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Vorbemerkung

Die Bevolkerungsstruktur Deutschlands wird sich in den néchsten Jahr-
zehnten erheblich verdndern, Dies hat sowohl Konsequenzen fiir den
Arbeitsrarkt als auch fiir die berufliche Qualifizierung und Weiterbil-
dung. In den Prognosen zur zukiinftigen Bevolkerungs— und Erwerbs-
tatigenstruktur wird insbesondere hervorgehoben, dal bezogen auf fol-
gende Erwerbstitigengruppen Handlungsbedarf besteht: Frauen, Zu-
wanderer und iltere Arbeitnehmer. Denn ohne eine steigende Erwerbs-
quote der Frauen, ohne weitere Zuwanderung und ohne einen hheren
Beschiftigungsgrad Alterer Arbeitnehmer wiirden in  Deutschland
zukiinftig Arbeitskrifte fehlen.

Im Rahmen ihres Gesprichskreises hatte die Friedrich-Ebert—Stiftung
Reprisentanten aus Wirtschaft, Politik und Wissenschaft sowic weiteren
wichtigen Institutionen unserer Gesellschaft eingeladen, um mit ihnen
Losungsvorschlige zu diskutieren, die einer mdéglichen Arbeitskraf-
tcknappheit entgegenwirken kénnten. Hierzu haben 1993 zwei Veran-
staltungen stattgefunden, eine in Leipzig, eine weitere in Miinchen.

Die Beitriige der Referenten werden in zwei Verdffentlichungen vorge-
stellt, In der vorliegenden Broschiire Nr. 40 wird einleitend umfassend
auf eine Vielzahl von Auswirkungen des demographischen Wandels auf
unserc Arbeitsgesellschaft cingegangen. Es wird auch erldutert, wic
darauf vorausschauvend reagiert werden konnte. Die sich daran an-
schliefenden Beitrige gehen schwerpunktmiBig auf Fragen zur beruf-
lichen Qualifizierung und Weiterbildung ein. Es wird auch erértert, wie
diese MaBnahmen finanziert werden kénnten. Anregungen fiir eine zu-
kiinftige Gestaltung der beruflichen Aus— und Weiterbildung enthillt der
abschlieBende Beitrag dieser Broschiire: In ihm wird auf die Struktur-
und Funktionsweise des japanischen Aus- und Weiterbildungssystems
eingegangen.

In einer weiteren Broschiire des Gesprichskreises Arbeit und Soziales,
Nr. 39, wird dargestellt, welche Konsequenzen sich aus dem demogra-
phischen Wandel fiir die zukiinftige Fraucnerwerbstitigkeit und Zu-



wanderung crgeben. Hicrbei wird aber nicht stehengeblieben, Denn es
werden auch Vorschlige unterbreitet, wie durch eine gezielte Forderung
der Berufstitigkeit von Frauen und von Zuwanderung ein Beitrag zur
Lisung von Arbeitsmarktprobiemen gelcistet werden kann.

Ich méchte mich an dieser Stelle bei allen Referenten und Teilnehmern
der Veranstaltung fiir ihre konstruktiven Beitrige bedanken. Mcine
Kolleginnen Maha Rindermann und Claudia Unkelbach aus der Abtei~
lung Arbeits- und Sozialforschung haben die Tagungen organisiert und
die Broschiiren erstellt. Ihr Engagement hat entscheidend zum Erfolg der
Veranstaltungen beigetragen.

Bonn, Dezember 1994 Peter Konig

Sigrid Skarpelis—Sperk

Erwerbsarbeit der Zukunft - Arbeit und Wirtschaft
im demographischen Wandel

1. Die demographische Zeitenwende -
UmKkehr der Alterspyramide

Die Alterspyramide kippt. Es entsteht eine historisch neue Situation, in
der es mehr altere als jiingere Birger gibt. Die Bundesrepublik
Deutschland — alte und neue Bundeslinder - ist im Vergleich der Indu-
strienationen kein Einzelfall, sondern lediglich Vorreiter., Entscheidend
ist der langandauernde Geburtenriickgang und hier vor allem die mas-
sive Abnahme der kinderreichen Familien.

Abbildung 1: Altersstruktur im Wandel
Altersgruppen von 5 Jahrgéngen
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In wenigen Jahrzehnten kommt auf unsere Gesellschaft damit eine dra—
matische Herausforderung zu: Erstmalig werden fast 40 Prozent der
Bevolkerung dlter als 60 Jahre sein. Ohne Zuwanderung wird die inlin—
dische Bevolkerung um knapp cin Drittel sinken.

Abbildung 2: Bevolkerung 1989 bis 2030
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Nach plausiblen Annahmen der siebten koordinierten Vorausberechnung
(Konstanz der Geburtenziffern von 1989 in der Zukunft, steigende Le—
benserwartung und ein Zuwanderungsiiberschuf durch iiberwiegend
deutschstimmige Aussiedler, der bis zum Jahre 2000 allmihlich abeb-
ben und sich danach auf durchschnittlich 50.000 - 60.000 pro Jahr ¢in—
pendeln wird) ist folgende Altersstruktur sehr wahrscheinlich:

— Die Zahl (_Ie1: Kinder und Jugendlichen nimmt weiter ab. 1988 waren
es 17,2 Millionen oder 21,8 der Bevolkerung, Im Jahr 2030 wird ihre

%::l auf 12 Millionen oder 17,2 Prozent der Bevélkerung zuriickge—

Abbildung 3: Altersaufbau der Bevolkerung Deutschlands
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- Die Zahl der Erwerbstitigen, die seit 1980 wegen der geburten-—
starken Jahrgénge deutlich zugenommen hat, wird in den nichsten
Jahren ihren Hohepunkt erreichen und zunichst langsam, ab 2020
beschleunigt abnehmen. Im Jahre 2030 lige die Zahi der Erwerbs-

fahigen (20~ bis 60jahrige) mit 33,5 Millionen um 72,5 Prozent unter
ihrem heutigen Niveau.

~ Die Zah! der Alteren (iiber 60jihrige), die seit den 80er Jahren stabil
ist, wird bis 2030 auf 24,3 Millionen zunehmen. Thr Anteil an der
gleichzeitig riickliufigen Bevolkerung steigt auf 34,9 Prozent.

Es fehlt nicht an Kassandra-Rufen und Stimmen, die vor eciner
"Vergreisung" der Bevélkerung warnen. Damit soll der Bindruck er-
weckt werden, die zukiinftige Bevélkerung werde maBgeblich durch
alte, unproduktive, gebrechliche bzw. senile Menschen gepragt sein und
tiefe Einschnitte seien unvermeidlich. Es wird vor einer generellen Ar-

beitskrifteknappheit gewarnt und eine breite jahrliche Zuwanderung von
Arbeitskriften gefordert,

Es gilt aber auch, dab

in armen Gesellschaften die Kinder die Alten emihren, in reichen
Gesellschaften dic Alten dje Kinder und Enkel finanzieren;

die _Bundesrepublik eine reiche Gesellschaft ist, in der sich das reale
Sozialprodukt von 1955 auf 1988 verfiinffacht hat;

die Alterenl in der Mehrzahl geistig und kérperlich hochaktive Rent-
n.erlnnen sind, mit einem Bildungs— und Qualifikationsniveau, das
sich andere Nationen fiir ihre Erwerbsbevélkerung ertriumen;

- die dlteren Mitbirger mittelbar und unmittelbar einer der groBen
Arbeitgeber Deutschlands sein werden,

Trotzdem, die demographische W.
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Diese Entwicklung kiindigt sich in den 90er Jahren dadurch an, daB nun
geburtenschwache Jahrginge in das Erwerbsleben eintreten, ab der
Jahrtausendwende ist mit einer deutlichen Zunahme der dlteren — sowohl
als Arbeitnehmer als auch als Ruhesténdler - zu rechnen.

Wir stehen mitten in einer demographischen Zeitenwende, dic cine Re-
vision der Leitbilder und bisheriger Politikmuster zur Zukunftssicherung
unserer élter werdenden Gesellschaft verlangt.

Die bisherige Diskussion konzentriert sich auf die Sicherung der Ren-
tenfinanzen und die Lebenssituation der ilteren Biirger. Weitgehend
iibersehen wird, daf eine radikal verinderte Alterszusammensetzung, der
Erwerbstitigen vollig neue Herausforderungen an die Innovationsfi-
higkeit der Betriebe stellen wird und damit auch an die Sicherung der

Wettbewerbsﬁ'ihigkcit der deutschen Wirtschaft und die solide Finan-
zierung des sozialen Netzes.

2. Der Arbeitsmarkt 1990 bis 2020
2.1 Mangel und UberschuB an Arbeitskriften

Seit"Anfan‘g der 80er Jahre haben wir trotz relativ guter Konjunktur-
verlaufe einen hohen Sockel von Massenarbeits~ und Langzeitar-

beit§losigkeit. Gleichzeitig ist in cinigen Bereichen cin Mangel an Aus-
zubildenden und Facharbeitern spiirbar.

Die Umstrukturierung in den neuen Bundeslindern hat bislang 40 bis 50
Pro;.:ent der vorhandenen Arbeitspléitze vernichtet. Ohne cinen dra-
matxslchen Aufschwung Ost, der derzeit nicht absehbar ist, wird dieser
Arbeitsplatzverlust in den nachsten 10 Jahren nicht ausgeglichen.

Von der soziodemographischen Entwicklung ist infolge von Zuwan-
d?rungen und. steigender Frauenerwerbstitigkeit im Westen in den
naf:hstex} 10_ bis 20 Jahren nicht mit einem Riickgang der Massenar-
b_eltslomgkelt zu rechnen. Nach dem Jahr 2010 aber muB mit einer mas-
siven Arbeitskrafteknappheit gerechnet werden,

Die wirtschaftliche und politische

s : Brisanz diese i 0
sich durch die verinderte Alterszus ¢ Enewicklung erhOht

ammensetzung: Durchgingig ist mit
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einer Knappheit an jiingeren, hochqualifizierten Arbeitnehmern zu
rechnen und einem Uberschuf an iiber 40jihrigen. Dic iiber 40jahrigen
An- und Ungelemten werden schlechtere Chancen haben. Wir miissen
von einer altersspezifischen Segmentierung des Arbeitsmarktes ausge—
hen, d.h.

- Konzentration der Arbeitsmarktchancen bei den jiingeren,
- blockierte Aufstiegschancen bei den mittleren Jahrgingen,
- erhohte Arbeitsmarktrisiken bei den iiber 40jihrigen.

Unsere bisherige Arbeitsmarktpolitik ist auf die Gruppe der 35- bis
50jihrigen wenig vorbereitet: Sie sind "zu jung" fiir Frilhverrentung und
"zu alt” fiir QualifizierungsmaBnahmen und werden bislang von den
Betrieben zu wenig bei Neueinstellungen akzeptiert.

Der politische und soziale Druck, durch kurzfristig wirksames Kri-
senmanagement vor allem jiingere Frauen im Osten aus dem Ar—
beitsmarkt zu dringen und iltere Arbeitnehmer ab 55 Jahren (viellcicht
sogar frither) durch Frithverrentung aus dem Arbeitsleben zu zichen,
wird zunchmen, obwohl die Menschen gar nicht aus dem Arbeitsleben
ausscheiden wollen, aber auch weil sie es sich angesichts ihrer zu er—
wartenden RentenhShe nicht leisten kdnnen.

Gleichzeitig werden per Gesetz pesamtwirtschaftlich die Lebensar—
beitszeiten fiir diejenigen erhoht, die gar nicht Linger arbeiten wollen
und es sich wegen zusitzlichen Einkommens oder Verm&gens auch lei—
sten konnten, wenn das Rentensystem bzw. die dffentlichen Zu-
satzsysteme den Ausstieg gestatten wiirden.

Auf diese Entwicklungen sind aber die Betricbe noch nicht eingerichtet.
Sie 16sen ihre Kapazitits— und Qualifikationsprobleme bei ihrem
Humankapital weitgehend durch moglichst staatlich subventionierte
Ausmusterung oder "Frithverrentung" ilterer Arbeitnehmer iiber 60 oder
55 Jahren. Die Ergebnisse dieses Zusammenwirkens betrieblicher und
staatlicher Politik ist in der Welt einmalig,

Es gibt keinen Industriestaat, in dem dic Zahl der Frithinvaliden derart
dramatisch zugenommen hitte wie in der Bundesrepublik Deutschland:
So sank die Erwerbsbeteiligung der 60~ bis 65jihrigen Minner von
1977 bis 1988 von 75 Prozent auf ein Drittel () und die der 55- bis
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60jahrigen von 90 Prozent auf 80 Prozent. Eine derartige Frithverren—
tung wegen gesundheitlichen Verschleisses und beschiftigungspolitisch
motivierter Senkung des Renteneintrittsalters, wird bei einer geéinderten
Altersstruktur langfristig nicht bezahlbar. Kurzfristig entlastet sie aber
regional die Arbeitsmirkte und erscheint angesichits der politisch nicht
gewagten Vollbeschéftigungspolitik fiir Arbeitnehmer wic Betriebe als
einzig wirksamer Ausweg,.

Die massenhafte Frithverrentung fiihrt noch zu einem weiteren Konflikt
zwischen kurzfristigem Krisenmanagement und langfristig notwendigen
AnpassungsmaBnahmen: Das Aussortieren der iiber 50— bzw. iiber 55—
Jahrigen aus den aktiven Belegschaften, liBt dic Betricbe weiterhin an
ihrer bisherigen jugendzentrierten Personalpolitik festhalten.

Die Knappheit der jiingeren Jahrgiinge wird die Betriebe veranlassen, sie
zu umwerben, Personalentwicklung und Weiterbildung auf sie zu kon—
zentrieren und dabei zu iiberschen, daB es ab der Jahrtausendwende
mehr Erwerbstiitige tiber 50 Jahren als unter 30 Jahren geben wird.

Deutlichpr Mangel und extremer Uberflub an Arbeit werden zur glei-
chen Zeijt in Deutschland herrschen, Das wird erhebliche soziale und

politische Konflikte mit sich bringen. Weder Wirtschaft noch Politik
konnen daran cin Interesse haben.

Es wix:d weniger wichtig, was jemand leistet bzw. zu leisten bereit ist
und wic gut jemand qualifiziert ist, sondern wann und ob man als Mann
oder Frau, als Deutscher oder Auslinder im Osten oder im Westen
Deutschlands geboren oder aufgewachsen ist.

2.2 Zuwanderung: Problemverschirfung oder Losung?

Aufgrund des immensen Wohlstandsgefilles in Europa, insbesondere
von West nach Ost, diirfte der Einwanderungsdruck in den niichsten
Jahren noch deutlich zunehmen. Fiir die deutsche Wirtschafts~ und Ge-
sellschaftspolitik darf es mithin nicht nur darum gehen, die sicheren und
unvermeidlichen Einwanderungen mit DefensivmaBnahmen zu reduzie—
ren, sqndern vielmehr darum, dicse Zuwanderungen als gescllschaftliche
und wirtschaftliche Chance zun begreifen und offensiv zu gestalten.
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Selbst bei sehr hohen positiven Zuwanderungssalden wird das Durch—
schnittsalter der Bevolkerung in der Bundesrepublik Deutschland -
insbesondere im Vergleich zu den "jungen" Industrienationen - hoch
sein und weiter ansteigen; gleichzeitig wird lingerfristig die Bevolke—
rungszahl zuriickgehen,.

Es ist davon auszugehen, daB die Bundesrepublik Deutschland - wie seit
Beginn ihrer Existenz - faktisch ein Einwanderungsland bleciben wird,

Innerhalb der nichsten 10 Jahre ist Zuwanderung unvermeidbar ~
aber arbeitsmarktpolitisch preblematisch. Langfristig ist sie unver—
zichtbar.

Es ist Aufgabe einer qualitativen, demographieadiquaten Arbeits—
marktpolitik sicherzustellen, daB in den néchsten 10 Jahren der Druck
auf die Arbeitsmirkte und Unternehmen erhalten bleibt, qualifizicrte
Arbeitsplitze fiir Frauen und éltere Arbeitnehmer bereitzustellen.

Ein echter Einwanderungsbedarf fiir die deutsche Wirtschaft diirfte erst
in etwa 10 bis 15 Jahren akut werden, der einwanderungspolitische
Steucrungsbedarf ist aber gerade im Interesse der beruflichen Eman~
zipation der Frauen und dem Auf- und Ausbau altersgerechter Ar—
beitsplitze bereits jetzt vorhanden. Eine Zuwanderung in der zum Bei~
spiel von der deutschen Wirtschaft gewiinschten GroBenordnung von
bereits jetzt 300.000 Personen pro Jahr wiirde auch die Losung der
langfristigen Arbeitsmarktprobleme deutlich erschweren.

Die Einwanderungsbedingungen miissen dynamisch und nach politi-
schen Vorgaben gestaltet werden. Die Zuwanderung aus dem Nicht-
EG-Raum - und nur die kann gesetzlich gesteuert werden - soll nicht
aufgrund dirckter Nachfrage von Arbeitgebem, sondemn quantitativ und
qualitativ gesteuert werden. Beruf, Alter und Qualifikation miissen
ebenso im gesellschaftlichen Konsens bestimmt werden wie rechtzeitige
Vorsorge filr Wohnraum, staatliche Infrastruktur— und Integrierungslei-
stungen zu treffen sind.

Auf der anderen Seite muf uns bewuBt sein, daB die Losung unserer
demographischen Probleme durch einc innereuropdische Bevolke—-
rungsumverteilung nur auf Kosten andercr Linder méglich ist, weil die
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Geburtenhiufigkeit in Europa insgesamt nicht ausreicht, um die Bevl-
kerung konstant zu halten.

