bis 30 Jahren. Dagegen kénnen die Fahigkeiten der ,,prag-
matischen Intelligenz” (schwierige Situationen zu bewaéltigen, in Zusam-
menhéngen zu denken usw.) sowie ,weisheitsbezogene” Leistungen
(Lebenserfahrung; die Fahigkeit, die Dinge richtig einordnen zu kdnnen)
bis in die 80er Jahre des Lebens wachsen. Es ist an der Zeit, das Alter
neu zu bewerten und ein Leitbild vom produktiven Altern zu entwickeln.

So betrachtet, wird das Alter zu einer eigenstandigen Phase im Lebens-
verlauf, der nicht mehr wie bisher nach dem Modell der Lebenstreppe
konzipiert werden kann3: In der Jugend lernen wir, als Erwachsene arbei-
ten wir und/oder haben wir Familie, im Alter ruhen wir uns aus von des
Lebens Muh und Plag. Wer nur in der Jugend lernt und dann nicht mehr,
hat schlechte Chancen im Leben. Wenn ein Drittel (und mehr) der Gesell-
schaft ein Drittel ihres Lebens (und langer) jenseits der Erwerbsarbeit
verbringen, dann macht es keinen Sinn mehr, das Alter als eine Phase
des ,,das Leben auslaufen lassen” zu begreifen.

Die Neubewertung des Alters aber hat weit reichende Folgen und Chan-
cen fur den einzelnen wie fir Wirtschaft und Gesellschaft. Es kann ein
neuer aktiver Lebensabschnitt beginnen (Ehrenamt). Viele werden langer
arbeiten kdnnen, wollen und mussen, was wiederum Ruckwirkungen auf
das gesamte Arbeitsleben hat. Es gibt mehr Zeit fur Freunde und Familie
und damit eine bessere Chance, die ,,multilokale Mehrgenerationenfami-
lie” (Hans Bertram) zu aktivieren.
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Es ist ein Versaumnis der Politik, die positiven Moéglichkeiten eines neu
bewerteten Alters nicht o6ffentlich zu thematisieren und zum Beispiel die
Frage einer langeren Lebensarbeitszeit immer nur rentenpolitisch zu
erortern.

IV. ,DIE” ALTEN GIBT ES NICHT.

Sie stellen keine homogene Gruppe dar. Das einzige, was man mit
Sicherheit Uber sie alle sagen kann: Sie sind alt und sehr verschieden.*
Das Alter hat viele Gesichter. Eine Gruppe 15- oder eine Gruppe 20-
Jahriger ist sich vermutlich viel &hnlicher als eine Gruppe 60- oder 70-
Jahriger, die sehr verschieden sein kénnen, je nach dem, ob sie gesund
sind oder krank, mehr oder weniger Geld haben, alleine oder vernetzt
leben, Kinder haben oder keine. Es durfte deshalb in Zukunft nicht so
sehr Konflikte zwischen den Generationen, dafur aber Unterschiede und
auch Spannungen innerhalb der alteren Generation geben (Elisabeth
Niejahr).

Aus diesen Beobachtungen lassen sich wichtige Konsequenzen fur jede
Altenpolitik ableiten: Sie muss so differenziert und so ,komplex” sein wie
die Gruppe der Alten selbst. Netzwerke und Zusammenarbeit sind wich-
tiger als starre Institutionen. Entstandardisierte Lebenslaufe und entstan-
dardisierte soziale Situationen verlangen nach entstandardisierten, nach
flexiblen Institutionen. Wenn die Gesellschaft der Alten in sich sehr
komplex und sehr differenziert ist, dann missen es auch die Altenhilfe
und die Altenpolitik sein.

V. ZWEI UNTERGRUPPEN VON ALTEN UNTERSCHEIDEN

Auch wenn es ,die” Alten nicht gibt, so empfiehlt es sich doch, aus prak-
tischen Grinden zwei Untergruppen von Alten zu unterscheiden, die eher
»aktiven” und die eher ,passiven” Alten. Da gibt es einmal jene, die
ristig und aktiv sind, etwas tun und geben wollen und auch kénnen. Und
es gibt jene, die krank sind und pflegebedirftig und mehr ,,nehmen”
mussen, als sie selbst ,,geben” kdnnen.

Es ist nicht realitatsgerecht, so zu tun, als ob alle Alten stark und gesund
sind (ein neuer Mythos), ebenso wenig wie alle Alten schwach und der
Pflege bedirftig sind (der alte Defizit-Ansatz). Im praktischen Leben wird
es nicht ohne diese Unterscheidung gehen. Umso wichtiger ist es, zwei

Aspekte nicht aus den Augen zu verlieren: Es gibt keine eindeutige
Altersgrenze, die beide Gruppen voneinander trennt. Es gibt den aktiven
80-Jahrigen und den passiven 60-Jahrigen. Und fur beide Gruppen gilt:
Es ist immer besser, an ihren Starken, Fahigkeiten und Ressourcen
anzuknupfen, als an ihren Schwéachen und Defiziten. Jede Altenpolitik fir
jede Gruppe hat die Aufgabe, die Menschen zu starken, zu beféahigen und
zu aktivieren (Empowerment), so gut es eben geht. Daraus folgen zwei
wichtige Maximen fir eine zeitgemafe Altenpolitik.

V1. DAS SOZIALE KAPITAL DER ALTEN MENSCHEN
MOBILISIEREN

Es kommt zum einen darauf an, das soziale Kapital der alten Menschen
zu mobilisieren! Noch nie in der Geschichte sind so viele Menschen so alt
geworden. Was aber noch wichtiger ist: Noch nie in der Geschichte gab
es so viele so ressourcenstarke altere Menschen wie heute: Noch nie
waren sie so gesund, so gebildet, hatten so viel Zeit (wegen der langeren
Lebenserwartung) und so viel Geld. Alles in allem stellen sie ein gewal-
tiges soziales Kapital in der Gesellschaft dar. Die meisten von ihnen
wissen auch: Sie haben es gut gehabt in ihrem Leben, und viele sind
durchaus bereit, etwas zuriick zu geben. Das ist die gute Nachricht. Die
schlechte: Dieses soziale Kapital bleibt noch allzu oft brach liegen. Aufga-
be der Politik ist es deshalb, einladende Angebote zu machen und Gele-
genheitsstrukturen zu schaffen, damit sich mehr Alte gerne einbringen in
ehrenamtliche oder biurgerschaftliche Aktivitaten. Hier kann man an
vieles denken: an Vorlesen und Gesprache im Kindergarten oder auch an
Mentoren fur Schiler mit besonderen Schwierigkeiten, die fir sich Ge-
winn haben durch eine sinnvolle Tatigkeit und den Schilern das gute
Gefuhl geben, dass sich zum ersten Male wirklich jemand um sie kim-
mert.

In diesem Zusammenhang kann man aber auch ganz konkret fragen:
Haben sich 6ffentliche Einrichtungen auf die Situation (eine immer altere
Kundschaft) wirklich eingestellt? Wie sieht es mit Volkshochschulen,
offentlichen Bibliotheken aus? In Skandinavien ist es diesen und anderen
Einrichtungen gelungen, mehr alte Menschen anzuziehen. Nicht so in
Deutschland. Was sind die Griinde dafiir?

Alte Menschen verfiigen Uber ein betrachtliches soziales Kapital. Aber
auch in finanzieller Hinsicht geht es ihnen, im Vergleich zu friheren und
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kunftigen Generationen, nicht schlecht. Die Armut ist ausgewandert: vom
Alter zu den Familien mit mehreren Kindern. Sie kdnnte aber kunftig
wieder zurickkommen: Verschiedene Entwicklungen (Arbeitsmarkt,
Leistungskiirzungen im Sozialstaat, unterbrochene Erwerbsbiografien)
laufen darauf hinaus, dass die heute Jungen im Alter nicht so gut ver-
sorgt sein werden wie ihre Eltern und GrofReltern. Wer heute die kinftige
Altersarmut verhindern will, muss jetzt junge Menschen dafir gewinnen,
einen Teil des Einkommens fiur die Altersvorsorge anzusparen.

VIl. PFLEGEDREIECK UND PFLEGEKREISE:
INKLUSION STATT AUSGRENZUNG

Es wird, in absoluten Zahlen, in Zukunft mehr alte Menschen geben, die
der Pflege bedurfen. Die Gruppe der Uber 90-Jahrigen ist die am
schnellsten wachsende Altersgruppe der Gesellschaft. Zugleich wird sich
das anwachsende Pflegevolumen auf weniger Schultern verteilen. Das gilt
insbesondere fur die Pflege in der Familie, und zwar nicht, weil die Kinder
und Enkel (Tochter!) egoistischer geworden wéaren, sondern weil es
weniger davon gibt. Die Kinder, die 1975 und danach nicht geboren
worden sind, kdnnen 2030 und danach, wenn die Alterung ihren H6he-
punkt erreicht, auch niemanden pflegen. Aul3erdem werden in Zukunft
mehr Familienfrauen erwerbstatig sein, einmal weil sie wollen, zum
anderen, weil sie gebraucht werden (als Folge des dramatischen Ruck-
gangs der Zahl der potenziellen Erwerbspersonen als Folge der niedrigen
Geburtenraten seit dreil8ig Jahren). Es ist weder finanziell moéglich noch
normativ winschenswert, die wachsende Zahl der Pflegebedirftigen in
Heimen unterzubringen.