2.3 Frauenerwerbstitigkeit: Unverzichtbares Arbeits- und
Innovationspotential

In den nichsten 10 Jahren wird das Uberleben vieler kleinerer Industrie-,
Dienstleistungs— und Handwerksbetriebe der gewerblichen Wirtschaft
davon abhéingen, daB sie jilngere Frauen gewinnen, werden mittiere aber
auch groBere Betriebe auf weibliche Nachwuchskriifte zur Innovations—
sicherung nicht mehr verzichten knnen.

Auf diese Situation sind weder die Betriebe noch die Frauen vorbereitet;
damit drohen Produktivitits~ und Arbeitsplatzverluste,

Die Bundesrepublik Deutschland hat im internationalen Vergleich eine
unterdurchschnittliche Quote der Frauenerwerbstitigkeit. Dies beruht
nicht auf freien Entscheidungen der betroffenen Frauen: wiirde auf ihre
Witnsche Riicksicht genommen und wiren die Kinderbetrevungsméog-
lichkeiten, aber auch die gesamte Infrastruktur und die Arbeitszeit-
angebote familienfreundlicher, kénnten wesentlich mehr Fraven ganz-
tags oder Teilzeit arbeiten. Unter Beriicksichtigung der lingerfristigen
Entwicklung des Arbeitsangebots ist jede hohere Frauencrwerbstitigkeit
nicht nur sehr erwiinscht, sondern neben der Zuwanderung einer der
Bausteine, ohne den cine solide, die jeweils Erwerbstitigen nicht iiber-
strapazierende Finanzierung des sozialen Netzes kaum denkbar ist.

Von konservativer Seite wird gern cin Konflikt zwischen Kinderzahl
und Erwerbstitigkeit der Frauen aufgebaut: Der internationale Ver-
gleich, insbesondere dic skandinavischen Geburtenraten, zeigt, daB eine
hohere Erwerbsquote der Frauen mit einer hoheren Geburtenrate ein-
hergehen kann. Dies setzt allerdings voraus, daB adidquate Kinderbe-

treuungsmoglichkeiten und familienfreundliche Arbeitszeitangebote fiir
Ménner und Frauen verfiigbar sind,

Hier liegt eir} d_ringe.:nder Handlungsbedarf staatlicher Vorsorge, der
sowohl quantitativ wie qualitativ eine erhebliche Ausweitung dringlich
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erscheinen l&Bt, aber auch erhebliche Potentiale fiir personengebundene,
offentliche und private Dienstleistungen birgt.

Abbildung 5: Babies boom back

Bables boom back
Total fertility rate*
Sweden 2,0

1,5

Germany

1,0
* Soo toxt
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Source: “Soclnl Policy and Rocent Fortllity Change in Swaden™, J.M. Hoem

Quelle:  The Economist, April 13, 1991,

Der eigentliche Konflikt ergibt sich cher aus einer ;unchmcndcn Dis-
krepanz zwischen den familicnorientierten Lebcns?,lelcn und den An-
spriichen der Lebens— und Arbeitswelt: Die Arbeits— und Lebenswelt
erfordern zunehmend mehr Flexibilitit und Mobilitit, die individuellen
Anspriiche an Zeitsouvernitit steigen. Kinder zu haben b.cdeutc‘zt cine
lingerfristige Festlegung der Biographie; Kinder haben ihre eigenen
uniibergehbaren Anspriiche an Zeit und Zuwendung,

Solange Wirtschaft, Gesellschaft und Politik das nur ungeniigend zur
Kenntnis nchmen bzw. die Anpassungsleistungen im wesentlichen von
den Frauen einfordern und auch den Familienlastenausgleich ungenii-
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gend gestalten, gefihrden sie die demographische Basis unserer Gesell-
schaft und wirtschaftliche Entwicklung der Zukunft.

Das klassische Industrieland Bundesrepublik Deutschland ist als
Dienstleistungsland generell unterentwickelt. Gegeniiber Zuwande-
rungen hat jede ErhShung der Frauenerwerbsquote mittelfristig den
Vorteil, daB mit Ausnahme der zusitzlichen sozialen Infrastruktur, die
ohnehin fiir einen solidarischen Familienlastenausgleich notwendig und
iiberfillig ist, keine zusiitzlichen Infrastrukturausgaben und Integrati-
onskosten fiir die Gemeinschaft anfallen. Dennoch werden wir langfri-

stig beides brauchen: die Erhshung der Zuwanderung und die Erhthung
der Frauenerwerbsquote.

Wenn die Massenarbeitsiosigkeit aber weiter anhilt, ist abzusehen, dab
die Enve:,rbstéitigkeit der Frauen nicht gefordert, sondern im Gegenteil
systematisch entmutigt wird. Die derzeit in den 6stlichen Bundeslindem
erfolgende Vertreibung der Fraven aus der Arbeitswelt scheint zwar
momentan der arbeitsmarktpolitisch Icichteste Weg, ist aber nicht nur

spznal ungerecht, sondern unter Yangerfristigen 6konomischen Ge-
sichtspunkten nicht zu vertreten.

Aber auch in den westlichen Bundeslindemn laufen derzeit lingerfristig
kontrz.lproduktive Prozesse: Je schwiicher die wirtschaftliche Entwick-
lung ist, desto stiirker ~ wenn auch deutlich schwicher als im Osten -
werden Frauen der mittleren und 4lteren Jahrgéinge verdringt. Ein Teil
dlesef Prozesse wird vermutlich nicht offen erfolgen, sondern iiber nicht
stat?fmdendc WiedereingliederungsmaBnahmen nach der Geburt und
Er.zwl_lung eines Kindes. Solche Prozesse entmutigen nicht blob kurzfri-
stig die Realisicrung von Kinderwiinschen,

Fr&.auen" werden" l-angfristig, aber auch mittelfristig, dringend als Ar-
be:tskraft«.a l?enotxgt: Was sollte Frauen veranlassen, die in der Ver-
gangenheit immer nur als Arbeitsmarktreserve behandelt wurden und

teilweise auch noch werden, fiir n "
stehen? ) eue¢ Berufsfelder zur Verfiigung zu
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3. Altersstruktur, Arbeitsmarkt, Innovation
und Produktivitat

3.1 Gibt es eine altersspezifische Produktivitit?

Entscheidend fiir die wirtschaftliche Leistungsfahigkeit einer Gesell-
schaft ist die Arbeitsproduktivitit; diese ist in der Bundesrepublik im
internationalen Vergleich sehr hoch.

Angesichts der Tatsache, daB es sich bei der geidnderten Alterszu-—
sammensetzung um eine historisch neue Situation handelt, sind er-
fahrungsgestiitzte Aussagen iiber den Zusammenhang von Alter und
Arbeitsproduktivitit schwer moglich. Fest steht aber, dafl

1. die Wissenschaft bisher davon ausgeht, daB es keinen generellen
Zusammenhang zwischen der Arbeitsproduktivitit und dem Alter
gibt. Bs treten Anderungen in der Struktur des Leistungsvermdgens
auf, in dem einzelne Fihigkeiten (Kraft, Beweglichkeit, physisch-
psychische Belastbarkeit, Flexibilitit) abnehmen, andere wie Ur-
teilsvermogen und Erfahrung zunehmen, weitere unverindert bleiben
{Aufmerksamkeit, Urteilsvermogen, Erfahrung, Verantwortungs-
bewuBtsein usw.). Dieser mit dem Alter verbundene Leistungswandel
beeintrichtigt besonders die beruflichen Chancen jener Arbeitneh-
merlnnen, die belastungsintensive Titigkeiten ausiiben,

2. sich die Hinweise mehren, daB sich das steigende Durchischnittsalter
der Bevilkerung negativ auf die Arbeitsproduktivitit, Innovation und
Risikobereitschaft auswirken konnte. Fir viele Betriebe gilt: "Mit
Jiingeren innovieren, mit Alteren konsolidieren";

3. die Betricbe eine stark jugendzentrierte Personalpolitik (knapp 80
Prozent aller Einstellungen erfolgen zum 35. Lebensjahr) betreiben;

4. alle Prognosen von htheren Qualifikationsanforderungen ausgehen,
aber die mittleren und #lteren Jahrginge deutlich weniger an Fort—
und Weiterbildung teilnehmen (diirfen);

5. es zu sehr vielen Frithverrentungen kommt und

6. es sehr wenige Facharbeiter zwischen 55 und 65 Jahren gibt,
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Die vorhandenen Belege lassen bei einer deutlich verringerten Anzahl an
Jingeren und einer zukiinftig steipenden Anzahl an Alteren Probleme
fir die langfristige Sicherung der Arbeitsproduktivitit erwarten. Hier

besteht ein erheblicher Handlungsbedarf beim Staat, in Betriecben und
den Tarifvertragsparteien.

Kaum jemand - weder Institutionen, Betricbe, noch viele Arbeitneh-
merlnnen und ihre Interessenvertretungen — kann sich eine faktische

Verldngerung der Lebensarbeitszeit bis 65 Jahre oder dariiber hinaus
vorstellen.

In vielen Betrieben mit Nacht— oder Schichtarbeit, mit Mehrfachbela-
stungen und/oder mit hohem Informationsverarbeitungsaufwand ist eine
Tatigkeitsverldngerung bis zum 65. Lebensjahr heute kaum vorstellbar.
Bleibt es bei dieser Situation, dann ist nicht nur die Rentenfinanzierung
geféhrdet, sondern wegen des Fehlens Jingerer, auch eine hochproduk-

tive_, innovative Wirtschaft infrage gestellt und damit die Wettbewerbs-
fihigkeit der deutschen Wirtschaft,

Die Untemehmen der Zukunft werden jedoch mit Zlteren Arbeit-

nehmerlnnen Aufgaben osen miissen, die sie bisher Jiingeren vorbe—
halten haben.

3.2 Wachsende Arbeitsmarktprobleme fiir diltere Arbeitneh—
merInnen

Das wichtigste aus der Bevolkerungs—
sultierende Arbeitsmarkiproblem beste
denfalls darin, daB es ip den kom
wachsende Anzahl ilterer Arbeitneh
darauf ankommt, daB die Alteren 7
duktiv im ArbeitsprozeB integriert
Arbeitnehmer kann nicht dadurch
schiossen - dig Altersgrenze in d
sulkzessive nach oben verschoben

und Arbeitsplatzentwicklung re-
ht in den nichsten 10 Jahren je-
menden Jahrzehnten eine absolut
merlnnen geben wird und cs zentral
u altersgerechten Bedingungen pro-
bieiben, Die Beschifligung #lterer
gesichert werden, dab — wie be-
er gesetzlichen Rentenversicherung
wird, sich die Gesellschaft auf die
dltere Arbeitnebmerlnnen zuriick~
Betriebsriten Uberlddt, wie sie mit

20

innerbetrieblichem Druck und den Zwiingen des Arbeitsmarktes fertig—
werden.

Wenn nimlich ausreichend jiingere Arbeitskrifte vorhanden sind, wer—
den diese von den Untemehmen aus betriebswirtschaftlichen Griinden
bevorzugt und "automatisch" nachriicken und die Unternehmen werden
versuchen, nur die leistungsfihigsten Alteren auf ihren angestammten
Arbeitspldtzen linger zu beschiftigen. Fir die anderen - "nur durch—
schnittlich Leistungsfihigen" — droht permanent eine Abstufung an Sta—
tus und Einkommen oder Nebenerwerbsjobs, wie Beispiele in den USA
und in Japan zeigen, wo solche Entwicklungen schonfirberisch als
"zweiter Arbeitsmarkt fiir Altere" bezeichnet werden. Auf jeden Fall
entstehen hier neue Problemfelder fiir betriebliche und tarifliche Rege—
lungen, aber auch Handlungs- und Forschungsfelder fiir die Arbeits—~
markt~ und Sozialpolitik.

Die bisherigen Diskussionen um hohere Altersgrenzen haben fast aus—
schlieBlich rentenspezifische Aspekte thematisiert und blqndeten die
Fragen betrieblicher gleitender Uberginge, "Zweiter Karngrcn" (.).der
sonstiger vom Normalarbeitsverhiltnis abweichender Arbeitsverhilt—
nisse aus.

Das Arbeitsforderungsgesetz steht vor einer Bewihrungsprobe, die
Aufnahme neuer Leistungen wie Wiedereingliederungsmafnahmen, Er—
moglichen von unterschiedlichen Arbeitszeitarrangemcr‘lts wird unum-
génglich werden. In den Unternehmen, abf:r auch bel. den Tarifver—
tragsparteien ist ein Umdenken weg von der jugendzentrierten Personal-
und Tarifpolitik notwendig,

Mit einer vorausschauvenden Personalpolitik kommen speziell auf Klein—
und Mittelbetriebe besondere Anforderungen zu, Da immerhin. 40 Pro-
zent der Beschiiftigten in Betricben mit weniger als 50 Arbelmehr'ne—
rInnen arbeiten, gibt es hier einen erheblichen Bedarf an der Entwick-
lung von Organisationskonzepten und der Herausbildung von Bera~
tungskapazititen,

Ein wichtiger Faktor fiir die groficn Unterschiede_ ir! der betrieblichen
Leistungsfahigkeit dlterer Arbeitnehmerlnnen liegt in ihrem schltichteren
Gesundheitszustand. Um die hohe Selektivitit der Altersbeschafnggng
zu verringern, muB bei der international gesehen extrem hohen Frithin-
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validitit angesetzt werden, d.h. es muB dafiir Sorge getragen werden,
daB arbeitsbedingte Erkrankungen in den bzw. durch die Unternehmen
selbst verringert werden.

Nicht nur in der Okologie, auch im Arbeitsleben muB das Verursa~
Cherprinzip stéitker zum Tragen kommen. Diesem Ziel kann man bei~
spielsweise dadurch niiherkommen, daB - in Analogie zur gesetzlichen
Unf-allversicherung ~ die Unternehmen stirker bei den Kosten arbeits~
bedingter Erkrankungen herangezogen werden. Wer schlechte, gesund-
heitsgefihrdende Arbeitsbedingungen anbietet, gesundheitsschidliche
Nachtarbeit abverlangt, kann auf Daver nicht erwarten, daB die erheblich
hoheren VerschleiBkosten von allen anderen — seien es Arbeitnehmer
od?r Upternehmcr — tiber gleich hohe Rentenversicherungsbeitrige un—
freiwillig und ohne Gestaltungsmoglichkeit mitfinanziert werden.

Ein wesentlicher Teil des Lohns fiir an- und ungelernte Titigkeiten be-
rupt. auf En_tschiidigungcn fiir auBergewshnliche Belastungen. Die Be—
seltlgun'g dieser Belastungen und die gesellschaftliche Férderung einer
qt{ahtatwen, gesundheitsforderlichen Arbeitsplatzpolitik - so gesamt—
wirtschaftlich rational und uiberfallig die Internalisierung des betriebli-
chen VerschlciBes des Humankapitals ist — wird neue Konflikte im ta—

riflichen Bercich mit sich bringen und ni i i i
cht mit dem unpet
der Betroffenen rechnen kénnen, getilten Belfel

Unternchmerische Initiative soll sich lohnen: In der Ubergangsphase der

90fa_'r Jz.xhre k('inn.ller} Anreize gesetzt werden und Unternehmen, die itber
S0jdhrige beschiftigen, Steuererleichterungen (nach MaBgabe der Zahl
und des Entgelts) gewihrt und/oder Modelle fiir altengerechte Ar—

beitsplitze im Bereich der mit i
. tleren und Kleineren -
wickelt und bezuschuft werden. Hhtemehmen ent
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3.3  Altere Erwerbsgesellschaft und die Arbeitswelt
der Zukunft

3.3.1 Erforderliche Diskussion der lingerfristigen
Perspektiven

Wer den sozio—demographischen Wandel erfolgreich gestalten will,
wird dies nicht ohne prizise und kreative Vorsteliungen iiber den Zu-
schnitt der Erwerbsarbeit der Zukunft tun kénnen. Es besteht dringender
Diskussionsbedarf und in der Folge Handlungsbedarf fiir verdnderte T4~
tigkeitsstrukturen, Qualifikationsanforderungen und Belastungen, aber
auch fiir UnternehmensgréBen und sektorale Umschichtungen.

Vor allem aber muf geklirt werden, wie die Belange von Innovations—
und Wettbewerbsfihigkeit beriicksichtigt, die Sicherung. von Vollbe-
schiftigung mit deutlich alternden Werktitigen erreicht werden kann.
Hiervon héngt auch ab, wie weit die beschlossene Erhéhung des Ren-
teneintrittsalters faktisch iiberhaupt realisierbar ist.

Diese Entwicklungsentscheidungen diirfen nicht den Ingenieuren (CIM-
Fabrik) iiberlassen werden. Es geht um zentrale politische und gewerk-
schaftliche Handlungs— und Wirkungsfelder.

Die Gewerkschaften haben dazu in den letzten Jahren Anstéfe gegeben
(Zukunftskongresse und Tarifvorschlige). Die Sozialdemokraten haben
in ihrem Berliner Grundsatzprogramm eine Reihe von grundlegenden
Aussagen zur Erwerbsarbeit der Zukunft entwickelt, aber differenzierte
Uberlegungen stehen noch aus.

Hierzu einige Beispiele:

- Aus Wettbewerbsgriinden sind zunechmende Forderungen in Industrie
und Dienstleistungen nach Ausdehnung von Schicht- und Nachtar-
beit zu beobachten. Unter dem Gesichtspunkt eines erhdhten Ren-
tencintrittsalters und einer veridnderten Alterszusammensetzung der
Erwerbstitigen ist diese Entwicklung gesamtwirtschaftlich langfristig

kontraproduktiv.