Zwischen der Familie auf der einen Seite und dem Pflegeheim auf der
anderen Seite werden sich ganz unterschiedliche und vielfaltige Pflege-
arrangements entwickeln. Wenn alte Menschen nicht mehr zu den Hilfen
und Helfern gehen kénnen, kommen diese professionellen Helfer zu ihnen
nach Hause und werden dabei erganzt durch ehrenamtliche Helfer, wobei
den Familienangehdérigen die Aufgabe verbleibt, das Pflegearrangement
zu finden und zu managen. Vieles deutet darauf hin, dass sowohl die zu
Pflegenden als auch die Angehdrigen es wiinschen, ein solches Pflegear-
rangement persodnlich und fur die konkrete Situation passend zu gestal-
ten und auch den bestimmenden Einfluss zu behalten. Die Familie bleibt
wichtig, aber auf eine andere Weise: nicht, indem sie selber pflegt,
sondern indem sie sich darum kiimmert, dass es den Angehdrigen auch
in einer solchen Situation moglichst gut geht.
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Es entsteht ein Pflegedreieck mit den drei Akteuren: Familie, professio-
nell erbrachte soziale Dienste, ambulant oder in Heimen sowie nicht
zuletzt ehrenamtliche Helfer.

Ein anderes zukunftsweisendes Modell kann man etwa in der Stiftung
Liebenau® besichtigen. Es ist im Kern ein System von Netzen und offenen
Kreisen, die sich gegenseitig unterstitzen und das Ganze stabilisieren.
Zugrunde liegt die Uberzeugung, dass jeder, fast jeder Mensch noch
Fahigkeiten hat. Es wird von ihm erwartet, und die station&ren Einrich-
tungen vermitteln die klare Botschaft, dass er das, was er fur sich selbst
noch tun kann, auch tatsachlich tut, denn: Wer fur andere etwas tut, was
diese fur sich selbst tun kbnnen, handelt unsozial, weil er die Starken des
anderen und dessen Selbstwertgefuhl nicht starkt, sondern schwacht.
Zum anderen wird von denen, denen es (noch) relativ besser geht,
erwartet, dass sie jenen helfen, denen es schlechter geht, denn: Wenig
nur trégt zu Gluck und Lebensqualitat hilfebedurftiger Menschen mehr
bei als das Gefuhl, noch gebraucht zu werden, selber noch anderen
helfen zu kdnnen. Das Prinzip der Gegenseitigkeit, demzufolge moglichst
viele Menschen (in der Gesellschaft wie in Heimen) sowohl ,,Geber” als
auch ,,Nehmer” von sozialen Diensten sein sollen, fordert die soziale
Qualitat der Gesellschaft im Ganzen und der Einrichtungen im Besonde-
ren. Es versteht sich von selbst, dass professionelle Helfer auch hier eine
bedeutende Rolle spielen, sie haben freilich hier eine doppelte Aufgabe:
Einzelfallhilfe und soziales Management der Unterstitzungsnetze. Zu
dem sozialen Hinterland, zu den Ddrfern rund um die Einrichtungen, gibt
es vielfaltige Beziehungen, die sich als soziales Engagement und freiwilli-
ge Mitarbeit in den Einrichtungen niederschlagen: eine sozial aktive
Birgergesellschaft, fur deren Pflege und Nachhaltigkeit die Birgermeister
der Region Sorge tragen, die sich in regelméRigen Abstanden in und mit
der Stiftung Liebenau zum Meinungs- und Erfahrungsaustausch treffen.
So entsteht eine soziale Landschaft, in der die von drauf3en einbezogen
und die von drinnen nicht ausgegrenzt werden.

VIIlI. SELBSTBESTIMMTES ALTER

Selbstbestimmtes Alter mit familiarer, professioneller und ehrenamtlicher
Unterstutzung, so kdnnte man das neue Leitbild rund um die Pflege
beschreiben. Ein solches Leitbild hat Folgen nicht zuletzt fur das Wohnen
im Alter. Es ist kritisch zu fragen, ob das Motto ,,Wohnen im eigenen
Heim” wirklich immer und Uberall gut ist fur die alten Menschen. Die
Wohnungen, in denen sie ihr Leben verbracht haben, sind oft zu gro3 und



nicht altengerecht. Je spater sie umziehen, umso geringer die Chance,
neue soziale Kontakte aufzubauen. Alte Menschen sind durchaus zum
Umzug bereit, wenn sie dabei beraten und unterstitzt werden — und
maoglichst im vertrauten Viertel bleiben kénnen.

Viele alte Menschen leiden an Einsamkeit. Sie wollen fur sich, aber nicht
alleine sein. Das Wohnen mehrerer Generationen unter einem Dach
entspricht weder den Wunschen der Alten noch der Jungen. Altenwohn-
gemeinschaften hingegen kénnen durchaus eine Wohn- und Lebensform
der Zukunft sein. Damit sie erfolgreich sind, bedarf es bestimmter Vo-
raussetzungen und deshalb auch der Beratung und anderer Hilfen. Vor
allem muss vorher festgelegt werden, was die gemeinsamen Raume und
Aktivitaten sind und was nicht. Dann allerdings, mit Beratung, Moderati-
on, Supervision und all den nétigen sozialen Diensten, sind Wohngemein-
schaften durchaus eine Moglichkeit auch fur pflegebedurftige Menschen
etwa mit leichter oder mittlerer Demenz.

IX. ALTENPOLITIK NICHT NUR FUR (!), SONDERN IMMER
AUCH MIT (!) DEN ALTEN MENSCHEN

Das ist eine Vorbedingung, ohne die viele gut gemeinte Absichten ins
Leere laufen. Jede Kommune sollte sich Uberlegen, welche sozialen
Dienste fur alte Menschen sie in die Selbstorganisation alter Menschen
Uberfuhren kdnnte (Seniorengenossenschaften, Seniorenrate usw).

X. EINE NEUE KULTUR UND PRAXIS DES EHRENAMTES

Eine an der Zukunft orientierte Altenpolitik lasst sich nur durch eine gute
Zusammenarbeit zwischen Haupt- und Ehrenamtlichen verwirklichen.
Diese kommt aber nicht von selbst. Viele Hauptamtliche sehen in den
Ehrenamtlichen vor allem Laien, die nicht kompetent und nicht qualifi-
ziert sind, und sie furchten auBerdem um ihre Arbeitsplatze. Ehrenamt-
liche fuhlen sich oft missbraucht, um Licken zu fullen, abgeschoben auf
unwichtige Tatigkeiten. Damit die Kooperation wirklich gelingt, braucht es
auf beiden Seiten die Fahigkeit des ,,Perspektivenwechsels”, also die
Fahigkeit, die Welt mit den Augen des je anderen zu betrachten und die
anfallende Arbeit gemeinsam zu besprechen und zu verteilen.® Dies wird
in den meisten Féallen ohne professionelle Mediation und Moderation nicht
gehen. Dann aber kdnnen auf beiden Seiten soziale Kompetenzen ge-
wonnen werden, die eine Stadt oder ein Landkreis auch auf ganz anderen
Handlungsfeldern nutzen kdnnen.

Ein Beispiel mag den Zusammenhang illustrieren: Eine Altenpflegerin,
viele Jahre haupt- und nun ehrenamtlich tétig, berichtete von ihren
Erfahrungen und auch davon, dass sie jetzt, als Ehrenamtliche, mehr
Freude an ihrer Tatigkeit habe. Friher sei sie voll ausgelastet gewesen
mit kdrperlich anstrengenden und auch mit ,,entfremdenden” Arbeiten,
die niemand gerne macht. Danach seien Ehrenamtliche gekommen und
haben mit den Alten Uber den Sinn des Lebens und Uber das eigene
Leben und die Kinder gesprochen, kurz: tber die angenehmen Dinge. So
mussten ,,Pflicht” und ,,Kur” in der Altenpflege nicht verteilt sein.

Besser kann man ein wichtiges Anliegen nicht auf den Punkt bringen. Es
wird mehr alte Menschen geben. Das ist keine ,Alterslast”, sondern eine
Chance und ein Fortschritt. Und es wird, das ist eine begriindete Hoff-
nung, mehr ehrenamtliches und burgerschaftliches Engagement geben,
jedenfalls dann, wenn so wie hier und anderswo die Rahmenbedingungen
stimmen und der politische Wille vorhanden ist. Beide Entwicklungen
kdénnen sich wechselseitig starken, vor allem dann, wenn es gelingt, ein
neues Leitbild fur das Alter und fur das Ehrenamt zu entwickeln. Es ist
das Schone am Prinzip der Gegenseitigkeit und der Wechselseitigkeit,
dass man am Ende nicht mehr so genau sagen kann, wer gibt und wer
empfangt, weil es dann allen besser geht.

1] Ich spreche der Einfachheit halber von ,,Alten” oder ,alten” und differenziere
nicht weiter nach Senioren, Hochaltrigen, Hochbetagten usw.

2] Um diese Zeit stieg die durchschnittliche Lebenserwartung im 20. Jahrhundert.
Experten schéatzen, dass jedes zweite Madchen, das in diesem Jahr 2005 gebo-
ren wird, einmal hundert Jahre alt werden wird.

3| Ausfuhrlicher: Warnfried Dettling, Die Stadt und ihre Burger. Neue Wege in der
kommunalen Sozialpolitik, Verlag Bertelsmann Stiftung Gutersloh 2001, 33-57.

4] Nach einer Wendung des Jugendforschers Arthur Fischer Uber die Jungen: Sie
sind jung und sehr verschieden.

5] Stiftung Liebenau: Hilfen aus einer Hand, Meckenbeuren 1999.

6] Dazu ausfuhrlicher in meinem Buch: Die Stadt und ihre Burger... (Anm.4).
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ALTERNDE BELEGSCHAFTEN —
PRODUKTIVE PERSPEKTIVEN
FUR UNTERNEHMEN

Christiane Fluter-Hoffmann

1. DEMOGRAFISCHE ECKPUNKTE

Die demografische Entwicklung ist von zwei zentralen Fak-

toren bestimmt: die Alterung und die Schrumpfung der

Gesellschaft. Demografie:
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geringen Geburtenrate immer weiter ab: die Altersgruppe der O- bis 19-
Jahrigen macht heute etwa 21 Prozent der Gesamtbevélkerung aus; im
Jahr 2050 wird der Anteil auf nur noch 15 Prozent gesunken sein. Derzeit
kommt auf einen Bundesburger im Alter von unter 20 Jahren ein Uber
65-Jahriger. Im Jahr 2050 werden einem Jugendlichen — grob gesagt —
zwei Senioren gegenuberstehen.

Damit die Rentenversicherung diese grundsétzlich positive Entwicklung
verkraftet, hat die Bundesregierung einen ersten Schritt in die richtige
Richtung unternommen: Die gesetzliche Grenze, ab der Arbeitnehmer
ohne Abschlage in Rente gehen kdnnen, wird schrittweise von 65 auf 67
Jahren angehoben. Fur die Rentenversicherung bringt das zumindest
etwas Erleichterung: Im Jahr 2050 werden 100 Bundesburger zwischen
20 und 67 Jahren 56,2 Menschen im Rentenalter unterstiitzen. Ohne die
Reform wirden zu diesem Zeitpunkt auf 100 Beitragszahler zwischen 20
und 65 Jahren 64,3 Personen im Rentenalter kommen.

Bevt':lkerun%: Der Geburtenriickgang ist eine der
ﬁrﬂgﬂﬂ:;n?:ac W“':l"smang‘:"| wichtigsten Ursachen fir die Alterung

BB Bundesbirger im Alter von &0 bis 65 Jahren und SChrumpfung der BeVélkerung-

B Bundeshii im Alter 20 bis 25 Jah . .
" Es.urge.”m von 20 85 25 fahren In Deutschland erblickten im Jahr
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= R RERE R = 2005 nur 686.000 Babys das Licht
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2015 mmmnmm noch rund 900.000. Wenn sich der
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Durchschnittlich bekommen 100 Frauen in Deutschland nur knapp 134
Kinder. Um den Status quo der Bevélkerung zu halten, waren aber 210
Kinder pro 100 Frauen notwendig. Doch schon seit den 1970er Jahren
halt die niedrige Geburtenrate an und hat sich vor allem bei den Akade-
mikerinnen noch dramatisch verringert. So aber werden trotz moderater
Zuwanderung im Jahr 2050 in Deutschland nur noch knapp 70 Millionen
Menschen leben — zwdlf Millionen weniger als heute.

Der Bevolkerungsschwund lasst  pamjlienpolitik: Anreiz fiir mehr Geburten
sich zwar nicht Umkehren, aber Entwicklung der Bevalkerung in 1.000 ...
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nicht verringern. Erste geeignete Malinahmen der Familienpolitik —
Elterngeld, Ausbau der Kinderbetreuungsinfrastruktur — stimmen hoff-
nungsfroh, dass die Abwartstendenz bei den Geburtenraten gestoppt
oder sogar eine Wende geschafft werden kann.

2. ARBEITSMARKTPOLITISCHE HERAUSFORDERUNGEN

Fur das Erwerbspersonenpotenzial in Deutschland hat das Institut der
deutschen Wirtschaft Koln eine betréachtliche Verschiebung in den Alters-
strukturen bis zum Jahr 2050 berechnet!: So steigt der Anteil der 45- bis
59-Jahrigen am Erwerbspersonenpotenzial von derzeit rund 30 Prozent
bis 2050 auf schatzungsweise 37 Prozent. Gleichzeitig bricht der Anteil
der 30- bis 44-Jahrigen um 7,5 Prozentpunkte von 43,1 auf 35,6 Prozent
ein. Auch der Anteil der ganz jungen Erwerbspersonen bis 29 Jahre sinkt
um zwei Prozentpunkte von 21,5 Prozent auf 19,5 Prozent. In absoluten
Zahlen ist der Rickgang wesentlich deutlicher zu spuren.

Das Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit (1ZA) hat berechnet, dass
der Riuckgang des Angebots an Fach- und FUhrungskréaften im Jahr 2015
bereits spurbar sein und im Jahr 2025 zu einer Lucke von etwa 350.000
Personen gefuhrt haben werde. Bis zum Jahr 2050 werde sich die Lucke
voraussichtlich auf einen Wert von knapp einer Million erhdht haben, also
ein Viertel weniger als heute?.

Die kunftige Entwicklung des Arbeitsmarktes zeigt zwei Effekte:
= der Anteil der Menschen, die zu den Erwerbspersonen zahlen, sinkt,

und
= die Altersstruktur verschiebt sich zugunsten der alteren Jahrgénge.
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Die demografische Entwicklung wird den Arbeitsmarkt und die Personal-
politik in den Unternehmen nachhaltig beeinflussen. Denn es steigt nicht
nur das Durchschnittsalter der Belegschaften, sondern gleichzeitig rucken
kaum noch ausreichend junge Leute nach. Die Betriebe werden immer
weniger geeignete Auszubildende und Fachkrafte finden und werden
daher verstarkt auf altere Beschéaftigte angewiesen sein. Dennoch wird es
zunehmend zu qualifikatorischen und regionalen Licken im Arbeitskrafte-
angebot kommen.

Ungenutzte Beschaftigungspotenziale von Alteren und Frauen in Deutsch-
land weisen im Unterschied zu anderen Landern (vgl. Tabelle 1) eine
auRerst geringe Arbeitsmarktnahe Alterer auf. Zwar ist der Anteil in den
letzten zehn Jahren (1995 bis 2005) um gut acht Prozentpunkte gestie-
gen, doch der Anteil liegt immer noch um mehr als 20 Prozentpunkte
unter den Werten von Neuseeland, Schweden, Norwegen und der
Schweiz.

Die Trendwende scheint aber geschafft zu sein. Die jahrzehntelang prak-
tizierten Frihverrentungsanreize hatten die Erwerbstatigenquoten der
Altersgruppe 55-64 Jahre enorm nach unten geschraubt. 1995 war gut
jeder Dritte (37,4 Prozent) im Alter zwischen 55 und 64 Jahren erwerbs-
tatig, inzwischen ist es fast jeder Zweite.

Doch im internationalen Vergleich schneidet Deutschland noch langst
nicht gut ab. Beispielsweise hat Finnland wesentlich gréRere Springe
gemacht als Deutschland (und dafiir zu Recht den Bertelsmann-Preis
erhalten).

Zuwachs
1995 bis 2005
2005 2000 1995 in

Prozentpunkten
Neuseeland 69,7 57,2 50,4 19,3
Schweden 69,6 65,1 62,0 7,6
Norwegen 67,6 67,1 63,1 4.5
Schweiz 65,0 63,3 62,0 3,0
Japan 63,9 62,8 63,7 0,2
Danemark 59,8 54,6 49,3 10,5
Verein. Kdnigreich 56,8 50,4 47,5 9,3

Zuwachs
1995 bis 2005
2005 2000 1995 in

Prozentpunkten
Kanada 54,8 48,1 43,0 11,8
Australien 53,7 46,9 41,4 12,3
Finnland 52,6 42,3 34,4 18,2
Irland 51,7 45,2 39,4 12,3
Portugal 50,5 50,8 44,6 5,9
Deutschland 45,5 37,6 37,4 8,1
Niederlande 44,9 37,9 29,4 15,5
Spanien 43,1 37,0 32,4 10,7
Griechenland 41,6 39,0 40,5 1,1
Belgien 32,1 25,0 23,3 8,8
Osterreich 31,8 28,1 30,4 1,4
Luxemburg 31,7 27,2 24,0 7,7
Italien 31,4 27,7 28,4 3,0

Tabelle 1: Beschaftigungsquoten Alterer (55-64 Jahre) in den Jahren 2005, 2000
und 1995; Zuwachsraten in Prozentpunkten (Quelle: OECD Employment Outlook,
2006)

Lange Jahre haben die politischen Rahmenbedingungen in Deutschland
das vorzeitige Ausscheiden alterer Arbeitnehmer aus dem Berufsleben
gefordert und ihre Wiedereinstellung behindert®. Die Frihverrentung
wurde Uber Jahre als gezieltes arbeitsmarktpolitisches Instrument einge-
setzt, um das Erwerbspersonenpotenzial durch die frihzeitige Ausgliede-
rung &alterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu reduzieren und die
Arbeitslosigkeit anderer sozialer Gruppen zu vermeiden. Aus betrieblicher
Sicht war die Fruhverrentung &alterer Beschéaftigter eine vergleichsweise
kostengunstige und reibungslose MalBhahme der Personalverjingung und
des Personalabbaus, denn die Kosten dieser betrieblichen Anpassungs-
strategien werden dabei in erheblichem Umfang externalisiert, also
entweder auf die Betroffenen oder auf die Renten- und Arbeitslosenversi-
cherung abgewalzt. So gehen viele Arbeitnehmer schon vor dem 65. Le-
bensjahr in Ruhestand. Dementsprechend stehen derzeit nur noch 27
Prozent der 60- bis 65-Jahrigen dem Arbeitsmarkt zur Verfugung.
860.000 Unternehmen bzw. 40,7 Prozent aller Unternehmen beschaf-
tigten im Jahr 2004 keine alteren Personen Uber 55. Dabei handelte es
sich uberwiegend um Kleinstbetriebe und kleine Unternehmen: 95 Pro-
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zent von diesen haben weniger als 20 Mitarbeiter. Bereits ab einer GréRe
von 50 Mitarbeitern hat die Mehrheit der Betriebe einen Anteil alterer
Mitarbeiter, der zwischen 10 und 30 Prozent liegt und damit ihrem Anteil
an der erwerbstéatigen Bevoélkerung entspricht.

Andert sich an der fortschreitenden Alterung und Schrumpfung nichts,
dann werden in 20 Jahren fast 50 Prozent mehr Bundesblirger in den
Ruhestand gehen als jetzt, dagegen rickt aber ein Viertel weniger junge
Leute in den Arbeitsmarkt nach.