- In den neuven Produktionskonzepten werden immer mehr Aufgaben
an einen Arbeitsplatz zusammengefait. Es ist erkennbar, daB hier-
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durch selbst fiir gut ausgebildete ArbeitnehmerInnen Anforderungen

entstehen, die bis zum gesetzlichen Rentenalter nicht durchhaltbar
sind.

- Immer mehr Befricbe fordern und praktizieren flexibilisierte Ar-
beitszeiten, ohne daB es eine komplementire Flexibilitit bei 6f-
fentlichen und privaten Infrastruktureinrichtungen und Dienstlei-
stungszeiten gébe (Offnungszeiten, Fahrplangestaltung).

- V%ele Betricoe fangen an, hierarchicarme Losungen zu realisieren.
Die Vemichtung von Aufstiegspositionen steht in eklatantem Wi~
derspruch zu den ansonsten propagierten Aufstiegserwartungen.

- Eine zweite Ausbildung im mittleren Lebensalter wird zur Zeit ge~
sellschaftlich nur fiir Arbeitslose oder unmittelbar von Arbeitslo—
sigkeit bedrohte Arbeitnehmer finanziert. Ein innovationsfordemdes
Lemen ist so nicht méglich ~ weder individuell noch auf breiter
Front in den Betrieben. Insbesondere Klein— und Mittelbetricbe sind
weder in der Lage, Fort— und Weiterbildung selbst zu organisicren
noc.h die bestehenden Einrichtungen zu nutzen. Um die Innovations-
faihlgk'eit der deutschen Wirtschaft und Gesellschaft zu sichern und
um ein MindestmaB an Chancengleichheit zwischen GroB~- und
Kleinbetrieben zu wahren, muB ein zweites allgemeines berufliches

Weiterbildungssystem fisr die Mitte des Arbejtsiebens geschaffen
werden.

Landauf, landab wird verstirkt Arbeitsmarktflexibilitit gefordert,
andererseits vollzichen sich 80 Prozent aller beruflichen Mobilitit bis
zum Alter von 35 Jahren: Bleibt es hierbei, so bedeutet cine ilter
werdende Gesellschaft ejne zunchmend immobilere Gesellschaft.

Diese B'eispiele Widerspriichlicher Anforderungen und erforderlicher
neuer Losungsansitze lieBen sich fortsetzen, Sie bediirfen dringend ciner

intensiven Erforschung, vor allem aber cines breite i
' i . ’ n gesellschaftliche
Dialogs iiber die Zukunft unserer Arbeitsgesellschaft, esellschaftichen
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3.3.2 Lésungen und Handlungsfelder am Beispiel von
Arbeitsplatzgestaltung, Arbeitsgesundheitsschutz

Die Sozialdemokratie hatte zu Beginn der 70er Jahre cinc breite Dis~
kussion iiber mehr Lebensqualitit und humane Arbeit in Gang gesecizt
und dabei das Forschungsprogramm "Humanisierung des Arbeitslebens”
begonnen,

Diese Uberlegungen gewinnen eine dramatische Zukunftsbedeutung fiir
die Ldsung der zuvor beschriebenen, widerspriichlichen Anforderungen.
Sie sind aktueller als heute vielfach wahrgenommen wird. Insbesondere
die Zukunftschancen kleiner und mittlerer Betriecbe werden davon ab—
hiingen, wie sie ihre Personalplanung, ihre Arbeitsorganisation und ihre
Arbeitsplitze kiinftig gestalten. Alleingelassen werden viele diese An-
forderungen nicht bewiltigen k&nnen.

Wie hoch der Reformbedarf ist, zeigen die folgenden Uberlegungen zu
einer priventiven Arbeits— und Gesundheitspolitik.

Die heutigen Schutzvorschriften und Regelungen des Arbeits— und Ge-
sundheitsschutzes, in Gesetzen, Vorschriften, Unfallverhiitungsvor-
schriften, berufsgenossenschaftlichen Sicherheitsregeln und Grundsit-
zen, Normen, Tarifvertrigen u.i. festgeschrieben, sind (und das ist poli-
tisch gewollt) Mindestschutzregelungen.

Sie orientieren sich am Typus des jiingeren, leistungsfihigen, gesunden
und dynamischen Arbeitnehmers. Dementsprechend gelten alte Arbeit-
nehmer(gruppen), die diesem Typus nicht entsprechen, sogenannte "lei-
stungsgewandelte Arbeitnehmer”, als Ausnahmefille, fur die spezielle
Sonderarbeitsbedingungen zu schaffen sind, wie zum Beispicl dic soge—
nannten "Schonarbeitspldtze” fir dltere Arbeitnehmer mit deutlichen
Leistungsdefiziten. Gleichzeitig werden dltere Arbeitnehmer vielfach
iiber Frilhverrentungsregelungen vorzeitig entlassen, so daf die Beleg-
schaftsstrukturen cine kontinuierliche Mehrheit von Jiingeren und Mit-
telalten aufweisen. Voraussetzung dazu ist allerdings cin cbenso konti—
nuierlicher Zustrom von Jiingeren.

Nimmt jedoch der kontinuierliche Zustrom an Jiingeren im Erwerbstiti-
genpotential gravierend ab, so funktionieren diese traditioncllen betrieb-
lichen Altersregulierungen nicht mehr.
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Ebenso wenig wird zukiinftig ein Losungsmodel! funktionieren, das den
heute 40- bis 50jihrigen anstelle einer perspektivischen Frithverrentung
in den Jahren nach 2010 Massenangebote erstens an Schonarbeitsplit—
zen, zweitens an Teilzeit (Teilrentenmodellen), drittens an Kombinatio-
nen von beiden anbietet. Damit wiirden Innovationsfihigkeit und Pro—
duktivitdit von Betricben so drastisch abnehmen, daB deren Wett—
bewerbsfihigkeit und Marktiiberlebensfihigkeit fraglich wiirden.

Die massenhafte Einwanderung aus Landern mit hoher Geburtenrate
kann ebenfalls nicht die Losung sein. Einer Mehrheit von neu zu schaf—
fenden Angelernten— und Ungelernten—Arbeitsplétzen fir Binwanderer
stii'nd.e eine Minderheit von qualifizierteren Arbeitsplitzen fir die Ein-
heimischen gegeniiber, Damit verbundene Hierarchieverstirkungen in
d'cn Arbeitsplatz— und Belegschaftsstrukturen widersprechen aber deut-
lich den.durch die zunehmende Informationsintegration (CIM, Biiro-
komm‘umkation, Telekommunikation, Logistik u.d.) erforderiichen Auf-
gabenintegrationen, Arbeitsqualititserhdhungen, Hierarchieabflachun—
gen und Kooperationsverstirkungen (Gruppenarbeit)

Fﬁrl altersbedingte korperliche Funktionsverschlechtcrungen (z.B. ver-
schiedenartige Funktionen des Schens, des Horens, des Stiitz- und Be—
wegungsapparates, des Herz- und Kreislaufsystems) existieren heute
berelt§ arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse zur Kompensation ohne
negatlve‘Auswirkungen auf das Arbeitsergebnis. Dabei handelt cs sich
zum Beispiel um den Einsatz technischer Hiifen, um ergonomische
Verbesserungen von Arbeitsplatz und Arbeitsmitteln, um Verbesserun-

gen in der Gestaltung des Arbeitsplatzes und sciner U

: mygebung, um Be-
wegungsforderungs— und Arbei!sstrukturierungsmaBnahmen% um den

gegiglten Einsat; von Erholzeiten, aber auch um sportliches Ausdauer—
training und aktive Formen der StreBbewiltigung,

thhches gilt fiir altersbedingte kognitive Funktionsschwiichen wie bei
onzentrationsleistungen, bei Leistungen der Informationsverarbeitung,

be}n11 Ged'iichmis.leist}mgen, bei Arbeitsleistungen  unter Zeitdruck
schlechthin sowie bei psychomotorischen Leistungen.

Qurch_Zuriicknahme von Zeitdruck, durch "
ning" in Konzentrationsanford
bau von Erfahrungs—

ch "arbeitslebenslanges Trai-
erungen u.d., durch systematischen Auf-
und Expertenwissen in Form von Berufskarrieren
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sind diese kognitiven Funktionsschwichen ganz oder teilweise kompen-—~
sierbar. Auch hierbei sind Defizite nicht an Wissen, aber an Umsetzung
in die Praxis erkennbar.

Fiir die Kompensation altersbedingter Funktionsschwiichen und dic
Ausschopfung altersbedingter Funktionsstdrken gilt generell, daBl die
vorausgegangenen Arbeitsbedingungen wesentlich sind: Arbeit als An-
forderung oder als VerschleiB, als Unterforderung oder als syste—
matischer Ausbau und Aufbau von Fihigkeiten?

Das bedeutet:

- Eine Politik, die sich bloB schwerpunktmiBig um den altengerechten
Arbeitsplatz bemitht, wird scheitern. Bendtigt wird eine Pri-
ventionsstrategie, die deutlicher als bislang alters- und ge-
schlechtsindifferente Arbeitsplétze fordert.

— Es kinnen nicht nur Anforderungen an ArbeitnehmerInnen (Qualifi-
zierung, Mobilitét, Flexibilitat) formuliert werden, es muB auch eine
Politik der Arbeitsplatzgestaltung erfolgen. Ein Dialog mit den Ge~
werkschaften ist dringend erforderlich. Ansétze dazu gibt es z.B. mit
dem Vorschlag der IG Metall Tarifreform 2000,

4. Wirtschaftlicher Wandel und Alter

4.1 Polarisierung individueller Lebensperspektiven:
Wirtschaftlicher Reichtum und Altersarmut

Fiir die iiberwiegende Mehrzahl der Rentnerlnnen und Pensionérinnen
sind die Beziige aus der gesetzlichen Rentenversicherung der entschei-
dende Einkommensbestandteil.

Im Durchschnitt trugen die gesetzlichen Sozialleistungen mit etwa 70
Prozent zum Nettoeinkommen aller Rentnerhaushalte bei (1983). Jede
Senkung oder Stagnation des Rentenniveaus unter die Inflationsrate
miifte angesichts dieser Einkommensverteilung zu einer Erhéhung der
Sozialhilfebezieher fiihren. Besonders betroffen sind heute schon viele
Fraven und der gréfBte Teil der jetzigen und zum Teil der Rentenbezicher
des kommenden Jahrzehnts in den éstlichen Bundesliindern.
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Bedarfsgerechte Mindestrenten werden zum zentralen Problem der
Rentenversicherung, ohne angemessene Losung wird massenhafte Al-
terszfrmut in den kommenden Jahrzehnten eine Realitit in den ostlichen
chlon_en sein und dort auch ein eingebautes wirtschaftliches Entwick-
!ungshmdemis fiir den Ausbau privater Dienstleistungen werden. Dies
ist der‘ klassische Einsatzbereich kommunaler Altenpolitik, die allerdings
nur mit gesamtstaatlichen Transfers einsatzfahig wird. ,

Auf der ander.en“ Seite gibt es einen zunehmenden und bedeutender
“ierderfden 'l?ell dlterer Menschen unserer Gesellschaft, bei denen das
disponible Einkommen groBer ist als das junger Familien, in denen die

Alten die Kinder und Enkel finanziere
personen sind, o und als Erb-Geber Respekts-

?tealt :;ne{ zunehxpend'en Zahl von Menschen hat die Rente nunmehr den

) M'emfas Tell—Emk‘ommens neben Lebensversicherungen, Zinsen
und Mieteinnahmen. Nicht bloB eine kleine Minderheit iiber 50 Jahre
W{I’d uber. den Erbmechanismus unabhingiger und wiire in der Lage und
w:lleng, ihre Arb(?itsang(j,_bote zeitlich zu verkiirzen (Teilzeitarbeit
Sabbatjahr oder gleitende Uberginge in dic Altersrente), wihrend ander(:.

~ gesundheitlich verschlissen ~ wej i i
: iterarbeiten miisse i :
Alterseinkommen nicht reicht. m wel sonst das

II‘:Il::rr mﬁ; t:l‘:m t(.}es.taltungsfreiheit fiir dltere Arbeitnehmerlnnen und
entionicrte Flexibilitit der sozialen Si

: : : F icherungssysteme

fiir solche existentiellen Wiinsche sind erstrebenswert und R%ntinmo-

delle dafiir sollten ebenso wie r i i
. echtliche Absicheru "Nicht-
Normal—Arbensverhiiltnisse" entwickelt werden. nen solcher "Nich

ll;if“ézgeg em;l)rﬁehlt es _sich dr_ingcnd, die traditionelle "Lohnbezogen-
ente" durch eine ”Emkommensbezogenheit" zu ersetzen. Im

Klartext bedeutet dieg daB
beitragSpflichtig wﬁrde}m | dann alle Formen von Erwerbseinkiinften

Fiir di i i i
o ésnF:?sleen nglt, daB eine §te1gendc Frauenerwerbsquote allerdings
relevante, finanzielle Entlastung der Sozialkassen mit sich

bringen wird, we i
» Wenn es gelingt, die Wi ; o o
abzubauen, die aufgl'undgei.‘é‘,e%uardIB Wltwenvcrsorgung fiir die Frauen

auf Hinterbliebenenrenten ange

. wiesen sind, 5 .
derartigen ~ auf den ersten Bli Komplementéir zu einer

k nicht gerade "frauenfreundlichen" Be~
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seitigung einer geschlechtsspezifischen Doppelversorgung durch eine
Begrenzung der Hinterbliebenenrenten, ist allerdings ein partnerschaft—
liches Splitting der Rentenanwartschaften von Ehepaaren und eine stir-
kere Beriicksichtigung von Kindererziehungszeiten und Pflegezeiten fiir
Behinderte und Pflegebediirftige.

Die zentralen Probleme der Rentenversicherung jenseits der Jahr—
tausendgrenze werden weniger aus der Bevolkerungsentwicklung re~
sulticren als vielmehr in der Notwendigkeit bedarfsperechter Min-
destrenten bestchen, denn die zukiinftige demographische Entwicklung
wird mit einem groBeren Teil alleinerziehender Elternteile und einer
weiter wachsenden Zahl von Scheidungen einhergehen, mit der Folge
spezifischer Mindestsicherungsprobleme.

Wenn (und da) niemand ausschlieBen kann, als Alleinstehender in Rente
zu gehen, sollte bzw. miillte das gesetzliche Rentenversicherungssystem
50 konstruiert werden, daB es fiir alleinstchende Personen - sofern sie
ihr ganzes Leben bzw. den groBten Teil in der Bundesrepublik Deutsch-
land verbracht haben - in jedem Fall eine deutlich iiber ihren Sozialhil-
feanspriichen liegende Rente garantiert.

Insgesamt muB uns bewuBt sein, dal nicht nur die materielle Un-
gleichheit durch solche Differenzierungsprozesse groBer wird, sondern
auch die Ungleichheit der Lebenslagen und der Lebensqualitit unter den
Alteren. Dies wird abschbar mit erheblichen politischen Konflikten zum

Thema soziale Gerechtigkeit einhergehen.

4.2 Wandel der Nachfrage

Bei zuniichst noch steigender Zahl der Haushalte - und diese nechmen
auch nach dem Zeitpunkt noch zu, bei dem dic Bevilkerungszahl ab-
nimmt -~ wird die Nachfrage nach haushaltsspezifischen Gebrauchsgii-
tern ebenso noch zunehmen, wie die Nachfrage nach Wohnungen. Ge-
rade auf dem Wohnungsmarkt diirfte die Tendenz nach gréferen Woh-
nungen je Bewohner noch anhalten und damit die Nachfrage fiir lange

Zeit stabilisieren.

Welche Auswirkungen dagegen der Altersstrukturwandel auf die private
Nachfrage haben wird, ist noch unklar: Die Zahl der Personen im Alter
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von 65 und mehr Jahren wird im Zeitraum von 2000 bis 2030 um
durchschnittlich 1 Prozent zunchmen.

Wieviel ihnen aber zum Verbrauch zur Verfiigung steht, wird wesentlich
davon abhingen, in welchem Umfang sie als Rentnerlnnen und Pensio-
ndrlnnen an der Einkommensentwicklung teilhaben, d.h. wie sich dic

Altersicherungssysteme, aber auch die Gesundheitssicherungssysteme
entwickeln.

Die Bediirfnisse diirften jedenfalls bei einem nicht geringen Teil der
Bevolkerung - und nicht bloB im Bereich der Altersarmut — iiber ihre
Kaufkraft hinausgehen. Dies wird wahrscheinlich auf den Wohnungs-
markt, vor allem aber auf den Bereich der Gesundheitsgiiter und der

Pflegeleistungen, aber auch anderer personengebundener Dienstleistun-
gen zutreffen,

G(.*:sund Zu sein und zu bleiben ist neben dem Interesse, nicht hungern zu
miissen und ein Dach iiber dem Kopf zu haben, eines der wichtigsten
Grundbediirfnisse des Menschen, das bei héherem Alter noch an Be-
deutung gewinnt, Die Gesundheitsdienstleistingen werden aber ~ rech-
net man den gegenwiirtigen Einkommensdurchschnitt #lterer Menschen
ungeschmilert hoch - nicht aus dem verfiigbaren Haushaltseinkommen
ﬁufgebracht werden kénnen; dies setzt weitere Umverteilungen, sei es
tiber héhere Renten~ oder Krankenversicherungsbeitréige bzw. andere

Bemessungsgrundlagen, sei es iiber héhere Steuern der Nichtrentner,
voraus,

Relativ gesichert ist, daB sich durch dic Verinderung der Altersstruktur
der Bedarf deutlich in Richtung von mehr Dienstleistungen, ins—
besondere mghr personengebundencr Dienstleistungen verschiebt. Die
Bundesﬂrequhk Deutschland ist als klassisches Industrieland durch ein
auch fiir ein In.duslrieland ungewshnlich hohes Defizit an Dienstlei-
stungen a!lgemem und speziell an personengebundenen Dienstleistungen
gekennzeichnet, Hier Idgen betrichtliche 6kologisch und human wiin-
f.chenswefle .Wacl.lstumspotentiale mit vermutlich erheblichen Beschiif-
1gungsm‘ogllchkelten. Dic Entwickiung personengebundener Dienstlei-
stungen ist angesichis deg gravierenden Arbeitsplatzmangels, auch des
zu erwartenden langerfristigen Arbeitsplatzabbaug dey Industr,ie in Ost-
und Westdeutschland eines der wichtigsten Wachstumstelder fiir Ar—
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beitspldtze. Es wiére zu eng, diese Dienstleistungsangebote nur im Ge-
sundheits- und Pflegebereich zu sehen.