Auch das Beschéaftigungspotenzial von

Job und Familie:

Im Norden meist im Lot
2005

Frauen wird noch langst nicht ausge-
schopft. Noch immer werden Frauen zu

oft vor die Wahl gestellt: entweder Beruf

B8 Erwerbstitige frauen B Kinder
in Prozent aller 15- bis & Frau
f4-fahrigen Frauen vielfach nicht. Die Folgen sind in beiden

oder Familie. Beides zusammen geht

Fallen dramatisch. Entweder gehen den
Unternehmen gut ausgebildete Mitter als
Mitarbeiterinnen verloren. Oder die
Frauen entscheiden sich fur den Beruf,
wodurch sich das demografische Problem

weiter verscharft.*
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nur in Teilzeit arbeiten. Hier besteht ein
erhebliches Beschéaftigungspotenzial von
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knapp 3,3 Millionen Frauen, die zurzeit
Uberhaupt nicht oder (ungewollt) teilzeit-
erwerbstétig sind. Die OECD hat berech-
net, dass durch eine bessere Kinderbe-

Erwerbstitige: Nisdefand, treuungsinfrastruktur bis zum Jahr 2025
Schwedden 2004; Kinder j&
Frau: Belgien, Irland 2004

p— zusatzlich 2,4 Millionen Frauen auf den
Queler;; OECD, Eurostat F i

Arbeitsmarkt zu holen sein kdnnten.

Der Blick ins europaische Ausland zeigt, dass beides maoglich ist: Er-
werbstatigkeit der Frauen — auch Vollzeit — und mehrere Kinder. Vor
allem die Skandinavier machen es vor: Frauen in Schweden, Danemark
und Finnland sind deutlich haufiger erwerbstétig als deutsche Frauen und
haben zugleich mehr Kinder — im Schnitt waren im Jahr 2005 fast sieben
von zehn Frauen im Alter von 15 bis 64 Jahren erwerbstétig, und die
Frauen hatten im Mittel 1,8 Kinder. Auch den Frauen in Grof3britannien
sowie Nordamerika bereitet es offenbar wenig Probleme, Job und Kinder
unter einen Hut zu bringen. Die deutschen Frauen tun sich mit beidem
schwerer: Noch nicht einmal sechs von zehn Frauen im erwerbsfahigen
Alter arbeiten, und in puncto Geburtenrate liegt Deutschland mit 1,36
Kindern je Frau auf dem viertletzten Rang der 16 betrachteten Lander.
Nur die Stdeuropéer — Italiener, Griechen und Spanier — schneiden noch
schlechter ab.

Eine weitere Herausforde-

Wenige junge Fachkréfte
So viel Prozent der Bevilkerung im Alter von ... |ahren
Entwicklung, die nachhaltig hatten im |ahr 2004 einen Hochschulabschluss oder einen

den Arbeitsmarkt beeinflus- Abschluss als Meister oder Techniker

sen wird, stellt sich fur das
deutsche Bildungssystem:
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rungen durch eine schrump-

rung der demografischen

wisches it iVl

[patriiry
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de Gesellschaft wappnen und beispielsweise wesentlich starker als bisher
Problemgruppen férdern, so dass die Zahl der Personen ohne Schul- und
Berufsabschluss sinkt. Aber auch Anreize fir mehr Akademiker mussen
geschaffen werden. Deutschland braucht mehr kluge Kdpfe, mit deren
Know-how das Wohlstandsniveau gehalten werden kann. Der Anteil der
gut qualifizierten Personen eines Jahrgangs hat sich in den letzten Jahr-
zehnten kaum erhoéht. Dieser Mangel muss dringend behoben werden.

Denn schon heute haben Mittelstand: Auf der Suche nach Fachkraften

die Unternehmen Probleme, S viel Prozent ler Untemehmen haben Probleme, ... 2u finden

an-oder ungelern- - Auszubildends Hochschul- Fachkrifte
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Schwierigkeiten, Fachkrafte mit abgeschlossener Berufsausbildung zu

bekommen. Fur etwa 16 Prozent ist es schwer, Fachkrafte mit Fachhoch-

schul- oder Hochschulabschluss zu rekrutieren. Und jedes zehnte Unter-

nehmen hat sogar schon Schwierigkeiten bei der Besetzung seiner Aus-

bildungsplatze.

Ingenieure: Im Siiden
vergeblich gesucht

Im Jahr 2006 konnten die Unternehmen
47.998 geplante Stellen in Deutschland
nicht besetzen.

... nach Bundeslandern

Baden-Wurttemberg 12.091
Mordrhein-Westfalen 10.594
Bayern 7.474

7

Hessen 6.317 2
Neue Bundeslinder  [IEAFER 5
Niedersachsen B 2081 §
Rheinland-Pfalz B 1.659 g
i i

Bremen, Bedin, | 588 I

Hamburg, Saarland
Schleswig-Holstein |99
Nicht zuordenbar [ 973

Unternehmensnahe
Dienstleistungen 14957

Metallerzeugung und

-bearbeitung, Elektro-

Industrie, Fahrzeughau

Maschinenbau 7.926

Datenverarbeitung

und Datenbanken,
Forschung und Ent- I 4124

wicklung

Bauwirtschaft B 3217
Sonstige Industrie [ 2.378
Logistik B 2052

Chernie/Cumimi- und
Kinsistofherstelung 1 8%

U P W ahne
tung und Datentsanken, Forschung und Entwickhung
Cuelle: Befragung von rund 3,300 Unternehmen in
Destschland im Februar 2007

durch dis Instifuat der deutschen w
Wirtschaft Kaln |

Vor allem Ingenieure sind in Deutschland
inzwischen so rar, dass die Unternehmen
viele Auftrage nicht annehmen und abar-
beiten kdnnen. Nach einer Befragung des
Instituts der deutschen Wirtschaft Kdln
im Februar 2007 konnten die Unterneh-
men in Deutschland im vergangenen Jahr
gut 48.000 Stellen nicht besetzen. Da-
durch hat die deutsche Volkswirtschaft
mindestens 3,5 Milliarden Euro an Wert-
schopfung verloren.

Diese Schwierigkeiten wird die demogra-
fische Entwicklung in den néachsten Jah-
ren und Jahrzehnten noch verscharfen.

3. HANDLUNGSFELDER

Die meisten Unternehmen in Deutschland
sind langst nicht ausreichend auf die
Folgen des demografischen Wandels
vorbereitet. Das zeigen verschiedene
Studien: Beispielsweise liel3 die DIS AG
im vergangenen Jahr durch TNS Emnid
1.000 Unternehmen und 1.000 Beschéaf-
tigte befragen. Es stellte sich heraus,
dass erst wenige Unternehmen etwas fur
die alternden Belegschaften tun und auch
nur wenige bevorzugt Altere einstellen.
Erstaunlich war immerhin, dass zwolf
Prozent der Unternehmen einen Demo-
grafiebeauftragten hatten und 66 Prozent
in der demografischen Entwicklung eine
der grofiten zukiinftigen gesellschaft-
lichen Herausforderungen sahen.

Das Adecco-Institut prufte in acht euro-
paischen Landern, wie weit die Unter-
nehmen bereits auf die Folgen des
demografischen Wandels vorbereitet
sind, und welche MalRnahmen sie getrof-
fen haben. Es stellte sich heraus, dass
bis auf wenige ,Leuchtturmunterneh-
men” die meisten Betriebe noch nicht
ausreichend vorbereitet sind. Immerhin
haben einige GroRBunternehmen bereits
eine systematische ,,demografiefeste
Personalpolitik” eingefiihrt.

Dazu wurden MalBnahmen in finf Hand-
lungsfeldern abgefragt:

= Diversity Management: Generationen-
Ubergreifende Zusammenarbeit und
Wissensaustausch, Einsatz aller Al-
tersgruppen gemaR individueller Star-
ken (Altersvielfalt), Wertschatzung der
Berufserfahrung, Férderung von Zu-
friedenheit, Loyalitat auch bei stei-
gendem Durchschnittsalter der Beleg-
schaften;

= \Wissensmanagement: Aktive Siche-
rung des Erfahrungs- und Experten-
wissens von ausscheidenden Beschaf-

Demografischer
Wandel: Wie sich die
Unternehmen wappnen

50 viel Prozent der Unternehmen in acht
europaischen Landern haben sich mit diesen
Malinahmen darauf eingestellt, dass das
Durchschnittsalter der Belegschaft steigen wird
und Machwuchskrafte in Zukunft schwieriger
2u finden sind

Arbeitsplatz-
bezogene
Schulungen

Leistungsorien-

tiertes Ent-
lohnungssystem 78

Altersgemischte
Arbeitsgruppen

Regelmilige
Gesundheits-
checks

Kooperation mit
Hochschulen

Gesunde
Verpflegung

-
!Iﬁ I
vt}

£ 22007 Deitac e | retivats- Verisg

Verzeichnis der
Wissenstrager im
Unternehmen

|
insgesamt
Runder Tisch von
jlingeren und alte-
ren Mitarbeitern

|
Deutschland

N

Mentoren- 3
programme

Sensibilisierungs-  JET
workshops fir
Fidhrungskrafte

]
0

Befragung van 4.000 Untemehmen im Mal 2006 {Deutschland),
Septernber 2006 (Versinigtes Kinigreich, Frankraich, Spanian,
Iealien) ured im Fefruar 2007

(Bebglan, Niederlanda, Schweiz)

Ursprungsdaten: Adecco Insitul

tigten, Dokumentation geschéftskritischen Wissens, Verzeichnis der

Wissensinhaber (,,gelbe Seiten”), Einsatz aller Altersgruppen gemaR in-
dividueller Starken, Aufbau altersgemischter Teams, Strategien zur
Wissenserneuerung, Kooperation mit Hochschulen, Forderung des in-

formellen Wissensaustauschs, Kreatives und inspirierendes Arbeitskli-

ma zur Férderung von Innovationen, Instrumente/Verfahren zur Wis-

sensbewahrung mit effizientem IT-Support;

Lebenslanges Lernen: Aktive Mallnahmen gegen schleichenden Know-

how-Verlust; regelméRige, individuelle Potenzialanalyse und Bildungs-

bedarfsanalyse; arbeitsplatzbezogene Seminare und Trainings zur Ver-

besserung der Sozialkompetenz und Methodenkompetenz;
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= Gesundheitsforderung: AltersgeméaRe Arbeitsplatzgestaltung und
Ergonomie; Sensibilisierung fur den Erhalt der eigenen Gesundheit;
Gesundheitsvorsorge, Check-Ups, Langzeitpravention; Work-Life-
Balance-Seminare, Stressbewaéltigungsseminare;

= | aufbahnplanung: Lebenszyklusorientierte Personalpolitik (flexible Ar-
beitszeiten, familienfreundliche MaBnahmen, Sabbaticals, Teilzeit);
Strukturierte, firmengerechte Karriere- und Nachfolgeplanung; Mitar-
beiterbindungsstrategien, Coaching, Mentoring, individuelle Férderung
und Entwicklung von Alternativkarrieren wie horizontale Verschie-
bungen fur das berufliche Weiterkommen.

Wie in der Gesellschaft selbst herrschen auch in vielen Unternehmen
vielfach noch Vorurteile gegentiber Alteren: sie seien haufiger krank,
weniger leistungsfahig oder lernunwillig. Die Unternehmen bauen erst
allméhlich eine Wertschatzungskultur auf, die den friher vorherrschen-
den ,Jugendwahn” abl6dst und eine Kultur der Altersvielfalt aufbaut. Der
Kulturwandel im Unternehmen umfasst vier grof3e Bereiche:

= Aufbau eines Leitbildes der Altersvielfalt;

= Aufbau einer Wertschatzungskultur;

= Abbau von Vorurteilen gegeniiber Alteren;

= Abkehr vom so genannten Defizitmodell hin zum Kompetenzmodell.®

Der Arbeitsmarkt ist heute bereits viel starker von Unterschiedlichkeit
(diversity) gepragt, als es die Beschaftigten und die Unternehmen oft
wahrnehmen: Altersvielfalt, Qualifikationsvielfalt, kulturelle Vielfalt kenn-
zeichnen die Belegschaften. Die Globalisierung der Unternehmen hat die
kulturelle Vielfalt bereits verstarkt, der demografische Wandel macht es
notwendig, wieder mehr fur Altersvielfalt in den Unternehmen zu tun.

Eine grofRRe européische Studie der Europaischen Kommission® aus dem
Jahr 2005 fand heraus, dass die Férderung der Personalvielfalt den Un-
ternehmen einen konkreten wirtschaftlichen Vorteil beschert: Der Nutzen
von Diversity-MaRnahmen entsteht vor allem durch die Erhdhung des
Organisations- und Humankapitals in den Unternehmen, also durch bes-
sere betriebliche Ablaufe, mehr Innovationen, héhere Mitarbeiterbindung,
starkere Verwertung der Qualifikationen der Beschaftigten. Dadurch er-
zielen die Unternehmen eine Imageverbesserung als attraktive Arbeit-
geber.

Zugang zu einem neuen Arbeitskréaftereservoir 426
und/oder Gewinnung hoch qualifizierter Mitarbeiter ’
Vorteile fur den Ruf oder das Image des Unternehmens
. . 38,2
oder seine Beziehung zur Gesellschaft
Engagement fur Gleichstellung und Vielfalt als
35,4
Unternehmenswerte
Innovation und Kreativitat 26,3
GrolRere Motivation und Effizienz 24,4
Einhaltung von Rechtsvorschriften / 235
Vermeidung von GeldbufRen oder anderen Sanktionen ’
Wettbewerbsvorteile gegenuber anderen Unternehmen 17,1
Wirtschaftlichkeit und Rentabilitat 16,7
Geschaftsmdglichkeiten auf einer breiteren Kundenbasis 15,8
GroRere Kundenzufriedenheit und hdheres
. . ] 15,4
Dienstleistungsniveau

Tabelle 2: Nutzen einer durch Vielfalt gekennzeichneten Belegschaft fir das Unter-
nehmen, Prozentangaben, Mehrfachnennungen (Quelle: Européaisches Unterneh-
menstestpanel —EBTP- zu Vielfalt am Arbeitsplatz, 2005)

In der Studie stellte sich heraus, dass etwa die Halfte der befragten Un-
ternehmen (49,8 Prozent) die Vielfalt und die Anerkennung des Anders-
artigen am Arbeitsplatz fordert, jedes funfte Unternehmen (20,3 Prozent)
verfolgt diese Unternehmenspolitik sogar seit langerem (mehr als funf
Jahre) und verbessert sie standig.

Der wichtigste Bereich im Unternehmen, auf den sich die MalRnahmen zur
Forderung der Vielfalt konzentrieren, ist die betriebliche Personalpolitik.
Uber die Halfte der Unternehmen (54,3 Prozent) ist in diesem Bereich
aktiv: Die Beschaftigten sollen ihre Leistungsbereitschaft und Leistungs-
fahigkeit uneingeschrankt entwickeln kénnen. Einzelne MalRnahmen sind
hier:

= Neueinstellung: Interkulturelle Kompetenz ist eine Qualifikationsanfor-
derung von global agierenden Unternehmen; die bewusste Neueinstel-
lung von Mitarbeitern mit unterschiedlichen fachlichen und kulturellen
Hintergriinden, Erfahrungen und Problemldsungsansatzen erhéht das
Innovationspotenzial eines Unternehmens;
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= \Weiterbildung: Férderung von Frauen durch Mentoringprogramme,
Antidiskriminierungsschulungen fur Fihrungskrafte, Sensibilisierungs-
training fur die Beschaftigten;

= Vereinbarkeit von Familie und Beruf: flexible Arbeitszeiten, Telearbeit,
zeitliche, finanzielle und organisatorische Unterstutzung der Beschaf-
tigten bei der Kinderbetreuung und der Pflege ihrer Angehérigen.

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist von zentraler Bedeutung,

um das Erwerbspotenzial von qualifizierten Frauen besser als bisher zu
erschlielen. Ein héheres Arbeitskrafteangebot reduziert den Lohndruck,
erhoht den Wohistand und versetzt eine Volkswirtschaft besser als bisher
in die Lage, dem Problem der Bevdlkerungsalterung zu begegnen. Die
Organisation fur wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung
(OECD) fordert daher ihre Mitgliedsstaaten auf, die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf zu erleichtern. Das Institut der deutschen Wirtschaft
Koln hat im Sommer 2006 zum zweiten Mal nach 2003 eine reprasenta-
tive Unternehmensbefragung durchgefuhrt zur Beantwortung der Frage
»Wie familienfreundlich ist die deutsche Wirtschaft?”” Das IW fragte vier
grolRe Teilbereiche (Flexible Arbeitszeiten und Telearbeit, Kinder- und
Angehorigenbetreuung, Familienservice und Elternférderung) mit insge-
samt 22 familienfreundlichen Malinahmen ab. Es stellte sich heraus, dass
die Unternehmen im Bereich der ,Flexiblen Arbeitszeiten” am aktivsten
waren. Nachholbedarf besteht beispielsweise noch bei der ,aktiven El-
ternzeit” (durch Kontakt, Qualifizierung, Vertretungseinsatze).

Zu den Handlungsfeldern der Unternehmen zahlt aber auch die Strategie
der Unternehmen, durch betriebliche Gesundheitsforderung, durch eine
alter(n)sgerechte Arbeitsorganisation und Arbeitszeitgestaltung sowie
durch eine systematische Personalentwicklung aller Altersgruppen in den
Unternehmen die Arbeitsfahigkeit der Beschaftigten zu erhalten und zu
verbessern. Gerade der Wissenstransfer ist in vielen Unternehmen ein
noch vernachlassigtes Instrument, das durch die demografische Entwick-
lung wieder starker in den Fokus geraten ist: Denn rickblickend haben in
den langen Jahren der Frihverrentungspraxis viele Unternehmen immer
wieder festgestellt: ,,Bei uns ist viel Know-how in Rente gegangen”. Die
Unternehmen hatten keinerlei Vorkehrungen dafur getroffen, um das
Wissen der ausscheidenden Beschéftigten fur das Unternehmen und die
verbleibenden Mitarbeiter bewahren und produktiv nutzen zu kdnnen.
Immer wieder musste Wissen, das uber Jahre im Unternehmen vorhan-

den war, wieder neu aufgebaut werden und kostete unnétige Ressourcen.

Denn uber Jahrzehnte bauen sich Beschéaftigte in Unternehmen ein er-
hebliches Erfahrungswissen auf. Sie erwerben nicht nur immer mehr
Fachkenntnisse Uber die von ihnen erbrachten Dienstleistungen oder
Produktionsprozesse, sondern eignen sich auch tberfachliche Qualifika-
tionen wie Losungskompetenz fur verschiedenste Problemarten, Verant-
wortungsbewusstsein und die nétige Sozialkompetenz an, um im Team
mit Ruhe und Gelassenheit Herausforderungen zu meistern. Daruber hi-
naus entwickeln sie sich zu Kennern aller innerbetrieblichen Ablaufe, sie
wissen, wer wofur zustandig ist, wer welche Fragen beantworten kann
und wer nicht, bis hin zu betriebsspezifischen Sprachregelungen und so
genannten ,,do’s” und ,, don’ts”, die in jedem Unternehmen unterschiedlich
sind. Was passiert mit diesem Erfahrungsschatz, wenn die Beschéaftigten
das Unternehmen verlassen? Vielfach haben die Unternehmen hier kei-
nerlei Vorkehrungen getroffen, und der Know-how-Verlust trifft sie mit
allen Konsequenzen.