Die ilteren BiirgerInnen der Zukunft werden iiber eine deutlich erhdhte
Bildung und Qualifikation und iiber eine deutlich bessere Gesundheit
verfiigen. Sie werden in ihrer Mehrheit mehr Geld besitzen, und sie
werden vergleichsweise mobil sein. Auch ihre Erfahrungen, ihre
Werthaltungen und ihre Lebensstile findern sich dynamisch. Sowohl die
privaten wie die Gffentlichen Angebote miissen sich auf die Gestaltung
einer eigenstindigen dritten Lebensphase einstellen. Die kulturellen,
sozialen und politischen Selbsthilfegruppen und Alteninitiativen nehmen
an Zahl zn. Alterstouristik, Seniorenexperten, Bildungsangebote und
Graue Panther sind nur einige Vorboten.

Es ist nicht notwendig, daB diese Dienstleistungen allein oder auch nur
iberwiegend von der offentlichen Hand angeboten werden. In vielen
Fillen wird ein offentliches Standardangebot notwendig sein, aber an-
gesichts der Pluralisierung der Lebenslagen der ilteren BiirgerInnen den
differenzierten und qualitativ hohen Anspriichen nicht gerccht werden
konnen. Hier lige auch eine erhebliche Chance fiir privat—, genossen-
oder gemeinwirtschaftlich organisierte Angebote, die nur zum Teil &f-
fentlich subventioniert oder anlaufsubventioniert, auf jeden Fall aber
rechtlich geregelt werden miiBten, um ungeschiitzte, unversicherte Ar-
beitsverhdltnisse zu vermeiden.

Im Verein mit cher familienorientierten Dienstleistungen — an denen in
der Bundesrepublik ebenfalls ein auffallendes Defizit besteht — lieBen
sich nicht nur brachliegende Bediirfnisse befriedigen, sondern erhebliche
Beschiftigungspotentiale fiir die 90er Jahre erschlieBen. Gleichzeitig
bite eine moderne, den individuellen Bediirfnissen gerecht werdende
pluralistische Dienstleistungsstruktur die Gewihr fiir die "arbeitsknap~
pen” Zeiten, so daB die Frauenerwerbsquote im Einklang mit den Wiin-
schen kindererzichender Familien deutlich ansteigen konnte.

Solche neuen, personengebundenen Dienstleistungen kdnnten auch Ar-
beits~ und Einsatzbereiche sein, die fiir Altere geeignet sind, vor allem,
weil hier Qualifikationen gefragt sein werden, die typisch fiir iltere Be~
schiiftigte sind. Allerdings werden sie nicht die sogenannten "harten"
sozialen Berufe (z.B. Pflege) umfassen kénnen, zumindest nicht, wenn
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deren Arbeitsbedingungen so bleiben wie bisher, sondern eher auf bera~
tende, unterrichtende und organisierende Funktionen abziclen miissen.
Hier liegt jedenfalls ein crheblicher 6ffentlicher Forschungs— und Ent-
wicklungsbedarf fiir die kommenden Jahrzehnte.

E.in Problem, fiir das wir noch kaum "organisierte" Antworten haben, hat
nichts mit den klassischen Disparititen zu tun, die im Regelfall
"Betreuung" in den modernen Wohlfahrtsstaaten auslésten: Man kann
eben wohlhabend und isoliert sein, ein auskdmmliches Einkommen ha—
ben und doch durch Krankheit und den Tod eines Partners vor vollig
uncrwartete Probleme gestellt werden. Unsere traditionellen Hilfsange—
po!e schen dergleichen nicht vor bzw. reagieren "ressortbezogen" mit
Jeweils anderen institutionellen Zustindigkeiten.

Es ist upﬁbersehbar, daB sich zusitzlich zu den traditionellen Aufgaben
d‘cr Soz;alpp]itik eine neue Aufgabenstruktur entwickelt, deren Bewil-
tlgung Weniger monetire Transfers als vielmehr personenbezogene so-—
ziale Dxens!leistungen erfordert. Es sollte méglich sein im Bereich der
Essens-, Einkaufs—, Betreuungs—, Reinigungs— und Pflegedienste fiir
A}ltere, sowohl iiber neugekniipfte kleine Netze der Wohlfahrtsorganisa—
tionen als a.uch iiber die 6konomischen Hebel neuer Markte, die Pro-
bleme zumindest teilweise zu losen. Es kommt darauf an, die Hilfen
ganzheitlich neu zu organisieren und mitzuhelfen, angemess’e.ne geselli-
ge Lebensformen und Inhalte zu entwickeln. Eine Vemetzung von pro~-

fessionellen und unentgeltlich~freiwillipe i i
n Fo
Voraussetzung des Gelingens. ¢ e des Helfons i dibe

5. Vernetzte Politik fiir heute - Sicherung der Zukunft

In der D:skussif)q Giber den demographischen Wandel und seine Kon-
i%qgjenzcn donl‘ert b_isher der Belastungsdiskurs, Mit dem Begriff der
. teralterupg wnrd‘ die dcx.nographische Entwicklung als Lihmung und

ISiarrung interpretiert. Wir gehen demgegeniiber davon aus, daB die
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stimmtheitsliicken" rechtzeitig, effizient und gemeinwesenorientiert ge—
schlossen werden. Dazu ist es notwendig,

~— eine neue Zukunftsdiskussion zu beginnen und dabei alle Planungs—

und Handlungsebenen ~ nicht nur des Staates - in cinen produktiven
Dialog einzubringen;

~ das Spannungsfeld von Mensch/Technik und Arbeit genauso zu the-
matisieren, wie das Spannungsfeld von Solidaritit und Individualitit;

— die Blindheit der isolierten Fachpolitiken nicht linger zu ignorieren,

sondern daraus im Sinne ihrer Vernetzung neuer Priorititen und
Inhalte, die notwendigen Konsequenzen zu'ziehen.

Die Ausbildungskrise der geburtenstarken Jahrgénge der 80er Jahre war
einc der bestprognostizierten demographischen Krisen und hat dennoch
das politische System iiberrascht. Zuerst war Kinderbetreuung nur cin
Problem der Kommunalpolitik, dann iiberfiillte Schulklassen ein Pro—
blem der Bildungspolitik der Linder und erst 10 Jahre spiter cin zen-
trales politisches Problem der Arbeitsmarkt— und Geselischaftspolitik.

Wird es sich mit dem Thema "Veréinderte Altcrszusammensetzung”
dhnlich verhalten?

Die SPD braucht eine intensivierte Zukunftsdiskussion. Die Ver-
standigung iiber das Grundsatzprogramm war hierzu eine notwendige,
aber nicht ausreichende Bedingung: Es reicht nicht, cinc Zeitenwende
und Umbriiche zu konstatieren und die Gestaltbarkeit der gesellschaft—
lichen Verhiltnisse zu betonen, die Dimensionen aber, in der diese Ge-
staltung erfolgen kann - die Zukiinfte - cher stiefmiitterlich zu behan-
deln. Wir miissen bewuBter lemen, in lingeren und unterschiedlichen
Zeitabschnitten zu denken.

In den 90er Jahren dominieren die Probleme zu knapper Auszubil-
dender, ab dem Jahr 2000 gewinnen dic dlteren Arbeitnchmerlanen und
danach die Rentnerinnen an quantitativer und damit politischer Bedeu—
tung. Beide Sachverhalte sind Ausdruck ein- und dersclben demogra—
phischen Bewegung, der verfinderten Alterszusammensetzung,

Wir miissen auch lernen, uns zeitliche Zielkonflikte bewuBter zu machen
und die langerfristigen Auswirkungen in das 6ffentliche Bewubtsein, in
die aktuelle Politik einzubringen.
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!n (1cr Okplogiedcbattc ist es uns gelungen, diese Konflikte zumindest
im offentlichen BewuBtsein zu verankem. Fiir das Thema "Zukunft der
Erwerbsgeselischaft" steht uns diese Aufgabe noch bevor.

Politik muB widerspriichliche Sachverhalte zur Kenntnis bringen und fiir
neue .ProPlemfelder langfristig widerspruchsfreie Ldsungen anbieten.
D_:a\bcl mussen wir lernen, unsere scheinbaren ZukunftsgewiBheiten zu
ziigeln, sich infrage zu stellen und neue Fragen und Antworten zuzulas—
sen - und dies auch in bisher wohlerprobten Politikfeldern.

{1,1 def G'rundsathrogrammdiskussion ist unter anderem crfolgreich das
erhdltnis von Mensch und Natur avfgearbeitet worden. Um zukiinftig

handlungsfahig zu sein, ist cine weitere Debatte erforderlich: eine De-

batte um die Bezichungen zwischen Solidariti ividualitit. Di
olidaritit
Gesellschaft individual ritit und Individualitit. Die

Desslscha tvidualisiert und pll_Jralisiert sich sowoh! in jhren eman-
patorischen Wwie in ihren destruktiven Tendenzen. Um die ersteren zu
stiitzen und die letzteren zy ziigeln, muB die Frage nach der wiinschens-
werte-n, aber auch der zumutbaren Solidaritéit - nicht nur was den Ge-
nerationenvertrag angeht - ney aufgeworfen werden.

Solidaritit manifestiert g

: ich in Gesetzen und Instituti
nicht nur, Solidaritit mu lschatitche Aktion

B auch als ei.n Stiick gescllschaftliche Aktion

IS geringeres als eine zejtl; i
tutionsii ; zeitliche, ressort— und insti-
nsiibergreifende Vemetzung aller Planungs- und Handlungscbenen,

Die demogra

phische Zgit
schaftliche itenwende braucht

g beides: o _
Leitbilder und ein radikal neues P i tragfahige gosell

olitikmuster,
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Rudolf Herwig

Berufliche Qualifizierung — Schliissel fiir die Wettbe-
werbsfihigkeit des Handwerks

Das Handwerk ist in der Bundesrepublik Deutschland mit 750.000
Handwerksbetrieben und rund 5,1 Mio. Beschiftigten der nach der In-
dustrie griBte Wirtschaftsbereich; er ist auch der personalintensivste.
Rund 70 bis 80 Prozent sciner Mitarbeiter haben eine qualifizierte
Erstausbildung hinter sich. Qualitit und Individualitit der Produkte und
Dienstleistungen spiclen in dieser Branche eine ganz besonders groBe
Rolle.

Das Handwerk ist der Ausbilder der Nation und traditionsgemiB war das
Handwerk mit seinen kleinen und mittleren Betrieben seit jeher bereit,
sich intensiv in der beruflichen Ausbildung zu engagieren. Viele junge
Menschen, die in einem der 127 Handwerksberufe ausgebildet sind,
finden sich heute nicht nur im Handwerk, sondem auch in vielen ande-
ren Produktions— und Dienstleistungsbereichen der Wirtschaft wieder.
Auch die Industrie, auch der 6ffentliche Dienst konnten ihre Aufgaben
nicht erfiillen, wenn sie nicht auf viele junge Menschen zuriickgreifen
kénnten, die im Handwerk ausgebildet worden sind. Rund 460,000 junge
Damen und Herren erhalten zur Zeit irn Handwerk eine qualifizierte

Berufsausbildung.

Nach einer Untersuchung von Emnid sind 67 Prozent der Bevélkerung
in der Bundesrepublik Deutschland positiv zum dualen System einge-
stellt und sind der Auffassung, daB dies auch fiir die Zukunft als ein
wichtiger Faktor fiir den Wirtschaftsstandort Deutschland beibchalten
werden miisse. Sie sind iiberzeugt, daB die Leistungsfahigkeit der deut-
schen Wirtschaft in ganz entscheidendem Mafle von diesem allseits be~
withrten und anerkannten System abhéinge.

Viel zu wenig Bedeutung wird in der Offentlichkeit jedoch der Tatsache
beigemessen, daB es im wesentlichen die kleinen und mittleren Betriebe
der Wirtschaft in der Bundesrepublik Deutschland sind, die den GroBteil
der Jugendlichen ausbilden. Quantitit und Qualitdt der beruflichen Bil-
dung spielen fiir die Entwicklung der Wirtschaft in der Bundesrepublik
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Deutschland eine ganz entscheidende Rolle. Die Handwerksorganisa—
tionen haben in den vergangenen 15 Jahren ein flichendeckendes Netz
tiberbetrieblicher Berufsbildungs— und Technologiezentren geschaffen,
in denen die praktische Ausbildung, die die Lehrlinge am Arbeits— bzw.
Ausbildungsplatz im Betrieb erhalten, durch iiberbetriebliche Unter—
weisungsmaBnahmen erginzt wird. Diese Erginzung hat wesentlich zur
Stabilisierung der Berufsausbildung auf qualitativ hohem Niveau beige—
tragen, weil durch sie auf der einen Seite Liicken geschlossen werden
konnen, die Betriebe wegen entsprechender Spezialisierung im Bereich
der Ausbildung nicht schlieBen konnen, oder weil nicht alle neuen
Technologien Eingang in jeden Betrieb gefunden haben.

Mit diesen iiberbetrieblichen Einrichtungen erfiillt das Handwerk ver—
gleichbare Aufgaben, wie dies die Industric mit innerbetrieblichen
Lehrwerkstitten in den groBen Firmen tut. Die Bedeutung der itiber-
betrieblichen UnterweisungsmaBnahmen, die nach bundeseinheitlichen
Ausbildungsplénen durchgefiihrt werden und die von Bund und Lindern
finanziell gefordert werden, darf nicht unterschiitzt werden. Auch fiir die
Zukunft muf dieses System der liberbetrieblichen Unterweisung auf-
n?cht—erhalten werden, um die Qualitit der Berufsausbildung auch fiir
die Zukunft abzusichern. Bund und Léinder sind daher auch weiterhin
gefordert, jhren Beitrag zu leisten, um unter finanziellen Aspekten die

A.\ufrechterhaltung dieser MaBnahmen im Rahmen der Berufsausbildung
sicherzustellen.

Nfzbex? der beruflichen Ausbildung spielt auch die Weiterbildung eine
wxch.tlge Rolle. Ihr Stellenwert ist in den vergangenen zehn Jahren er-
heblich angestiegen, Berufliche Weiterbildung ist heute ebenso wichtig
wie berufliche Erstausbildung, Kleine und mittlere Unternchmen, wie
sie im Handwerk an der Tagesordnung sind, kénnen sich im Wettbewerb
national und international nur dann behaupten, wenn sowoh! Unternch-
mer als auc.h Mitarbeiter sich laufend den wirtschaftlichen und techni-
schgn Entm_cklungen anpassen. Wihrend in groBeren Betrieben die be-
rufliche Weiterbildung im innerbetrieblichen Bereich cine bedeutende
Rolle spielt, sind kleine und mittlere Unternehmen im wesentlichen auf

iberbetrieblichen Einrichtungen angewiesen. Die Berufsbildungs—- und

Technologiezentren des Handwerks die i p
nen nicht
Berufsavsbildung durch iiberb nur der Brginzung dor

etriebliche UnterweisungsmaBnahmen,
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sondern sie dienen ebenso der beruflichen Weiterbildung und dem
Technologictransfer. Eine Fiille von WeiterbildungsmaBnahmen sind
durch Handwerksorganisationen, wic Handwerkskammern und Fach~
verbande entwickelt worden und erfreuen sich groBer Nachfrage. Die
breite Palette der Angebote geht von den Vorbereitungsmabnahmen auf
die Meisterpriifung, als der wichtigsten Fortbildungspriifung im Hand-
werk, liber die Studiengdnge zum Betriebswirt des Handwerks, Fortbil-
dungsmaBnahmen im Umweltschutz, in den C-Techniken bis hin zu
MabBnahmen im Bereich von Gestaltung und Restaurierung.

Voraussetzung fiir die Durchfiihrung solcher MaBnahmen, vor allem im
Bereich der neuen Technologien, ist eine an die technische Entwicklung
angepaBte Ausstattung der Berufsbildungs~ und Technologiezentren.
Durch den raschen technischen Fortschritt bedingt veraltern Computer,
Gerite und Maschinen in relativ kurzer Zeit, so daB in diesen Einrich-
tungen ein enormer Reinvestitions~ bzw. Erginzungsinvestitionsbedarf
anfillt. Diese Investitionen konnen nur dann vorgenommen werden,
wenn durch Bund und Linder ein finanzieller Beitrag dazu geleistet
wird, diese enormen Kosten zu decken. Auch in Phasen immer knapper
werdender 6ffentlicher Mittel darf nicht im investiven Bereich der be-
ruflichen Bildung gespart werden, weil damit die Leistungsfihigkeit der
kleinen und mittleren Betricbe, deren Unternehmer und deren Mit—
arbeiter Schaden nchmen wiirde.