Bei der Umsetzung aller MaRhahmen ist die Funktion der FUhrungskrafte
enorm wichtig. Viele GroRunternehmen bieten bereits FUhrungskrafte-
trainings an, um die Vorgesetzten fur die Themen ,alternde Belegschaf-
ten” und work-life-balance zu sensibilisieren. Die Fihrungskrafte sollen
zu Tragern und Kommunikatoren einer altersheterogenen Arbeits- und
Wissenskultur gemacht werden. In den Schulungen sollen die Fuhrungs-
kréfte auch lernen, geeignete Instrumente zur altersspezifischen Potenzi-
alerfassung und Leistungserbringung einzusetzen.

Um dem immer starker drohenden Fachkraftemangel vorzubeugen,
haben einige GroBunternehmen bereits langfristige Strategien zur Perso-
nalgewinnung entwickelt und betreiben ein aktives Ausbildungsmarke-
ting, eine starkere Kooperation mit Hochschulen, mehr Schuler- und
Studierendenpraktika sowie imagebildende MalRnahmen als attraktive Ar-
beitgeber (employer branding). Diesem Vorbild missen die kleinen und
mittleren Unternehmen dringend folgen, damit sie nicht langfristig das
Nachsehen haben. Grundséatzlich zwingt die demografische Entwicklung
namlich jedes Unternehmen, die Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbeiter
zu erhalten und zu verbessern, neue Fachkréafte zu akquirieren und die
Qualifikation der Mitarbeiter durch lebenslanges Lernen sténdig aktuell zu
haltens.

Viele Unternehmen haben sich inzwischen entschlossen, die einzelnen
Ansatze zu blundeln und der demografischen Herausforderung mit einem
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ganzheitlichen, innovativen Personalmanagementsystem zu begegnen,
der lebenszyklusorientierten Personalpolitik®.

Diese Personalarbeit richtet sich strategisch an den arbeits- und lebens-
zyklischen Bedirfnissen der Beschaftigten aus:

= an ihrem beruflichen Lebenszyklus: von der Berufswahl bis zum
Ausscheiden aus dem Berufsleben;

= an ihrem betrieblichen Lebenszyklus: vom Eintritt in das Unternehmen
bis zum Ausscheiden, Laufbahn innerhalb einer Organisation;

= an ihrem stellenbezogenen Lebenszyklus: vom Antritt einer bestimm-
ten Stelle in einem Unternehmen bis zum Stellenwechsel bzw. Austritt
aus dem Unternehmen;

= an dem familidren Lebenszyklus: von der Grindung einer Familie Gber
die Kindererziehung bis hin zur Betreuung von pflegebedirftigen Fami-
lienmitgliedern;

= an dem biosozialen Lebenszyklus: Férderung der unterschiedlichen
Potenziale in unterschiedlichen Lebensaltern.

Die lebenszyklusorientierte Personalpolitik ist sowohl mitarbeiter- als
auch unternehmensorientiert. Sie zielt auf die permanente Weiterent-
wicklung der Mitarbeiter gemaf ihrer Potenziale und ihrer spezifischen
Lebenssituation ab, um deren Leistungsbereitschaft, Leistungsvermogen
und ihre beruflichen Kompetenzen optimal zu férdern und gleichzeitig
davon zu profitieren.

Aufgrund von Altersstrukturanalyse, Work Ability Index und Mitarbeiter-
gesprachen sowie Stellenanforderungsprofilen kdnnen die Unternehmen
ihre aktuelle betriebliche Situation und die Beschaftigungsfahigkeit ihrer
Mitarbeiter mit der kunftigen Situation in 10, 15 und 20 Jahren verglei-
chen und Handlungsfelder mit konkreten MalRnahmen definieren. Dazu
gehdren beispielsweise:

= Nachwuchsférderung und spezielle Rekrutierungsmafinahmen (Hoch-
schulmarketing, Praktikanten-, Diplomanden-, Stipendiatenprogram-
me);

= innovative Arbeitszeitgestaltung: Vertrauensarbeitszeit, Lebensarbeits-
zeitkonten, Sabbaticals fur Familienphase oder Weiterbildung, Job-Sha-
ring, flexible Teilzeitmodelle, Telearbeit;

= Wissenstransfer zwischen alteren und jingeren Beschaftigten: lernfor-
derliche Arbeitsumgebung, Lernen im Prozess der Arbeit, Orientie-
rungsinitiativen fur jungere Mitarbeiter, abteilungstibergreifende Kom-
munikation und Kooperation, innerbetriebliche Jobrotation, Erfahrungs-
austauschzirkel, Communities of Practice;

= praventives Gesundheitsmanagement: ergonomisch gestaltete Arbeits-
platze, Krankenstandsanalyse, betriebliche Gesundheitschecks, Ernah-
rungsberatung, Information, Beratung, Trainings, Kampagnen;

= pessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf: familienorientierte
Arbeitszeiten, Teilzeit, Telearbeit, aktive Gestaltung der Elternzeit mit
Kontakt, Weiterbildung und Vertretungseinsatzen, Unterstutzung bei
der Kinder- und Angehdrigenbetreuung, haushaltsnahe Dienstleistun-
gen;

= Aufbau einer Wissenskultur: Bedeutung der Akquise, Weitergabe und
Nutzung von Wissen, systematisches Wissensmanagement;

= Aufbau eines Leitbildes ,Altersvielfalt”, das dem Wandel der Lebens-
und Erwerbsbiographien gerecht wird und eine generationenubergrei-
fende Personalpolitik ermoglicht.

Die lebenszyklusorientierte Personalpolitik ist das innovativste und um-
fassendste Konzept, das in Deutschland zurzeit vor allem GrofRunterneh-
men entwickeln und praktizieren. Kleine und mittlere Unternehmen
setzen aber zumindest einzelne Instrumente daraus ein, die so genann-
ten ,,Demografietools”.

4. FAZIT

Die demografische Entwicklung ist eine der grofiten Herausforderungen
fur die Unternehmen in Deutschland in den néachsten Jahren und Jahr-
zehnten.

Die Arbeitgeber miissen heute schon die Weichen in ihrer Personalpolitik
stellen und fur die alternden Belegschaften die notwendigen Rahmenbe-
dingungen schaffen: ergonomische Arbeitsplatze, lernforderliche Ar-
beitsumgebung, systematischer Wissenstransfer, Perspektiven auch fur
die Alteren, Gesundheitsférderung. Nur wer sich schon jetzt auf die
Anforderungen einer alternden Belegschaft einstellt, die nicht weniger
gesund, motiviert, produktiv und innovativ sein darf als junge Beleg-
schaften, nur der kann seinen Unternehmenserfolg in der Zukunft si-
chern.
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Die Mitarbeiter tragen eine Mitverantwortung dafur, bis zu einem Alter
von 67 Jahren beschéaftigungsfahig zu sein: gesund, motiviert, kompetent
und leistungsfahig. Denn die Herausforderungen werden weiter zuneh-
men: beschleunigtes Innovationstempo, stédndige Veranderungen und
neue Anforderungen. Wenn die Arbeitnehmer auch selbst fur ihre Qualifi-
kation im Sinne des lebenslangen Lernens sorgen, wenn sie ihre Bereit-
schaft, neue und immer komplexere Aufgaben zu bewaltigen, erhalten,
dann werden sie auch fit im Erwerbsleben bleiben und lange Freude bei
ihrer Arbeit empfinden.

Alternde Belegschaften sind die gro3te Herausforderung fur die Unter-
nehmen in den néchsten 20 Jahren. Sie sind aber dann kein Risiko, wenn
sich beide Seiten — Arbeitgeber und Beschaftigte - schon heute mit einer
entsprechenden Personal- und Organisationsentwicklung darauf vorberei-
ten. Dann werden die Unternehmen unter den Risiken ,,Fachkrafteman-
gel”, ,,Know-how-Verlust”, ,,Innovationsriickgang” gar nicht oder nur
vermindert leiden.

Insofern haben sie dann sogar produktive Perspektiven mit ihren al-
ternden Belegschaften. Denn sie nutzen einerseits wesentlich starker als
bisher ungenutzte Erwerbspersonenpotenziale — vor allem die gut qualifi-
zierten Frauen und auch &altere Beschéaftigte —, sie beugen massiven
Wissensverlusten in ihren Unternehmen vor, und sie nutzen strategische
Ansatze, um ihre Belegschaften gesund und motiviert zu halten bis zum
Renteneintrittsalter von 65 oder 67 Jahren oder auch noch spéater.

1] Vgl. Schafer/Seyda 2004, S. 102.

2] Vgl. Schneider/Stein 2006, S. 13.

3] Vgl. Behrend 2005, S. 31.

4] Vgl. Fluter-Hoffmann 2007, S. 64.

5] Vgl. Fluter-Hoffmann 2006, S. 20f.

6] Europaische Kommission (Hrsg.), Geschaftsnutzen von Vielfalt, 2005.

7] http://www.bmfsfj.de/bmfsfj/generator/RedaktionBMFSFJ/Broschuerenstelle/
Pdf-Anlagen/Unternehmensmonitor-Familienfreundlichkeit,property=pdf,bereic
h=,rwb=true.pdf.

8] Vgl. Buck/Weiderhofer 2006, S. 115.

9] Vgl. Fluter-Hoffmann 2006, S. 63 ff. Der DekaBank-Konzern erhielt im Sep-
tember 2007 fur sein Konzept der ,Lebenszyklusorientierten Personalpolitik”
den Deutschen Personalwirtschaftspreis. Laudator Wolfgang Clement, Bundes-
minister a. D. fur Wirtschaft und Arbeit, hob in seiner Laudatio die Bedeutung
des Konzeptes hervor: ,Fruhzeitig eine Antwort auf den demografischen Wan-
del zu finden, ist von zentraler Bedeutung fur deutsche Unternehmen.” Nur
durch eine vorausschauende Personalpolitik kénnten sie sich marktgerecht vor-
bereiten und so auch zur Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit des Stand-
ortes Deutschland beitragen.
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Bundestagswahl 1998, 2002 und 2005
Die Abstimmung von Mannern und Frauen (in Prozent)

CDU/CSU SPD B90/Griine FDP  PDS REP Sonstige

1998 Gesamt 35,1 40,9 6,7 6,2 51 1,8 2,6
2002 Gesamt 38,5 38,5 8,6 7,4 4,0 0,6 3,1
2005 Gesamt 35,2 34,2 8,1 9,8 8,7 - 2,4
Wahlverhalten nach Geschlecht

1998 Manner 34,9 40,7 6,1 6,2 5,2 2,4 2,5
2002 Manner 39,2 36,7 8,2 8,1 4,3 0,8 3,5
2005 Manner 35,3 33,2 7,0 11,0 9,3 - 1,9
1998 Frauen 35,0 41,2 7,4 6,2 51 1,2 2,8
2002 Frauen 37,8 40,2 8,9 6,7 3,7 0,4 2,7
2005 Frauen 34,8 35,3 9,3 8,8 8,0 - 2,8

Quelle: Infratest dimap, Wahlreport, Wahl zum 14. Deutschen Bundestag,

27. September 1998.

Infratest dimap, Wahlreport, Wahl zum 15. Deutschen Bundestag,

22. September 2002

Infratest dimap, Wahlreport, Wahl zum 16. Deutschen Bundestag,

18. September 2005

Ergebnis der Bundestagswahl 2005

FDP:9,8

B90/Griine: 8,1

Sonstige: 2,4

SPD: 34,2

CDU/CSU: 35,2

Mcpu/csU Mspp BB90/Grine OFDP OPDS OREP OSonstige

Ergebnis der Bundestagswahl 2005
Wahlverhalten der Ménner

Sonstige: 1,9

PDS: 9,3

FDP: 11,0 CDU/CSU: 353

B90/Griine: 8,6

SPD: 33,2

Ecpu/csu BMspp EB90/Grine OFDP Opps OREP OSonstige

Ergebnis der Bundestagswahl 2005
Wahlverhalten der Frauen

Sonstige: 2,8

FDP:8,8 CDU/CSU: 34,8

B90/Griine: 9,3

SPD: 35,3

Mcpuy/csU Mspp @B90/Grine OFDP OpDS OREP OSonstige
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Bundestagswahl 1994
Bundestagswahl 1990 Abweichungen vom durchschnittlichen Ergebnis
Abweichungen vom durchschnittlichen Ergebnis
CDU/CSU SPD B90/Grine FDP PDS REP* Sonstige
CDU/CSU SPD B90/Grine FDP PDS REP Sonstige Manner insg. 40,6 36.1 70 75 4.6 3.0 4.2
Mannerinsg. 42,0 34,1 47 11,0 28 31 22 18-24 Jahre  -56  -34 459 08 40,2 +2,0 437
18-24 Jahre  -5,6 1,3 +4,5 0,4 -0,1 +2,1 +1,0 25-34 Jahre  -5,7 +0.6  +4,5 -1.8 +06 0 +1.8
25-34 Jahre  -6.8 134 +42 11 0 403 +01 35-44 Jahre  -4,9 +3,1  +2,5 05 +0,4 -1,0 -0,6
35-44 Jahre  -3,0  +0,7  +13 +1,4 +02 -0,3 -03 45-59 Jahre  +3,6  +03  -31 +2 -07 -1,0  -13
45-50 Jahre  +3.4  -13 2.6 +15 0 05 -04 60 Jahre u.a.  +7,1 1,4 5,1 +09 -04 O 1,1
60 Jahre u.a. +6,0  -1,1 -3,8 41,7 40,1 -0,2 +0,2
Frauen insg. 42,2 35,9 8,2 6,6 4,2 1,0 2,9
Frauen insg. 44,9 33,6 4,9 106 25 1,3 23 18-24 Jahre  -11,4  +0,6  +7.6 -04 +13 0 +2,3
18-24 Jahre  -10,3  +2,6  +6,5 0,3 -02 +0,7 +08 25-34 Jahre  -13,1  +6,6  +60 -7 +14 +1,0  +08
25-34 Jahre  -10,7  +54  +55 41,0 +0,3 +0,2 +0,2 34-44 Jahre  -4.6 0 +3.8 02 +09 0 401
34-44 Jahre  -4,7 +1,1  +1,4 +2,1 +0,2 -0,1 -0,2 45-59 Jahre  +3,1 0 3.2 +0,6 +01 -10 -06
45-59 Jahre  +2,8 2.1 2,2 +1,7 0 0 -0,1 60 Jahre u.a. +104  -3,7 5.0 +06 -16 O 0.7
60 Jahre u.a.  +9,0  -2,6 -4,0 1,8 -03 -02 -01

Quelle: Bundestagswahl 1994. Eine Analyse der Bundestagswahl zum 13. Deut-
schen Bundestag am 16. Oktober, Berichte der Forschungsgruppe Wahlen
e.V., Mannheim, Nr. 76, 1994.
REP: Daten basieren auf infas-Wahltagsbefragung: infas, Politprogramm,
Report Wahlen, Bundestagswahl 1994, Wahl zum 13. Bundestag am
16. Oktober 1994.

Quelle: BTW 90: Wahlergebnisse in der Bundesrepublik und in den Landern
1946-2001 - insgesamt und nach Alter und Geschlecht, Konrad-Adenauer-
Stiftung, Sankt Augustin, 2001.
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Bundestagswahl 1998 - Abweichungen vom durchschnittlichen
Ergebnis bei den dber 60-J&hrigen

Bundestagswahl 2002 - Abweichungen vom durchschnittlichen
Ergebnis bei den ber 60-J&hrigen
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*REX: NPD, DVU, REP

Bundestagswahl 1998
Abweichungen vom durchschnittlichen Ergebnis

Bundestagswahl 2002
Abweichungen vom durchschnittlichen Ergebnis

CDU/CSU SPD B90/Grine FDP PDS REX*) Sonstige CDU/CSU SPD B90/Grine FDP PDS REP Sonstige

) ] Manner insg. 39,2 36,7 8,2 81 4,3 0,8 3,5
looisame. 50 7 s ibs 62 161 24 1B2ee | 59 L9 427 134 03 108 420
2534 Jahre 7.2 oo ao 0.0 08 413 10 25-34 Jahre  -3,7 -2,3 +3,1 +2,9 -0,9 +0,3 +1,0
35-44 Jahre -3,7 +1,2 +2,3 -1,2 +0,5 +0,4 +0,5 35-44 Jahre 3.9 +0.8 +3.5 03 04 401 404
45-50 Jahre  +0.8 +1.0 0,8 40,9 +/-0 -13 -06 45-59 Jahre -1,0 +0.9 +0.2 04 +07 -01  -03
> ' ' ' ' ' ' 60 Jahre u.a. +7,2 +0,3 -4,8 -1,8 40,2 -0,3 -1,1

60 Jahre u.a. +8,8 -2,1 -4,2 +0,6 -0,4 -1,7 -1,0
. Frauen insg. 37,8 40,2 8,9 6,7 3,7 0,4 2,7
25-34 Jahre -7,0 +1,3 +4,2 -1,1 +0,1 +1,0 +15 25-34 Jahre 5.6 -0.3 +3.7 +18 06 +01 +09
34-44 Jahre 6.6  +15  +51 0.6 +04 +01 401 34-44 Jahre 6,0  +0,9  +4,6 02 +01 0  +0.6
45-59 Jahre 2,1 +2,2 -1,6 +1,5 40,3 -0,4 +0,1 45-59 Jahre 1.0 0.2 +0.4 ro4 07 01 02
> ' ’ ' ' ’ ' ' 60 Jahre u.a. +7.8 -0,5 -4,8 -1,3 -0,2 -0,2 -1,0

60 Jahre u.a. +10,4  -2,6 -4,5 -0,2 -0,9 -0,9 -1,3

Quelle: Statistisches Bundesamt, Wahl zum 15. Deutschen Bundestag,
22. September 2002, Heft 4, Wiesbaden 2003, S. 72, teilweise

Quelle: Infratest dimap, Wahlreport, Wahl zum 14. Deutschen Bundestag, ‘
eigene Berechnungen.