Berufliche Weiterbildung in der Wirtschaft soll — von wenigen Ausnah~
men abgesehen — frei von staatlichen Reglementierungen bleiben. Die
Wirtschaft selbst und deren Organisationen sind am besten in der Lage
dariiber zu entscheiden, welche Bediirfnisse die Unternehmer und Ar-
beitnehmer im Bereich der Weiterbildung erfiilllen miissen. Nur durch
eine Beriicksichtigung des regionalen Bedarfs und einer raschestmogli~
chen flexiblen Anpassung an die jeweiligen Bediirfnisse kann sicherge~
stellt werden, daB der Weiterbildungsbedarf den Anforderungen der
Praxis entspricht. Gerade die Anpassungsweiterbildung muB frei von
Reglementierungen sein und muB sich an den praktischen Gegebenhei-
ten vor Ort orientieren.

Zur Erhthung der Transparenz im Weiterbildungsbereich haben die
deutschen Handwerkskammern zusammen mit den deutschen Industrie—
und Handelskammern die Weiterbildungsdatenbank (WIS) eingerichtet,
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aus der regional und iiberregional die Weiterbildungsméglichkeiten im
Bereich des beruflichen Bildungswesens abrufbar sind.

Fir umfangreichere WeiterbildungsmaBnahmen im Bereich der Auf-
stiegsfortbildung sind nach dem Berufsbildungsgesetz und der Hand-
werksordnung die fiir die berufliche Bildung zustindigen Stellen, also
die Handwerkskammern und die Industrie— und Handelskammem, die
Institutionen, die Priifungsvorschriften durch ihre Gremien (Berufs—
bildungsausschuB und Vollversammlung) erlassen kénnen. Diese
Reglementierung vor Ort hat sich bewihrt und muB im Interesse der

Aufrechterhaltung eines flexiblen Systems der Weiterbildung beibehal—
ten werden.

Berufsausbildung und berufliche Weiterbildung haben in unserem Bil-
d}lngssystem im Vergleich zur allgemeinen Bildung und zur univer—
sitiren Bildung nicht die Bedeutung, die ihnen eigentlich zusteht. Zwar
wurde in vielen Bundeslindern, so auch in Bayem, die Moglichkeit ge—
schafff:n, tiber Hauptschule und Berufsausbildung einen qualifizierenden
beruflichen  BildungsabschluB/mittleren SchulabschluB zu erwerben.
Dariiber hinaus wurden in manchen Lindem die Moglichkeiten fiir
Techniker und Meister verbessert, Fachhochschulen bzw. Hochschulen
zu besuchen. Dies alles hat zu einer Aufwertung der bervflichen Bildung
im Vergleich zur universitiren Bildung gefiihrt. Dic Aussagen iiber
Bedeutung und Wichtigkeit der beruflichen Bildung kénnen jedoch nur
dann crnst genommen werden, wenn auch bei der finanziellen Forderung
der beruflichen Aus— und Weiterbildung vergleichbare Regelungen ge—
funden werden, wie dies fiir die universitire Bildung der Fall ist. Die seit
mehreren Jahren vorgenommenen Kiirzungen im Bereich des Arbeits~
fordofrungsgesﬁctzes fiir die berufliche Weiterbildung haben sicher nicht
zu ciner Motivation der Arbeitnehmer zur Weiterbildung beigetragen.
Dic nunmehr zum 1. Januar 1994 vorgeschene totale Streichung der fi-
nanziellen F('i.rderung von zweckmiéBigen MaBnahmen der Weiterbil—
dqu - also Im wesentlichen der Aufstiegs~fortbildung, wie z.B. der
Mexlstervorber.cxtung, - zeigt einmal mehr, daB von der Politik der be-
l'ufll'(!h(!ﬂ Weiterbildung doch nicht der Stellenwert beigemessen wird,
der immer vorgegeben wird. Wihrend beim Bundesausbildungsfﬁrde—
rungsgesetz nur cine Aussetzung der Anpassung an Preissteigerungen

38

vorgenommen wurde, erfolgte beim Arbeitsférderungsgesetz ein kaum
wieder gut zu machender Kahlschlag.

Nach Berechnungen des Dcutschen Instituts der Wirtschaft hat die
Wirtschaft in den vergangenen Jahren fiir Aus— und Weiterbildung je—
weils rund 40 Mrd. DM ausgegeben. Dies sind GroBenordnungen, dic
nicht weiter ausgedehnt werden konnen ohne die finanzielle Belastbar—
keit der Betricbe in Frage zu stellen. Ein finanzielles Férderungssystem
fiir die berufliche Bildung aus 6ffentlichen Mitteln ist daher ein wichti—
ger und wesentlicher Standortfaktor fiir die Wirtschaft, insbesondere fiir
das Handwerk in der Bundesrepublik Deutschland,

Die Wettbewerbsfahigkeit des deutschen Handwerks liegt in seiner ho—
hen Qualitit der Produkte und Dienstleistungen. Billigprodukte miissen
nicht mehr aus Fernost bezogen werden, sondern kdnnen direkt aus den
Nachbarlindern in Osteuropa importiert werden. Wettbewerbsfihig ist
die Bundesrepublik Deutschland nur durch qualitativ hochwertige Pro-
dukte. Fir dic Herstellung solcher Produkte sind hochqualifizierte Un—
ternechmer und Mitarbeiter gefordert. Gerade ein Wirtschaftsbercich wic
das Handwerk, das von dem Ideenreichtum und der Tatkraft kleiner und
mittlerer Betriebe lebt, kann menschliche Qualifikationen nicht durch
Investitionen in Maschinen ersetzen,
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Friedemann Stoof

Altere Arbeitnehmer - Beschiiftigungsperspektiven
und Weiterbildungsbedarf

1. Uberblick

Wer, wie ich, selbst zu den Alteren gehort, steht dem Thema nidher als
junge Berufseinsteiger. Gleichwohl durch die Brille des Betroffenen will
ich das Therna nicht behandeln, vielmehr Fakten und Trends aus der
Sicht des Berufs— und Arbeitsmarktforschers referieren.

Altere verstehe ich — nach nochmaliger Abstimmung mit den Kollegen
im Institut fiir Arbeitsmarkt— und Berufsforschung der Bundesanstalt fiir
Arbeit (IAB) - als die iiber 45jihrigen Erwerbstitigen bzw. Erwerbs-
personen. Einige Eckdaten zu Spezifika der Altersgruppe sind in den
Materialien (Anhang) zusammengestellt.

Vorab nur soviel: Heute sind 34 Prozent -der Erwerbspersonen iiber 45
Jahre alt; ab dem Jahr 2000 wiichst ihr Anteil rasch an, auf 42 Prozent
im Jahre 2010. Von Arbeitslosigkeit sind sie seit Jahren iberdurch-
schnittlich betroffen: Im September 1992 waren 40 Prozent aller Ar-
beitslosen iiber 45 Jahre alt. Sie gelten als chancengemindert und sind zu
einer der Zielgruppen der Beschiftigungspolitik geworden, die beson-
derer Hilfen und Firsorge bediirfen. Dab dics, angesichts des hohen
Gewichts Alterer und der demographischen Wende cine verniinftige
Sichtweise sei, wird meinerseits bezweifelt.

Meine Uberlegungen zum Thema fasse ich vorab in vier Thesen 2u-
sammen:

(1) Altere sind morgen in gleicher Zahl unter den Erwerbstitigen ver-
treten wie die 25— bis 44jihrigen Leistungstrager; sie zu fordern, zu
fordemn und nicht zu verschleifen und auf den Erinnerungswert
abzuschreiben, ist das Gebot der Stunde.

(2) Altere unterscheiden sich nach Qualifikation und Position im Er-
werbsleben zwar vielfach von den Jiingeren. Die Unterschiede sind

gradueller Art, nicht fundamental.
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(3) Indikatoren fiir Nachteile, die im Lebensalter begriindet sind, gibt
es nicht, wohl aber solche gruppenspezifischer, dann aber altersun—
abhangiger Art; u.a. gilt dies fiir Ungelernten, und zwar insbeson—~
dere fiir Arbeiter ohne BerufsabschluB, fir Auslinder und fiir min-
der Leistungsfihige.

(4) Weiterbildung Alterer bedarf des spezifischen methodisch-didak—
tischen Zuschnitts. Dic Berufsbiographie der heute iiber 45jdhrigen
ist, wie die jeder anderen Generation, von den Bedingungen zur
Zeit des Berufsstarts geprigt; die Bildungsreform ist an ihnen
vorbeigegangen, Altere des Jahres 2010 leiden zwar nicht mehr
unter diesem Handikap; gleichwohl fraglich ist, ob sie Nachteile
aus der Enge des Ausbildungsstellenmarkts zur Zeit ihres Be-
rufseintritts bis dahin ausgleichen konnen.

2. Entwicklungslinien und Marktpositionen Alterer

Wiederum, wie in den Rezessionsphasen 1974/76 und 1980/83, werden
aktuelle Beschaftigungsprobleme auf dem Riicken der Alteren geldst.
Strategien vergangener Jahre, als geburtenstarke Jahrginge nachriickten,
werden wieder hervorgeholt, als ob aus den zwei Dritteln der unter

45jdhrigen (Prognos 1993) das kreative, innovative Potential von mor—
gen ohne weiteres zu gewinnen wiire,

Ubersehen wird, daB die demo
liegt. Wie Meinhard Miegel
wachsenden fortan schmiiler s
nen, So wird es 1995 bej de
eine Million weniger Erwerb

graphische Wende inzwischen hinter uns
meint, werden die Schultern der Nach-
ein als die der vorangehenden Generatio—
I unter 25jshrigen Westdeutschlands rund
stitige geben als noch 1985 (Ubersicht 1).

Klagen iiber hohe Studentenzahlen und
ebenso wie die Sorge um den Pflegenot
demographischen Wende. Ubersehen wi
in der Regel mehr als doppelt so lang si
Studenten kommen immer noch zum
starken Jahrgingen 1958 big 1967; de
krutiert sich lingst aus den geburtensc

sinkenden Lehrlingszahlen sind,
stand, primér Indikatoren dicser
rd zudem, daB die Studienzeiten
nd wie die Lehrzeit. Die heutigen
groBeren Teil aus den geburten—
I Bestand an Lehrlingen aber re—
hwachen Jahrgingen danach.
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Ubersicht 1:

M Auslander

M Aussiecier

B ohne Wanderung
{7 Ubersiedler

Arbeitskraftenachwuchs In Westdeutschland

1500 Abeitsird ia i 1000

20-25 Janhre

Alter

1800

1700

1938 1989 1990 1991 1992 1983 1954 1935

DIE GRAPHIKEN zeigen, daff die Zahl der jungen Leute, die als Azubis oder sonstige Berufseinsteiger dem Arbeitsmarkt

zur Verfiigung stehen, seit 1988 sinkt. Das unterstellte Arbeitskrifte-Plus durch Aus- und Ubersiedler sowie Pendler und

-SZ

Auslinder kann den dramatischen Rilckgang nicht wettmachen.
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Strategien, wie wir mit der demographischen Wende fertig werden wol-
len, mii8ten heute angewendet und nicht erst nach dem Jahre 2000 kon—
zipiert werden, wenn auch die mittlere Gruppe der 25— bis 44jihrigen
sghrumpft. Laut Prognos-Report 1993 ist in diesem Kontext auch zu
diskuticren, wie die wachsende Quote nichtdeutscher Erwerbspersonen
von 7,7 Prozent (1991) auf 12,3 Prozent (Deutschland hat den hochsten
Anteil an Nicht-EU-Biirgern) zu integrieren sein wird, und ob wir ein
Absinken der Frauenerwerbsquote auf 37,6 Prozent hinnehmen konnen
(vgl. Materialien im Anhang).

Festzuhalten ist vor allem:

- Qas zahlenmiBige Gewicht der Alteren reicht morgen an das der 25—
bis 44jéhrigen heran. Das Thema Beschiftigung Alterer ist schon
heute uz}d erst recht ab dem Jahr 2000 kein Randgruppenproblem
mehr. ple demographische Wende mit dem deutlich schrumpfendem
Potential an .!iingeren erfordert ein Umdenken, auch in der Einschit—
zung des _Lenstungspotential der Alteren. Personalpolitische Konse—
quenzen sind heute zu ziehen, und zwar gleichermaBen bei der beruf-
lichen Positionierung der Neueintritte wie bei den iiber Weiterbil—

dung neu zu erdffnenden Chancen de e
. . $ Zugangs -
tionsniveaus und Berufen. gangs zu allen Qualifika

- D}e gegenwiirtige Situation der ber 45jdhrigen
st1mm't, (a) dab sie zu drei Vierteln aus der Volkssc
20- l?lS 30jébrigen noch zu rund 40 Prozent), (b)
Ante}len.als die Jiingeren keinen BerufsabschiuB e
zu nltedrlgfaren Antc':ilen ein Studium abgeschlossen haben (c) und
daBﬂsxe bc.l der kontinuierlichen Aktualisierung ihrer Qualif;kationen
?;gulckglelben: In den Jahren 1990-1992 hat (BIBB/IAB~Erhebung
» h/? ) von dep iiber 4|Sjah.rigen (Westdeutschland) nur jeder

chste an beruflicher Weiterbildung teilgenommen, von den 35—
45jéahrigen aber jeder Vierte, '
fgfrﬁf:g?tjﬁe' Nachteile aus der Berufseintrittsphase, welche bei den

o o JI:itrngndees Jahr'es 1993 mit und ohne Lehre zwischen 1963

hach 1o :j _ udium zwischen 1967 und 1947 lag, wirken bis heute

- Niedrigere Schul- und Berufsbildung, die ja gestern den gingigen

Standards durchaus gerecht geworden ist, wird zum Handikap einer

wird davon be-
hule kommen (die
daB sie zu héheren
rworben haben und
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Generation, die die Hauptlast des Wiederaufbaus zu tragen hatte. Denn:
die Anforderungen der Arbeit sind gestiegen! Die gestern bei betriebli-
cher Einarbeitung und in der Lehre erworbene Fertigkeiten und Kennt—
nisse sind vielfach entwertet, oft verschlissen oder schlicht auf den Er—
innerungswert abgeschrieben worden. Der Wandel der Branchen und
Berufe hat oft einen frithen Ausstieg aus dem erlernten Beruf erfordert,
dies mit der Folge, dab an den Beruf gekoppelte Attribute, wie die Kon—
gruenz zwischen Qualifikations— und Tatigkeitsprofil und zwischen zer—
tifiziertem und realem Status, woraus wiederum Einkommenshéhe und
hohe Stabilitit der Beschéftigung resultieren, drangegeben werden muB—
ten,

Die ab 1969 erdffneten Chancen einer beruflichen Forderung iiber das
Arbeitsforderungsgesetz (AFG)-Instrumentarium konnten die Alteren
des Jahres 1993 nur in geringem Umfang nutzen, ebenso wenig kam
ihnen die Offnung der Hochschulen und die bessere Studienfinanzie—
rung, die erst mit der Bildungsexpansion ab 1965 vorangekommen sind,
zugute. Die Spuren all dessen zeichnen bis heute im Erwerbsleben ab:

- Die Alteren sind zu groBeren Anteilen als die Jiingeren in der Land-
wirtschaft und in landwirtschaftlichen Berufe zu finden. Sie sind
hiufiger als Sclbstindige im Handwerk und in kleineren und mittle-
ren Unternchmen titig und (naturgemédB) ofters als Jitngere in Fith—
rungspositionen zu finden.

~ In den modernen Facharbeiterberufen der Steuerung/Fiihrung, Pro-
grammierung und Wartung moderner technischer Anlagen und in der
Montage und Wartung von Maschinen und technischem Gerét sind
sie seltener prisent, Gfters dagegen in den Lager—, Versand~, Trans—
portfunktionen (typische Felder iibrigens, in die langjihrigen Mit-
arbeiter, deren Leistungsfihigkeit gemindert ist, von den Betricben
intern umgesetzt werden).

~ Zu gréBeren Anteilen als Jiingere iiben die iiber 45jahrigen cinfache
Titigkeiten aws, deren Anteil langfristig - nach lbereinstimmender
Meinung aller Prognostiker - drastisch absinken wird. Nach der fiir
Westdeutschland vorliegenden IAB/Prognos—Projektion soll in den
Jahren 1985 bis 2010 jeder dritte derartige Job entfallen (Ubersicht
2): in der Produktion fast die Hilfte, im Biiro knapp ein Drittel, im
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Ubersicht 2;

Der Wandel der Arbeitslandschaft

1973 - 1982 -

nach drel Titigkeitsbereichen

2000

2010

Erverbstdtige

Tétigkeitsbereich 1982 2000 2010
in Prozent (%)
I
Produktionsorientierte
?ﬁtigkeiten
Gewinnen, Fertigen, Mon- o
tieren, Reparieren: Ma- 3 20
schinen einrichten/steu- 31 28
ern, bedienen, warten) u 30 28
iz
Pr;mﬁre Dienstleistungen
(Ein-/Verkaufen, Kassieren,
allgem. Bliroarbeit, Lager.,® 37 37
Versand-, Transportarbeit, m 38 37
Rginigen, Bewirten/vVer-
k6stigen; Sichern) “ 39 37
IIT
Sekundiire Dienstleistunge
(Disposition, Managemen%,n
Fuk; Rechtsberatung; Be- o 32 35
breuen/Pflegen, Heilbe-
handlung, Beraten, Erzie- 3 3
hen, Lehren, Publizieren) 31 35
Summe (= 100 %) in Mio ; g; 23
Quelle: Iap/ - = =
: PROGNOS~ProJektio =
no = obere Varionts
nach Projektionsvariantegaafag s mittlore !
= untero
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Verkauf ein Fiinftel; lediglich bei der Gistebewirtung, Reinigung
wird ein gewisser Zuwachs erwartet. Nun verédndert sich neuerdings
die Arbeitslandschaft schneller als in der Projektion angenommen:
Nach der BIBB/IAB-Erhebung war der Anteil der produktionsorien-
tierten Tatigkeiten schon bis 1992 auf 32 Prozent abgesunken, den
erst fiir 1995 prognostizierten Wert.