27. September 1998, teilweise eigene Berechnungen.
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Bundestagswahl 2005 - Abweichungen vom durchschnittlichen
Ergebnis bei den (iber 60-Jahrigen
87
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Bundestagswahl 2005
Abweichungen vom durchschnittlichen Ergebnis
CDU/CSU SPD B90/Griune FDP  PDS NPD Sonstige
Méanner insg. 35,5 33,2 7,0 11,0 9,3 2.3 1,9
18-24 Jahre  -10,2  +4,8 +1,0 +0,6 -1,2 +4,1 +0,8
25-34 Jahre  -6,4 -2,7 +2,3 +4,8 -0,6 +1,2 +1,3
35-44 Jahre  -2,1 -0,1 +2,2 +0,1 -1,2 +0,3 +0,8
45-59 Jahre  -0,7 -0,7 +0,8 -09 +3,0 -0,8 -0,8
60 Jahre u.a. +8,7 0,1 -3,7 -1,7 -1,0 -1,5 -0,9
Frauen insg. 34,8 35,3 9,3 8,8 8,0 0,9 2,8
18-24 Jahre  -9,4 +6,4 +0,9 -0,2 +0,4 +1,1 +0,9
25-34 Jahre  -4,8 +1,2 +1,2 +1,0 -0,6 +1,3 +0,8
34-44 Jahre  -3,2 -1,9 +3,0 +0,2 +0,8 +0,2 +0,9
45-59 Jahre  -3,0 -0,2 +2,1 -0,4 +1,9 -02 0,0
60 Jahre u.a.  +8,2 -0,5 -4,1 00 -1,8 -0,6 -1,1

Bundestagswahl 2002

Wahler und Wahlberechtigte

Alter Wahlberechtigte Wahlberechtigte Wahler Wahlbeteiligung
1.000 Prozent 1.000
18-21 2.326,0 3,8 1.431,8 70,2
21-25 3.329,7 5,4 1.851,8 68,1
25-30 3.842,5 6,3 2.230,6 72,1
30-35 5.145,3 8,4 3.271,5 76,7
35-40 6.467,4 10,5 4.411,0 79,6
40-45 6.185,1 10,1 4.288,7 80,0
45-50 5.406,8 8,8 3.731,8 81,1
50-60 9.042,5 14,7 6.145,8 84,0
60-70 9.944,1 16,2 6.757,1 86,4
70 und mehr 9.743,4 15,9 5.643,6 78,4

Quelle: Statistisches Bundesamt, Wahl zum 15. Deutschen Bundestag,
22. September 2002, Heft 4, Wiesbaden 2003, S. 32, teilweise
eigene Berechnungen.

Bundestagswahl 2005

Waéahler und Wahlberechtigte

Alter Wabhlberechtigte Wahlberechtigte Wabhler Wahlbeteiligung
1.000 Prozent 1.000
18-21 2.385,4 3,9 1.468.,4 70,0
21-25 3.439,3 5,6 1.857,5 66,5
25-30 4.110,0 6,6 2.306,9 70,1
30-35 4.103,7 6,6 2.522,1 74,5
35-40 5.830,3 9,4 3.877,9 78,4
40-45 6.515,2 10,5 4.468,8 79,7
45-50 5.842,6 9,4 3.964,9 80,2
50-60 9.597,1 15,5 6.374,3 82,5
60-70 9.660,3 15,6 6.313,9 85,0
70 und mehr 10.386,7 16,8 5.874,3 76,7

Quelle: Infratest dimap, Wahlreport, Wahl zum 16. Deutschen Bundestag,
18. September 2005, teilweise eigene Berechnungen.

Quelle: Statistisches Bundesamt, Wahl zum 16. Deutschen Bundestag,
18. September 2005, Heft 4, Wiesbaden 2006, S. 40, teilweise
eigene Berechnungen.
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Wahlverhalten der Frauen seit 1972 (in Prozent)

Wahlverhalten der Frauen seit 1972 (in Prozent)

CDU/CSU SPD FDP B90/Grine PDS/Grine SPD/Grine
+ PDS
Altersgruppe 45-59 Jahre
1972 47,9 43,6 7.7 - - 43,6
1976 49,9 42,1 7.4 - - 42,1
1980 46,5 42,5 10,1 0,6 43,1
1983 50,9 39,6 6,7 2,4 42,0
1987 47,4 38,1 9,4 3,9 - 42,0
1990 47,7 31,5 12,3 2,7 2,5 36,7
1994 45,3 35,9 7,2 5,0 4,3 45,2
1998 32,9 434 7,7 5,8 5,4 54,6
2002 36,8 40,0 7,1 9,3 4,4 53,7
2005 33,2 35,5 8,7 9,5 9,6 54,6
Altersgruppe 60 Jahre u.&.

1972 51,7 42,0 5,7 - - 42,0
1976 52,5 42,0 5,2 - - 42,0
1980 49,3 42,6 7,3 0,3 - 42,9
1983 53,5 39,7 5,4 1,1 - 40,8
1987 53,5 37,2 6,9 1,6 - 38,8
1990 53,9 31,0 8,8 0,9 2,2 34,1
1994 52,6 32,2 7,2 3,2 2,6 38,0
1998 45,4 38,6 6,0 2,9 4,2 45,7
2002 45,6 39,7 5,4 4,1 3,5 47,3
2005 43,8 35,3 8,2 4,4 6,2 45,9

CDU/CSU SPD FDP B90/Grune PDS/Grune SPD/Grine

+ PDS

Altersgruppe 18-24 Jahre
1972 35,9 55,0 8,5 - - 55,0
1976 40,2 50,2 8,6 - - 50,2
1980 33,0 50,3 11,9 4,3 - 54,6
1983 40,3 40,6 5,2 13,5 54,1
1987 34,8 38,7 8,0 16,5 - 55,2
1990 34,6 36,2 10,3 11,4 2,3 49,9
1994 30,8 36,5 6,2 15,8 5,5 57,8
1998 28,8 37,3 6,4 11,6 7,2 56,1
2002 30,7 41,3 8,9 11,4 3,4 56,1
2005 28,5 385 10,0 11,7 7.6 57,8

Altersgruppe 25-34 Jahre
1972 42,0 47,5 10,1 - - 47,5
1976 44,2 44,5 10,7 - - 44,5
1980 35,6 47,9 13,9 2,1 - 50,0
1983 42,8 40,4 6,2 10,1 - 50,5
1987 34,4 39,0 7,3 17,9 - 56,9
1990 34,2 39,0 9,6 10,4 2,8 52,2
1994 29,1 42,5 4,9 14,2 5,6 62,3
1998 28,0 42,5 51 11,6 5,2 59,3
2002 32,2 39,9 8,5 12,6 3,1 55,6
2005 30,0 34,7 11,5 11,8 7,1 53,6

Altersgruppe 35-44 Jahre
1972 43,8 47,3 8,3 - - 47,3
1976 50,0 40,9 8,7 - - 40,9
1980 44,6 40,7 13,6 0,8 - 41,5
1983 50,9 36,4 8,3 4,1 - 40,5
1987 42,5 36,6 10,5 9,3 - 45,9
1990 40,2 34,7 12,7 6,3 2,7 43,7
1994 37,6 35,9 6,4 12,0 5,1 53,0
1998 28,4 42,7 5,6 12,5 55 60,7
2002 31,8 41,1 6,5 13,5 3.8 58,4
2005 30,3 354 8,9 12,9 8,1 56,4
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Wahlverhalten der Manner seit 1972 (in Prozent)

Wahlverhalten der Manner seit 1972 (in Prozent)

CDU/CSU SPD FDP B90/Grine PDS/Grune SPD/Grline

+ PDS
Altersgruppe 45-59 Jahre
1972 45,0 43,6 8,9 - - 45,0
1976 48,4 42,7 7,7 - - 48,4
1980 46,9 42,2 9,7 0,6 7,5
1983 49,2 39,7 8,0 2,4 - 42,1
1987 45,2 39,4 10,3 3,7 - 43,1
1990 45,4 32,8 125 1,4 2,8 37,0
1994 44,2 36,4 8,7 3,9 3,9 44,2
1998 35,7 41,7 7,1 5,3 5,2 52,2
2002 38,2 37,6 7,7 8,4 5,0 51,0
2005 33,0 33,3 9,5 7,8 12,6 53,7
Altersgruppe 60 Jahre u.a.

1972 49,3 425 6,7 - - 42,5
1976 51,2 42,0 5,7 - - 42,0
1980 50,6 41,2 7,1 0,4 - 41,6
1983 50,9 39,9 6,8 1,5 - 41,4
1987 50,1 38,0 7,9 2,2 - 40,2
1990 48,6 33,0 9,3 0,6 2,9 36,5
1994 47,7 34,7 8,4 1,9 4,2 40,8
1998 43,7 38,6 6,8 1,9 4,8 45,3
2002 46,4 37,0 6,3 3,4 4,5 44,9
2005 42,7 32,6 9,6 3,4 9,2 45,2

CDU/CSU SPD FDP B90/Grune PDS/Grune SPD/Grine

+ PDS
+ PDS

Altersgruppe 18-24 Jahre
1972 34,8 54,3 9,6 - - 54,3
1976 40,3 49,4 8,5 - - 49,4
1980 35,6 47,6 10,9 5,3 - 52,9
1983 42,0 37,6 5,4 14,2 - 51,8
1987 37,0 37,5 8,6 14,5 - 52,0
1990 36,4 32,8 10,6 7,3 2,7 42,8
1994 35,0 32,7 6,7 12,9 4,8 50,4
1998 29,9 33,4 6,6 9,3 5,4 48,1
2002 33,3 34,9 11,5 10,9 4,0 49,8
2005 26,3 35,4 12,2 10,0 7,9 53,3

Altersgruppe 25-34 Jahre
1972 40,5 48,1 10,5 - - 48,1
1976 43,3 45,3 10,3 - - 45,3
1980 37,6 46,4 12,8 2,6 - 49,0
1983 43,1 38,3 6,3 11,5 - 49,8
1987 34,7 39,0 7,9 16,9 - 55,9
1990 35,2 37,5 9,9 7,4 2,8 47,7
1994 34,9 36,7 5,7 11,5 5,2 53,4
1998 27,7 43,6 5,3 9,3 4,9 57,8
2002 35,5 34,4 11,0 11,3 3,4 49,1
2005 30,4 30,7 14,6 10,0 7,8 48,5

Altersgruppe 35-44 Jahre
1972 41,5 48,4 8,9 - - 48,4
1976 48,8 41,4 9,0 - - 41,4
1980 45,7 40,3 12,6 0,9 - 46,6
1983 50,3 35,7 8,8 4,7 - 40,4
1987 40,6 37,6 10,7 9,9 - 50,5
1990 39,0 34,8 12,4 4,8 3,0 42,6
1994 35,7 39,2 7,0 9,5 5,0 53,7
1998 31,2 41,9 5,0 8,4 5,7 56,0
2002 35,3 37,5 7,8 11,5 3,9 53,1
2005 31,8 32,8 11,0 10,0 9,3 52,1
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