3. Beschiftigungsperspektiven und Entwicklungstrends

Vor diesem Hintergrund ist zu den Beschiftigungschancen der Alteren
anzumerken:

- Die Bildungsexpansion, mit der — allen gegenteiligen Beteuerungen
zum trotz — die Zuginge zu Ausbildung und Beruf, die Uberginge
und die Aufstiegswege neu justiert worden sind und weiter werden,
hat die Generation der iiber 45jahrigen eingeholt. Sie ist intergenera-
tiv benachteiligt, tréigt nun, zusitzlich zum Verlust an Beruflichkeit
noch das Risiko des obsolet gewordenen Wissens und Konnens, in
das es sich nach Meinung vieler Betriebe nicht mehr zu investieren

lohne.

- Qualifikationsniveau und -anforderungen ste_igcli aber weiter an
(Ubersicht 3). Wie hart auch um Uberqualifizierung gestritten wer-
den mag (Tessaring 1993), einig sind sich alle darin, die Ar-
beitsplatze fir Erwerbstiitige ohne Berufsabschlu wiirden auf ein
Minimum schrumpfen. — Offen ist im Grunde genommen nur, ob dic
decutsche Wirtschaft insgesamt kiinftig 15 Prozent oder eher 18 Pro-
zent Akademiker beschiftizgen wird. Selbst dic Quote von 15 Prozent
erforderte einen weiteren Hochschujausbau! Es giibe dann im Jahre
2010 knapp 6 Mio. Erwerbspersonen mit HochschulabschluB, etwa
1,7 Mio. mehr als 1991 (hinzu kiime noch der steigende Ersatzbe-
darf). Gemessen an bislang erarbeiteten Absolventenprognosen fallt
der UberschuB nicht so beiingstigend aus, wie Schreckensvisionen
(u.a. im Herbst 1993 in Der Spicgel) nahelegen.
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‘Der Arbeitskraftebedarf nach Qualifikationsebenen =
IR | Struktur 1887 und 20109-in% -

Ubersicht 3:

=N
o

- Intergenerative Nachteile sollten Weiterbildungsangebote aus-
gleichen, die andragogisch—didaktisch auf die Alteren zuzuschneiden
wiren. Sic werden die hdher qualifizierten Jobs, die es morgen in
weit groBerem Umfang als Akademiker geben wird (Ubersicht 4),
hart erkimpfen miissen; in der Konkurrenz mit Jingeren, die den
Startvortei] einer besseren Ausbildung, und mit dem Plus, ihnen zu-
geschriebener groficrer Belastbarkeit, Flexibilitit und Innovationsto—
leranz vereinen.

F 4a/10.92

g
Lehre / Berufsfachschule

Fachschule

- Weiterbildung wird iibrigens generell neu zu justieren sein, erfordern
doch Innovation und Solidaritét integratives Vorgehen bei der Gene-
rierung und Anpassung von Qualifikationen. Jedenfalls, iiber den
Generationswechsel vermag die deutsche Volkswirtschaft das mor-
gen nétige Innovationspotential nicht mehr zu sichern (Ubersicht 5),
sind wir doch in der EU das Land, in dem die demographische
Wende schon heute und bis zum Jahre 2000 am nachhaltigsten wirkt.

- Die Vorteile des Standort Deutschiands (Ubersicht 6), u.a. der einer
hohen Qualifikation unserer Arbeitskriifte werden wir nur dann si-
chern kénnen, wenn Weiterbildung ins Gesamtsystem integriert wird,
wenn also Zuginge zu bestimmten Laufbahnen und Positionen nicht
allein iiber staatlich anerkannte Bildungsinstitutionen der Erstausbil—
dung erschlossen werden. Gleichberechtigung beruflicher und allge—

; meiner Bildung wird es nur dann geben, wenn Weiterbildung Zu-

ginge zu allen Statusebenen und Hierarchieebenen eroffnet. Hierin

haben wir in der EU Nachholbedarf, dort gilt schon heute, Qualifika~
tionsmuster werden iiber die Weiterbildung strukturiert.

Nun wird gesagt, iiberfordert doch die alteren Leute nicht stindig! LaBt
sie das tun, was sie beherrschen und konnen. Wer junge, dynamische
Leistungstrager brauche, der miisse sic unter den Bedingungen des
Marktes suchen und zu den vom Markt bestimmten Konditionen ent—
lohnen. Marktwirtschaft kann aber angesichts der demographischen
Wende nicht heiBen, wer es sich leisten kann, rekrutiert die Jungen und
Tiichtigen, braucht er sie im vorgeriickten Alter nicht mehr, dann schickt
er sie zuriick auf den Markt, wo dann aus Sffentlichen Mitteln ihre Qua—
lifikationen restauriert werden.

2010
[ universitat

B obne Ausbiidun
‘[—"1 Fachhochschule

(-3

1087

obere Yachshimsavariante, ofne die hatect
Quelle: . Teesaring, MittAB /1991

©
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Ubersicht 4: Ubersicht 5:

Erwerbstdtige nach unterschledlichen Anforderungsprofilen T ’ g I
der Tatigkelten 1985 und 2010 - Nachwuchssituation im EG-Binnenmarkt

- ohne Auszubildende, Anteile in % - " Versinderung der Zahl der Erwerbspersonen unter 35 Jal’jl“en_,. _

1.1986/2000 -
L e LT 5%
% 1985 2010 CUUBBY% oo bl o o B
100—— P EE It ' - i o
0% 20%
4 20%
28 ST _
+ hiherqualifizierte o
39 Tdtlgkel ten 45% 15%
—te \\ . i .‘ ‘ ) .
| > 0% %
T 0% - o »
50 ~l_ 5 ST ey
3 L B% .
ay mittelqualifizierte S T S
Tdtlgkeiten 0
d- 0 L
ot G :‘ ' : | e ‘0 .
7 ) % | 5%
T 18 elnfache Tatlgkeiten . R S
01 : .10% ~10% .
elnfache Tatlgkelten = HILfstdtiokelten 1n Produktion, Relnlgun ' . | - -15%
Bewlrtung, Laderhaltung, Transport, ~15% o
einfache "BUrotdtigkelten, verkaufshilfen u.4.

. . -20% .
mittelaual ifizierte = Fachtitigkelten (n - 20% -
Tatigkelten Maschlneﬁ elnrlchteﬁeﬂ.Pr?dh’ggé??éren, ' o 59

Fachver (ein)kdufer, Sachbearbe] ter, ' , -25%
ERBTTu 1 8 ok s RS v, T T T i
) émische Betreuung u,d, - CBL DK F D GR IR 1 NL P E »QB: EG‘
hoherqual i Fizierte = Flbrungsaufgaben, Organisatio ent, ' o v | .
Tatlgkeiten qualifizierte Forschgng ung EHtﬁTngﬁﬂg?em . R F510.02
etFEUUng; BeratungJ Lehren U.é. ©m Quatle: pmgnonﬂm_aumchmnEG-Blnanmm’ktm
Quelte: 148/Prognos-Projektion {989 (vorldufige Ergebnisse der mittleren Variante)
50
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Ubersicht 6:
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26%
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Institutioneller
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Wir werden den Standort Deutschland mit seinen bisherigen Pluspunk—
ten nur sichern konnen, wenn alle Alters—, Status— und Qualifikations~
gruppen am strukturellen Wandel teilhaben und ihr Arbeitsverm&gen
stetig aktualisieren (kénnen!). Dies war eine der zentralen Forderungen
des Sachverstindigengutachtens des Jahres 1965, das die Vorausset-
zungen fiir Okonomischen Wandel, Innovation und Mobilitit be-
schrieben hat. '

Auf diesen FErkenntnissen basiert die aktive, vorausschauende Be-
schiftigungspolitik, wie sie im Arbeitsférderungsgesetz und seinem In-
strumentarium formuliert worden ist. Diese Politik soll u.a. vorrangig
(§ 2 AFG) nachteilige Folgen des techno-6konomischen Wandels ver-
meiden bzw. ausgleichen und so dazu beitragen, daB jene Gruppen, die
nach den Regeln des Markts Nachteile gewirtigen miissen, zu Marktbe—
dingungen beruflich integriert bleiben und werden.

Gelingt es uns nicht alle Gruppen, die jingeren, mittleren und élteren
Jahrginge gleichermaBen, in den ProzeB cinzubeziehen, produzieren und
reproduzieren wir nicht nur immer wieder wachsende Labilitdt der Be-
schiftigung der Alteren, vielmehr zugleich immer neue Mangellagen
und UberschuBreaktionen. Gestern fehlten die Lehrer und Ingenieure,
heute haben wir Sorge, wo denn die vielen Hochschulabsolventen dieser
und anderer Ficher unterkommen konnten. Heute fehlen uns Kranken-—
schwestern, Erzicherinnen und intelligente, leistungsfahige Facharbeiter.

Dies liegt nicht daran, weil wir zu wenig davon ausbildeten, vielmehr
vor allem daran (StooB 1992), daB wir dem Nachwuchs nach der .Aus.—
bildung keine adiiquate Beschéftigung bicten und seine Qualifikation in
der Berufscinstiegsphase nicht komplettieren. Nach den Regeln des
Marktes suchen die jungen Absolventen Plitze, die ihnen adiquate,
zeitgemifie Arbeitsbedingungen und Aufstiegswege bieten. Mangelbe-
rufe, in denen Fachkrifte fehlen, kennzeichnen zuriickgebliebene, unter
Attraktivititsschwund leidende Marktsegmente. Nun auch noch den im
Beruf Verblicbenen Umschulungen zu verweigern, wie es noch im AFG
angelegt ist, bietet keine Lésung; das Ansehen der Berufe wird eher
weiter geschmilert.

Und morgen, das zeichnet sich klar ab, verscharfen sich Mangcllagfen
von heute eher noch. Hinzu kommen (vgl. Referat von Rudolf Herwig)
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Sorgen, es fehlten dann auch qualifizierte, engagiertc Handwerksmeister
und Unternehmer, die den heutigen Betriebsinhabern, die nach und nach
in dic Jahre kommen, nachfolgen kénnten, haben deren eigene Sohne
und Tochter doch vielfach andere Wege eingeschlagen, unbeeindruckt
davon, daB iiber die Jahre hinweg Kammern, Innungs— und Verbands-
vertreter immer aufs neue Nachwuchs mit dem Hinweise geworben ha-

ben, wie gut die Berufschancen in Handwerk und Kleingewerbe ("Small
ist beautyful!") seien.

4. Bildungs- und beschiftigungspolitischer Handlungsbedarf

Weiterbildung wird den tiber 45jdhrigen keine neuen Beschiftigungs-
alternativen bieten kbnnen, wenn sie dem in der Erstausbildung er-
worbenen Arbeitsvermégen lediglich additiv Elemente anfiigt und Auf-
stiegsfortbildung auf cinen schmalen Korridor der Meister, Techniker,
Betriebswirte reduziert (der dann in immer restriktiveren Reglements
neuer AFG-Novellierungen zuriickgestutzt wird). Perspektiven ersff-
nende Weiterbildung jenseits des 40, Lebensjahres, muf altersgemif
und arbeitsplatznah (Schnitzler 1993) bzw. alternierend (also im Wech~
sel zwischen praktischem Tun und darauf aufbauendem Weiterlernen)

strukturier! sein. Dag heiBt, sie muB iiber alle Bildungsebenen hinweg
Zugdnge und Aufstiege eréffnen.

Dazu gehort mehr als das Postulat, Weiterbildung 2ur vierten Saule des
Bildungssystems ausbauen zy wollen; denn: ohne Umbau zu cinem in-
tegrativen System, und das heiBt, ohne Arbeitsteilung zwischen Allge-
meinbildung, beruflicher Erstausbildung und Weiterbildung, die morgen
2U gut markierten, trittsicheren Wegen des Einstiegs, Umsticgs und
Fbergangs fiihet, wird kein Durchbruch im System (Die Zeit 1993) ge-
ingen.

Alternierende Systeme, die - wie etwy in Frankreich - iiber die Bil-
dungsebenen hinwegreichen, g

efihrden unser Dualsystem nicht, eher im
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Berechtigungen, wie sie allgemeinverbindlich in Laufbahnrcgelungen
des dffentlichen Dienstes festgeschrieben worden sind, unterbewertet ist.

Wie grof inzwischen der Handlungsbedarf geworden ist, und ullelch
fragwirdige Signale von gegenwirtigen Situationen a‘usgehen, sel am
Beispiel meiner Erfahrungen als Gutachter in Sozmlo— und Z:vn!-—
rechtsverfahren dargelegt. Ich greife die Gruppe der Arbeiter heraus, die
tiber 50 Jahre alt sind, keine reguliire Ausbildung abgeschlf)ssen haben,
die nun mit gesundheitlichen Einschréinkungen ihren Platz im Erwerbs—
leben behaupten oder suchen miissen.

Sie werden zum Testfall und zur Bewihrungsprobe einef quialpolitik
mit menschlichem Antlitz, wenn sic vermehrt, was ja 11.1 Rezes—
sionsphasen cher zur Regel denn zur Ausnahme gehﬁrt, aus jahre- oft
jahrzehntelanger stabiler Integration in einen Betrieb heraulsfallen. Nach
den Normen des Sozialgesetzbuchs (friiher § 1046 der. Rexcl?sversmhe—
rungsordnung) wird cinc Berufs- bzw, Enverbsunfahlgkelt.srentg oft
nicht zuerkannt, vielmehr verweisen sie Sozial-, Landessozmlge::xchte
und Bundessozialgericht, auf Arbeitsplitze anBerhalb der Prodl}knons—
funktionen und der Maschinensteuerung, -bedienung und nt'lbcrwa'—
chung, an denen unter geringer korperlicher Belastung zu arbexter{ ?]el,
also u.a. im stetigen Wechsel von Sitzen, Gehen und Stehen nur leichte
Lasten zu heben und zu tragen sind (Hesse/Filthuth 1993).

Ich habe versucht, aus den IAB—-Frhebungen die Zahl der SSJ-ahrlg'fan
und dlteren Arbeiter/Arbeiterinnen abzuschiitzen, an df:ncn der.arnge Té~
tigkeiten — also auBerhalb der Produktion und Maschmenbednequng etc.
~ vorkommen: Ich komme auf nur noch knapp 200.000 derartiger Ar-
beiterinnen-Arbeitsplitze (= 1,9 Prozent aller Arbclter_lnnell) tm Wcster(li
Deutschlands, sic werden zu 80 Prozent von Frauen_el_ﬂgcnommcn’ i
zwei Drittel der Plitze rechnen zudem zu den Reinigungsberufen §m
weiteren Sinne. Und dies angesichts von 3.6 Mio. Erwerbspersonen im
Alter von 55 Jahren und dariiber (= 11,5 Prozent aller En}vcrbsp (il;gf eggr
Dementsprechend hoch war mit 20,5 Prozent im Scptember e
Anteil dicser Altersgruppe an allen Arbeitslosen. Darunter w.z;:ic o
99.400 Arbeitslose mit 55 Jahren und ilter, die ohne Ausbi un%f!:lB—
schluB waren und gesundheitliche Einschrinkungen aufwiesen (

Kurzbericht Nr. 6/1993).
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Wenn im Deutschland—Report 1993 der Prognos AG, Basel, selbst fiir
das Jahr 2010 eine Unterauslastung des deutschen Erwerbspersonen-
potentials von gut vier Millionen (im Jahr 2000 von immerhin 5,8 Mio.)
unterstellt wird, kann der Zugang zum Arbeitsmarkt, bei Minderung der
Leistungsfihigkeit im Alter iiber 50 Jahren, nicht Urteilen der Sozial-
gerichte und dem damit ausgelosten Hin— und Herschieben von Fi-
nanzvolumina zwischen Sozialversicherungstrigem iiberlassen bieiben.
Die Beschiftigungspolitik ist aufgerufen, neue Formen sinnvoller, sub-
sistenzsichernder Beschiftigung fiir all jene zu finden, dic aus dem re-
guliren Markt herausgedringt werden,

In der US~Zeitschrift "The Futurist" hat vor etlichen Jahren ein Autor
dic Gruppe als Information-poor-peoples den Information-reach-
peoples gegeniibergestellt und fiir erstere, als den Opfern der techno-
Okonomischen Revolution, Beschaftigung in einem teilsubventionierten
Marktsegment gefordert, das fiir sic zu reservieren wire. — Unsere Dis—
kussion um den Zweiten Arbeitsmarkt erschwert m.E. solche Losungen
und baut ideologische Barrieren auf, wo sozialpolitisches Priorititen
vonndten wiren. Wir sollten den ideologisch belasteten Begriff meiden
u_nd aufhdren Gefahren des MiBbrauchs zu beschwiéren. Den Informa-
tion—poor-peoples von heute und morgen ist nur zu helfen, wenn wir
ihnen neue Wege aus der Not des Verlusts von Beruf und Subsistenz-
grundlage heraus eréffnen, Einen Anfang zu wagen, damit zu beginnen,

und seien es er§t .mal wenige, neue Chancen zu erschliefen, ist allemal
besser als Prinzipienreiterei und Streit um Ideologien.

Literatur

Bundesanstalt fiir Arbeit Niimberg (Hrs ; i i
bl ’ ) (3993): Atbeitsmarke 1 Arbeitsmarkt-
analyse fiir die alten und neuen Bundcslﬁndc)r.(Nﬂm)bcrg. temarkt 1992, Adbeltsomar

BIBB/IAB—Eicbpng‘wS)Z gvgl. Jansen, Rolf, Fricdemann Stoofl) (1992): Qualifikation
und Erwerbssiwation im geeinten Deutschland, Berlin (BIBRB).

Der Spiegel: Im Sturzflug abwiirts, Berufschancen fii i i i
Heften 42~46, Oktaber/November i993. rem i Alcademiker, Anikelere fn den

Die Zeit: Brecht das Sysiem aufl Studenten als Kunden,

: ] Universitiiten als Unternchmen,
;vzcchsclndc Arbeits- und Bildungsphasen, In: Nr. 38 vom 17. September 1159;? 8. 49-
56

GeiBler, Karlheinz A. (1991): Perspektiven der Weiterentwicklung des Systems der
dualen Berufsausbildung in der Bundesrepublik, In; Bundesinstitut fiir Berufsbildupg
(BIBB), (Hrsg.): Die Rolle der beruflichen Bildung und Berufsbildungsforschung im
internationalen Vergleich (Tagungsdokumentation), Berlin und Bonn. 8. 101-110.

Hesse, Hans Albrecht; Holger Filthuth: Benuf und Verweisbarkeil .in der gesetzlich;n
Rentenversicherung und In der privaten Berufsunfihigkeitsversicherung; erscheint
demnichst in den Mitteilangen aus der Arbeitsmarkt— und Berofsforschung {(MittAB),

IAB - Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit
(Hrsg.) (1993): Arbciislosigkeit konzentrient sich immer mehr auf Pr(_)blemgmppen.
Aktuelle Ergebnisse fir die alten Bundesldnder — 1992, In: IAB-Kurzbericht Nr, 6 vom
3.6.1993. Nirnberg.

IAB/Prognos~Projektion — Hofer, Peter; Inge Weidig, Heimfrid_ Wolff (1989):_Arbeits—
landschaft bis 2010 nach Umfang und Titigkeitsprofilen, In: Beitrage zur Arbeitsmarkt—
und Berufsforschung (BeitrAB) 131.1 (Textband) und 131.2 (Tabellenband). Ndmberg,

Prognos AG, Basel (Hrsg.) (1993): Prognos - Deutschland Report Nr_._ 1, Basel, zitiert
nach Wolfgang Kiauder: Bericht zum Prognos—Report 1993 und Erléuterungen dazu,
Nirnberg (IAB), im Juli 1993 (hektogr. Manuskript).

Schnitzler, Lothar: Weiterbildung auf eigene Faust. Neue Lerntechniken bringen die be-
tricbliche Bildung zuriick an den Arbeitsplatz. In: WirtschaftsWoche Nr. 12 vom
19.3,1993, 8. 58-60.

Stoob, Friedemann (1992): Gleichwertigkeit beruflicher und allgemeiner Bildung, Refe-
rat aus der Sicht der Wissenschaft, In: Dokumentation der 1, BlV{BW—Fachlagung am
8,7.192 in Bonn, hrsg. vom Bundesminister fiir Bildung und Wissenschaft, Bonn, S,
47-60,

Tesssaring, Manfred (1993): Das duale System der Berufsausbildung in Dcl'uschla}nd:
Attraktivitit und Beschiftigungsperspektiven. Ein Beitrag zur gegenwirtigen Diskussion.
In: MitAR, 26.3g,, S. 131-161.

57




Materialien

Altere Arbeitnehmer — Beschiiftigungsperspektiven und
Weiterbildungbedarf

I. Strukturdaten zu Quantititen und Qualifikation

Laut Deutschlandreport 1993 der Prognos AG gibt es in Deutschland
immer mehr iltere Erwerbspersonen im Alter von 45 Jahren und dariiber

(und immer mehr nichtdeutsche Erwerbspersonen), Erwartet wird fol—
gende Entwicklung (in Prozent):

Altersgruppe 1991 2000 2005 2010
bis unter 25 Jahren 16,2 13,2 14,0 14,4
25 bis 44 Jahre 50,1 51,9 48,5 43,6
45 Jahr und ilter 33,7 34,9 37,5 42,0
Insgesamt 100 100 100 100

In den Jahren 1991 bis 2010 wird der Anteil an Nichtdeutschen unter
den Erwerbspersonen in Deutschland von 7,7 auf 12,3 Prozent ansteigen.
— Der Anteil der Frauen an den Erwerbspersonen wird von knapp 40
Prozent zuriickgehen auf 37,6 Prozent. 1992 gab es unter den deutschen
Erwerbstitigen 35,6 Prozent Frauen (neue Bundeslinder 42,7 Prozent).

Die Bildungsexpansion hat dic
schen eingeholt, ja iberholt; denn:
res 1991 in Westdeutschland hatten 71 Prozent nur den Pflichtschulab—

schluB erreicht (von den 20~ bis 30jéhrigen begniigten sich damit noch
40 Prozent!).

Laut BIBB/IAB—Befragung 1992 hatten von de:
schen Erwerbstitigen (in Kiammern 35-b
Prozent) keinen beruflichen AbschluB, 50
LehrabschluB, 12 Prozent (17 Prozent) ¢in

n iiber 45j4hrigen deut—
is 45jdhrige): 17 Prozent (10
Prozent (54 Prozent) einen
en Hochschulabschluf (FH/

38

Universitit), — 78 Prozent der iiber 45jdhrigen hatten keine Fremdsprg—
chenkenntnisse, bei den 35- bis 45jihrigen waren es 69 Prozent (in
Westdeutschland nur 63 Prozent).

In den Jahren 1990-1992 (BIBB/IAB) hat in Westdcutschland. jede(r)
Sechste der {iber 45jihrigen an Weiterbildung teilgcnon}men (in Ost'-—
deutschland beinahe jede(r) Vierte); bei den 35-45jdhrigen war es in
Westen jede(r) Vierte, im Osten beinahe jede(r) Dritte.

Bei der Frage, auf welchen Gebieten intensive K.enntnissc bGl c}er tigli-
chen Arbeit gebraucht wiirden, ergab sich fiir die iiber 45jahrigen fol-
gende Reihenfolge:

(1) Rechnen/Mathematik, (2) Recht, Sicherheitsnormen, (3) Prgdukt——,
Materialkenntnisse/Warenkunde, (4) Marketing, Wc'rbung, Ve:,rtneb, )
Zeichnungen lesen/Technisches Zeichnen; Maschmensc_hrelben (vgn
mehr als einem Viertel der Altersgruppe genarTnt). - 1'361 den :3»5— bis
45jdhrigen dagegen stehen an fiinfter Stelle (mit fast e:nem Drittel der
Nennungen) "DV -Kenntnisse (fiir Soft- und Hardware)".

Generell - iiber alle Altersgruppen — gilt, je hoher das Nivg}su'tallgﬁ:
meiner und beruflicher Bildung, um so hoher wird der Wei cr_ ”
dungsbedarf (Ungelernte =27 Prozent, Hochschulabsolventen =
Prozent) veranschlagt.

Il Positionierung im Erwerbsleben

iuy s At innehmen, sei
Welche Positionen die iber 45jihrigen Erwerbstitigen einn 8
dem letztverfiigbaren Mikrozensus 1991 (fiir Westdeutschland) entnom
men:

~ Nach Wirtschaftssektoren/~bereichen und Berufsberefcmne gsl?rtul(:f
nach den gingigen Aggregaten mal grofere, mal germgcé iiber
turunterschiede zwischen allen Erwerl?Sfﬁtlgen un d- elzund in
4Sjihrigen. Folgende Detailangaben fir die iber 451“‘}’“33';1 .
Klammern die Erwerbstitigen insgesamt) seien exemplarisch ausg
wiihlt;
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Sektorale Gliederung:

Primirer Sektor 54 % (3,8 %)
Sekundirer Sektor 40,7 % (39,0 %)
Tertidrer Sektor 53.9% (57,2 %)

Die iiber 45jéhrigen sind zu groBeren Anteilen als Selbstindige (u.a. .in
der Landwirtschaft und im Handwerk) titig und zahlreicher in den tradi-
tionellen Berufen vertreten; das erklirt die Unterschiede.,

Wirtschaftsbereichs—Verteilung (BIBB/IAB-Erhebung):

Industrie 26 % (26 %)
Handwerk 17% (18 %)
Handel 14 % (15 %)
Offentlicher Dienst 26 % (24 %)
Andere Wirtschaftsbereiche 17 % (17 %)
Berufsbereiche:
A) Produktions-, Wartungsberufe 28 % (27 %)
und zwar:
Naturprodukte gewinnen 6 % (4 %)
Produktions-, Konsumgiiter erzeugen 99 (8 %)
Bau~, Montage~, Wartungsberufe 13 % (15 %)
B) Dienstleistungsherufe 72 % (73 %)
und zwar;
Planungs—, Biiroberufe 28 % (27 %)
Dienstleistungsberufe i.c.8, 2% (26 %)
Lager-, Tran3p0rtfunktionen,
Bewirtung, Hauswirtschaft etc, 22 9% (20 %)

Summe in Mio. (= 100 %) 10,2 29,7

Gravierendere Unterschiede
eingenommenen Position.
435jihrigen Erwerbstitigen (

gibt es (naturgemiiB!) bei der im Betricb
Im Jahre 1991 waren von den iiber
von allen Erwerbstitigen):

g,
In einfachen Titigkeiten 31% (32 %)

Facharbeiter/Fachangestellte 2; Z(') gg 323
in mittlercn Positionen N 28 (; A
in Dispositions—, Fithrungspositionen ) o/o 09%)
als Selbstindige titig 14 %

~ Nur 33 Prozent der iiber 45jdhrigen nutzten (BIBB/IAB-Erhebung

1992) modeme, DV-—gestiitzte Arbeitsn}ittel. Der Anteil ‘!tlfagtnur(ré et:
Prozent-Punkte unter dem Durchschnitt aller ErWt?rbsta ige et
Anteil der Nutzer modemer, DV-gestiitzter A:rbeltsmlttel le;.rn;l;:m o
den 35— bis 45jdhrigen 44 Prozent; er iibersteigt den Durchsc

7 Prozent-Punkte).

IIL. Beschiftigungsperspektiven

" ifft,
Die lteren (iiber 45jhrigen) sind, wic s fiir alle A“‘"‘Si‘_“’h"”e“ zutriff
eine in sich stark differenzierte Gruppe. Festgehalten sei:

~ Die Bildungsexpansion hat die Alteren cingeholt, _%gf “bifnhd‘)l;’:irf
Durchschnitt niedrigere Allgemeinblldtlmg, Berufsé): tu:bge fingungon
terbildungsteilnahme verbinden sich mit Berulfs'-,_ aluvestitionen 0
zu ciner Gemengelage, die in der aktuellen Sltuau:))n r(lier P
den Erhalt, die Anpassung und den Auf- und Ausbau
tion als weniger "rentabel™ erscheinen lassen.

: 1 wenn
Die Beschiiftigungsrisiken sind de’m.e"tSpmh?n? ho;: ember 1992
gesundheiliche Einschednkungen hizutretors t SORCTC
waren dic Arbeitslosen im Alter von iber 54 Jahr enArbcit nur zu 23
lichen Handikaps) unter den Wiec!ercmlntten in dheitliche Handi-
Prozent vertreten, die unter 55jéhrige ohne ges‘:;.l nter 55jahrigen
kaps und ohne Ausbildung zu 35 Prozent, und dic u

mit Ausbildung zu 42 Prozent.

i sten
Wer wieder cine Stelle gefunden hatte, war z‘i‘;?]rzgeiviﬁlg und
Gruppe im Durchschnitt 49 Wochen, bei der Z""e;beitslos gewesen.
bei denen mit AusbildungsabschluB 20 Wochen a

i isti ichts
~ Priiferenzen der Betricbe fiir Jiingere werden ’Tgtt‘ilf:"::;%h;’:gi’ we
der demographischen Wende, Mangellagen dor
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Berufe an Attraktivitit verlieren, Denn: Deutschland jst das EU-
Land, das zuerst und nachhaltig den Riickgang der unter 35jdhrigen
Zu spiiren bekommen wird. — Mehr Zuziige von AuBen (mit cinem
Schwerpunkt bei Nicht-EU-Biirgern!?) kénnen dic Defizite (in

Handwerk, Pflege, Erziehung, demnichst auch in der Landwirtschaft)
nicht ausgleichen.

Das Potential der Alteren - gemessen an der beruflichen Position, der
Funktion, dem Beruf und der Nutzung moderner Geriite und Ma-
schinen — ist keinesfalls so riickstindig, defizitir oder andersartig,
wie es immer gesehen wird. - Ihre Qualifikation zu nutzen, zu er-
haiten und nicht einfach bis zum vorgezogenen Ausstieg zu ver-

schleiBen (58cr-Regelungen, vorgeézogenes Altersruhegeld oder
Frithpensionierung etc.) ist Vorsorge fiir morgen,

Zur Qualifikation gehéren auch Erfahrung und Routine; z.B. Fi-
higkeiten zur Meisterung ungewohnter Situationen aufgrund der iiber
Jahrzehnte hinweg erworbenen Praxis, Und qualifizieren heiBt, Be-
rufsrollen in ihrer Komplexitit auf dic nachwachsende Generation zu
Ubertragen. Das heift, Bestinde an Wissen, Konnen, Erfahrung und
Routine volistindig weiter zu geben (zu sichern). Nur wenn Qualifi-

zierung in all ihren Facetten gelingt, kann die Wettbewerbsfihigkeit
der Wirtschaft gesichert werden,

Die Gruppe der Arbeiter im Alter iiber 50 Jahren, dic nicht als Fach-
arbeiter cingestuft sind, keine Ausbildung absolviert haben (oder im
Laufe des Lebens auf die Angelemtenplitze abgesunken sind), wird
z.unchmcnd Zur Prob]emgruppe der Sozialpolitik (und der Beschiif-
tlgl{ngspolitik!). Eine Art Verschiebebahnhof einzurichten zwischen
sozialen Leistungstrz‘igem wire menschenunwﬁrdig. Das hilfe kei-

nem; weder der Sozialversicherung, noch den Betroffenen, noch der
Gesellschaft.

Rechtsnormen, wie sie im Sozialgesetzbuch VI zur "Berufsunfihig-
keit" festgeschricben sind, wirken heute kontraproduktiv. Junge
Leute erfapren und erleben, wie rasch Arbeiter im Alter bej schwin-
dender Leistungsfihigkeit abgeschoben werden. Sie (und ihre Eltern)

folgemn d'araus, die Wege in den Beruf iiber hohe Allgemeinbildung
und Studium seien die sicheren und besseren,

- Das Innovationspotential kann fortan iiber den Generationenwr:achsel
allein nicht gesichert werden. Qualifizierung und rasche .Quahﬁka—-
tionsanpassung werden innerhalb der High-Tech-Nationen zum
Wettbewerbsfaktor, Vorteile wird das Land haben, das ncue Inhalte
so anzubieten vermag, daB die Qualifikationen in allen Sparten (und
Altersgruppen) optimal und kostengiinstig angepalt werden.

- Der Weg zu den morgigen Strukturen, also die z_%biﬁsung der Do-
minanz der Produktion zugunsten eines integrativen Mo.dells, das
Produktions— und Servicefunktionen im klassischen Fertlgungsbe—
rufen integriert (zB. in Service—Handwerken, Nahrungsmlttel‘-
handwerken, in der Produktion mafigeschneiderter Anlagen oder in
der Gebiude—Restavrierung), entstehen nicht dadurch, daB Altere in
angestammten Berufen und Arbeitsformen festgchal}en werden,
wihrend dic Zukunftsjobs gleich an Jingere gehen:‘ Sie emfachs.en
vielmehr aus der 'Modemisierung' der Berufswelt iber Weiterbil-
dung.

Kritisch ist auch, den Wertewandel als Kluft zwischen Modernitit
und Senioritit, zwischen morgen und gestern zu sehen. Neue Mo.—‘
tivation und Offenheit erwachsen dort, wo Wertvorstellun%en, die
Altere internalisiert haben, sich mit den Orientierungen der Jingercn
im gemeinsamen Zicl verbinden.

IV. Weiterbildungsbedarf

2
Nach der Einschitzung der Befragten (BIBB/MB’UM?IIS]?CEE;%132;_)
sind die Arbeitsanforderungen nach Altcrsgruppen mz Altoren go-
schieden, da spezifische Inhalte fiir die Wcltcrbnl_dung er‘ beitungs—
sucht werden miiBten. Die Gewichtung - u.a. bei Dafcm:uar 8
Routinen -~ ergibt sich u.a. aus unterschiedlichen Funktionen.
ohl auf ihre Le-
degang der Ko-
eine alte For-
tzen, wenn sie

Weiterbildung fiir Altere zu konzipieren, heift glei&f;;
bensschicksale einzugehen, und Lernformen dem Ort'
horten gemiB auszuwihlen (als 'P idagogik :l?trasten nu
derung!). Weiterbildung wird Altere dann am alifizierung
(vgl. WirtschaftsWoche Nr, 12 vom 19.3.1993, S. 58f.) Qualifizierung

Zuriickbringt an den Arbeitsplatz.
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Heute muB Weiterbildung im Kontext globaler, internationaler Stan—
dards betrieben werden. Deutschland muB u.a. davon wegkommen, Be-
ruf und Status iiber die Erstausbildung und die daran gekniipften Be~
rechtigungen zuzuschreiben. Integrierte, gestufte, modulare Systeme, die
klar strukturiert sind, bieten demgegeniiber Wettbewerbsvorteile. Auf—
turmen von Zertifikaten iiber langen Verbleib in Schulen, Fach— und
Hochschulen dagegen reduzicren das innovative Potential. Das heif}t,
erst wenn wir der Weiterbildung dicselben Zuweisungsfunktionen wie
Schulen und Erstausbildung tibertragen und ihre Inhalte andragogisch
auf Zielgruppen zuschneiden, werden Altere sich nicht mehr auf dem
Weg zum Abstellgleis wihnen (oder als Auslaufmodell gelten).
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Eva~Maria Neumann

Korperliche und geistige Fihigkeiten éi]ten:er .
Arbeitnehmer aus entwicklungspsychologischer Sicht

1. Einleitung: Altere Arbeitnehmer zwischen individuellen
Bediirfnissen und arbeitsmarktpolitischen Entwicklungen

In Zeiten wirtschaftlicher Krisen oder gar des Niedergangs sind - Flas
haben Studien wie auch dic aufmerksame Beobachtung des Arbeits-
marktes gezeigt — neben den Berufszugdngern zwei Gruppen besoncti]ers
gefihrdet: Frauen und iltere Arbeitnehmer. Beide unterllegen am che-
sten Deklassierungs~ und Ausgliederunge;prozess_cn; beld'e Gf“PP‘fm
werden als Disponiermasse fiir den Bedarfsfall w1rtsch'aft{1c'hen A:‘lf_
schwungs oder in Zeiten gesehen, in denen andere arb‘elt.sfahfgc Kriifte
rar sind. Besonders deutlich zeigt sich dies an der Bell‘?l?lgkf%lt der Al-
tersdefinition, die je nach Bedarf gefindert wird. "fAlter ist euf1e ggsttalli;
schaftliche Festlegung, und in den meisten Industriegesellscha tent li’ Si_
eng an den Ruhestand gekoppelt. Eine Person w1l:"d in dc;r "gf;fon P}?r%et
schen Forschung qua Konvention als "alt", als "Seniorin’ ezelhc" hs;
wenn sie ins Rentenalter kommt. DaB die Alterszuschrqlbung 'ocd
willkiirlich ist, werden meine weiteren Ausfithrungen zeigen. __I;:I.‘tk f’tr
Vorverlegung des Ruhestands durch Vorruhestanfi, Erwerb;unlgan ‘;E ;3(1) ),
Langzeitarbeitslosigkeit in den mittleren Lebens]fihreI} '(z. : it fon-
weicht diese Grenze auf. Bei fortschreitender l?atmn‘allsterulxllg l:n;tliche
mer geringerem Arbeitskriftebedarf befindet sich die gesellsc ;ischen
Altersdefinition in einem gegenldufigen .Tr.end zur"demog;lg ensalter
Entwicklung, da immer mehr Menschcr_l cmn m‘1mer h(.)he[eswmers‘mch
erreichen. Gerontologen weisen seit ciniger Zeit auf d'escgl deuten I}J(ann.
und die Schwierigkeiten hin, dic er fir das Individuum becBE! r
Bei immer lingerer Lebenszeit, nach immer langercn Ausbi achgb guf_
sen und immer kiirzeren Berufsphasen ei?er immer Ianger%r; rI:an osell-
lichen Phase entgegenzusehen. Dies wire bei einer an e
schaftlichen Bewertung des Alters und einer Relativierung

Jugend vielleicht weniger problematisch!

65



In der Wirtschaft nun wird die Alterszuschreibung teilweise noch weiter
vorverlegt: Ab wann ist jemand ein dlterer Arbeitnehmer? Gelegentlich
werden hierzu bereits Menschen jenseits des 35. Lebensjahres gezihlt.
Wie willkiirlich die "gesetzliche Altersgrenze” ist, zeigt der Vergleich
mit den USA: Die gesetztiche "Zwangspensionicrung” mit 70 Jahren
wurde durch den "Age Discrimination in Employment-Act” aufgeho-
ben. Dics ist sicher kein Zufall - ist doch die gerontologische Forschung
dort am langsten und intensivsten betrieben worden und haben sich ihre
Ergebnisse zumindest partiell stirker Sffentlich niedergeschlagen; dic
Alteren stellen in besser organisierten und lautstirkeren Vereinigungen
einen Machtfaktor im Kampf um die Wiihlergun'st dar.

Auf welcher Entscheidungsgrundlage werden Ausgliederungen vor—

genommen? Wirken nicht noch immer Stereotype iber das Altern
handlungsleitend?

Wir verfiigen inzwischen iiber neue Erkenntnisse iiber dic Entwicklung
der Mechanismen, die unser Handeln im Alltag und bei der Arbeit er-
moglichen: Faktoren der kognitiven Leistung, Wir haben auch inzwi—
schen ein besseres Verstindnis vom Altern unserer Organc und Korper—
funktionen, die fiir Arbeitsbewiltigung grundlegend sind.

Von arbeitspsychologischer Seite ist allerdings ein bemerkenswerter
Man.gel. an neueren  einschligigen arbeitsplatzbezogenen, lings—
schmtthchennUntersuchungcn, noch dazu deutschen, zu beklagen (der
letzte groBe Uberblick ist 20 Jahre alt: Thomae, Lehr 1973).

Ziel meines Referates ist es, den Wandel des Alternsbildes durch Be-
funde gryndlagenwissenschaftlicher Forschung darzustellen, Aus den
Erkenntnissen der Verinderbarkeit von Verhalten auch im hoéheren Er—
wachsenenalter ergeben sich bislang iiberhaupt noch kaum genutzte
Handlungsméglichkeiten auch in Bereichen der Arbeitsgestaltung, Ef-

fektivititserhdhung, der Nut
: ? zung von Kompete roortiep 8 .
Arbeitnehmer. & petenz und Expertise dlterer

66

2. Altern: Stereotype und Wirklichkeit

2.1 Altern: Zuschreibungen von Jungen und Alten

Die Stercotypforschung ist auch in der deutschen Gerontologie (Bergler
1966; Schneider 1970; Uberblick bei Lehr 1984) recht frith betrieben

worden und hat extrem negativ besetzte Vorstellungen von Jiingeren
ergeben. Ich kann dies hier leider nicht ausfiihren, mochte aber mit einer

Abbildung 1: Soziale Wahmehmung des Alters

¢
80 { O Selbsteinschitzung des Allseins
durch Allere (65 Jahre und élter)
70 - o 0
o) ®
60 -
@ O
[~
S5 50 -
E 0 Q
E
@ 40 + o
3 °
€
"g 30 4 .
a @ Fremdeinschatzung des Aliseins
X5 ° durch Jangere (18 bis 64 Jahre)
i : 1
sehr gul im Erledigen intelligent und sahr
von Dingen aufmerksam tebenserlahren )
offenund physisch akliv, freundlich
anpassungsfahig

Abb.1: Ergebnisse ciner repriisentoliven Mei-  diese Selbsteinschiitzungen recht positiv und

:;ungsbcl'mglmg iiber die sozinle Wohrnchmung
"QS Allers, die 1975 vom Natfonat Council on

"¢ Aging von Lovis Harrds in den USA. durch-
gefiihnt wurde, Die Einschiitzung der intellckin-
ollen Verhaitensefiokivitit Hllerer Menschen
(65 Jutire und iilter) durch jiingere Envachsene
gs bis 64 Juhre) st recht negutiv, Wenn iltere

wachscne sich dagegen sclbst cinstufen, sind

(aus: P, B, Baltes 1984)

durchaus dem Selbsthild jiingerer Erwachsencr
vergicichbar. Die Differcnz ist grau marklert,
Nicht gezeigt im Bild ist cin anderer Befund der
Meinungsymfrage: Wean iliere Etwachsene
nicht sich selbst, sondern andere %i[lcrc. Erwach-
senc gleichen Allers cinstufen, sind die Ergeb-
nisse ihmtich negativ wic die hicr gezeigte Ein-
schiilzung des Alfers durch jiingere Envachsene.
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~ inzwischen schon ilteren - Untersuchung darauf verweisen, um fiir
das Geprigtsein unserer Einstellungen zum Altern und Erwartungen an
Altere zu sensibilisieren (Harris 1975). DaB die Entscheidungstriger
iiber Entlassungen und Einstellungen hiufig selbst schon - stiinden sie
auf der anderen Seite — zu den “ilteren Arbeitnehmern" zu zihlen wi—
ren, paBt gut zu den vorliegenden Befunden, nach denen immer die an~
deren als "alt" gesehen werden, man sich selbst aber nicht dazu rechnet!

2.2 Beitrage der modernen Entwicklungspsychologie zu einem
differenzierten Alternsbild

Die Bezeichnung “Entwicklungspsychologie der Lebensspanne” st
Name und Programm zugleich. Traditionell endete Entwicklung in tie—
fenpsychologischen Modellen spitestens mit der Pubertit, und Freud sah
Menschen jenseits der 40 als nicht mehr entwicklungsfihig (Freud
1905). Forschungen der Lebensspannenpsychologie haben das Altersbild
in der Wissenschaft nachhaltig gewandelt. Das noch bis in die spiten
sechziger Jahre vorherrschende Defizitmodell des Altems, nach dem die
Entwicklung, vor allem intellektue]ler Funktionen und der Korperkrifte,
bis zum Alter von Mitte 20 ansteigt, danach ein unaufhaltsamer, gleich—
sam biologisch determinierter, Verfall einsetzt, der mit dem Tod endet,
ist durch eine differenzierte Sichtweise ersetzt worden. Hierbei sind drei

Grundbegriffe besonders bedeutsam, die aus der empirischen Forschung
entstanden:

in.ter:individuelle Variabilitit von Alternsverliufen (d.h. Altern ist
mitnichten fiir alle Individuen ein zum gleichen biologischen Zeit—

punkt einsetzender einheitlicher ProzeB, sondem variiert zwischen
ilmen);

- intraindividuelle Variabilitit bzw. Multidirektionalitit von Al-
ternsprozessen (innerhalb eines Individuums beginnen Alterungen
emzelner Organe und Funktionen zu verschiedenen Zeitpunkten, und
Pro:zesse verlaufen unterschiedlich schnell und evt]. sogar in unter—
schiedlichen Richtungen ~ 5. 4.2: Entwicklung der Intelligenz);
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— Plastizitiit des Verhaltens auch im Alter,

Letzteres wurde durch dic Interventionsgerontologie nachgewiesen (ins—
besondere in Studien zur Trainierbarkeit von InteIligenzfunktiongn und
Gedachtnis) und besagt, daB Anderungsfihigkeit (Modifizierbarkeit) von
Verhalten, also Lernen, bis ins hochste Alter stattfinden kann, sofem —
und das ist einschriinkend hinzuzufiigen — bestimmte krankheitsbedingte
Prozesse dies nicht behindern. (Hier sind in erster Linie Erkrankungen
des Herz—Kreislauf-Systems, aber auch dementielle Entwicklungen zu
nennen.)

Belege fiir diese Ergebnisse, die die Sicht vom alternden Menschen un.d
auch dessen Selbsterleben nachhaltig beeinflussen kénnien, wenn sie
ausreichend zur Kenntnis genommen wiirden, fiihre ich hauptsichlich in
den Abschnitten zur kognitiv-intellektuellen Entwicklung, aber auch der
kérperlichen Entwicklung an.

Ohne Sie mit statistischen Methoden zu langweilen, méchte ich denpoch
auf verinderte Untersuchungsdesigns hinweisen, dfe zu eben d}.c'zsen
anderen Exgebnissen filhrten. Dies halte ich fiir wichtig, um sich krllIIS?h
mit sogenannten " Alterseffekten” ause‘i_nanderzuset'zen, die verglel=
chende Studien zwischen Jiingeren und Alteren fast immer produzieren

.und die z.B, zu dem beriichtigten Klischee gefiihrt haben, daB die Intel-

ligenz ab Mitte des 3. Lebensjahizehntes abnimmt. Solche efunde
grinden ausschlieBlich auf sogenannten Querschnl.tts‘"gemmhun.gcn’
d.h. sie vergleichen verschiedene Kohorten (GeburtSJahrgan.ge) " fm-fq“f
MeBzeitpunkt in ciner oder mehreren Variablen (z'.B. Arbeltsgest(): ‘W?iO—
digkeit bei ciner bestimmten Aufgabe oder Verrichtung etwa bel

und 6Qjihrigen).

Teilweise kontrire, zumindest meist wesentlich komPl.e xere Zusa!:l;
menhinge zeigen die Liingsschnittuntersuchungen, in deﬁ?ﬁzﬁit—
Kohorte iiber einen lingeren Zeitraum, dh. zu mehreren ~_
Punkten, untersucht wird. Hierbei kann man die Konfun.dlerung- zv

Schien Alters- und Kohorteneffekten aufdecken.. Noch dlffercnﬁ‘le:it:rl;:
Ergebnisse bringen Kohortensequenzmodelle, in denen versch:ewer_
Kohorten lingsschnittlich {iber mehrere MeBzeitpunkie untersuc .
den und jeweils neue Kohorten hinzugenommen werden: Unter(s)uc 30—
gen in 10-Jahres- Abstinden, die 1980 mit den Kohorten der 20—, 30,
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40-, 50- und 60jahrigen (Geburtsjahrginge 1920, 1930, 1940, 1950,
1960) begannen, wiirden 1990 mit denselben Personen weitergefithrt, die
nunmehr 30-70 Jahre alt sind und zusétzlich neu die Kohorte der nun—
mehr 20jihrigen, also 1970 Geborenen, hinzunehmen. Auf diese Weif‘,e
hat man fiir einige Funktionen z.B. festgestellt, daB Altemseffekte in
verschiedenen Kohorten sich recht unterschiedlich auswirken: z.B. zu
unterschiedlichen Zeitpunkten im Leben beginnen und vom Verlauf
verschieden sein kdnnen (. Abbildung 5).

Ein bekannter Kohorteneffekt bei Jugendlichen zeigt sich im Lin-
genwachstum und ist als "Akzeleration" in aller Munde: Jingere Ko—
horten werden zunehmend groBer als idltere, Bei der Erklirung dieses

und anderer Kohorteneffekte spiclen folgende Variablen immer wieder
eine Rolle:

verbesserte medizinische Versorgung und Gesundheitserziehung,
- bessere Emahrungsméglichkeiten,

i

besserer Jugendschutz und Arbeitsschutzbestimmungen,

lingere Schul- und Berufsausbildung und verinderte [nhalte,

(mit allem zusammenhingend) verinderter Lebensstil.

.03

Kérperliche Entwicklung

3.1 Altern von Organen und Funktionen (Uberblick)

Wie wir spiter sehen werde
Leistungsfihigkeit wiederholt
aufgezeigt (Es scheint etwag
"mens sana in corpore sano"
sunden Korper.) Unterschied
altern je nach Ausgangsbedin
des Individuums), Umwelt
Krankheitseinwirkungen inte
folgenden "Durchschnitt
mitzudenken!

n, haben Untersuchungen zur kognitiven
Beziehungen zur korperlichen Gesundheit
daran zu sein an der Weisheit der Antike:
= ein gesunder Geist wohnt in einem ge—
liche Organsysteme entwickeln sich und
gungen, d.h. Anlagen, Lebensstil (Beitrag
bedingungen (Beitrag der Gesellschaft),
rindividuell schr unterschiedlich, Bei allen
sangaben” oder Gruppenvergleichen ist dies
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Psychologen interessieren sich fiir kérperliche Alternsvorgiinge in min-
destens zweierlei Hinsicht: 1. Individuclle Wahrnehmung pnd Verar‘—
beitung von Veridnderungen in Kdrpersysten}en und .-—funk_tlonen sgwe
Anpassungsbemithungen des Individuums hleran: Dies bemhal.tet m:
stellungen zu Gesundheit, Krankheit (auch chromsc.:hcr), Fupktlo:llsver
lust oder —-minderung. 2. Riickwirkungen von psyc.hlschen"E}nste‘l ungen
auf kdrperliche und psychische Gesundheit und Leistungsfahigkeit.

Schwierigkeiten bercitet nicht nur Psycho]oge.n, sondfarn allen Ge-
rontologegn (insbesondere Biologen und Medizinern) d{e begreniudnig
von Altem und Krankheit, }. Grimsley Evans (1988.) .hat dies au e
Formulierung zugespitzt als den "Versuch, das Undefinierte vom Un ;n
finierbaren zu unterscheiden" (S. 40). Busse (196?) hat priméires v n
sekundiren Altem unterschieden: erstes umfafit 1rrev.er51blehAth:;::z_
vorginge, letzteres bezieht sich auf Verinderungen, die f‘“fg o
heiten avftreten, die zwar mit dem Alter korreliert, aber in Entstehung
und/oder Verlauf beeinfluBbar sind.

Susn K. Whitbourne hat 1985 das bislang eimige und umfassende
psychologische Werk iiber den alternden Korper “’_‘d g:zic SiegL der
Witkungen kérperlicher Verdnderungen vorgelegt, md e dic Interak—
Psychologie der Lebensspanne verpflichtet - insbeson halten sufzeig!
tionen zwischen Alternsprozessen und Gcsundhcl'tsvcl'd:d i Modiﬁ_,
d.h. "normales Altern” mit Untersuchungen "erglclc.ht' lelcl:ekann hier
zierbarkeit von physiologischen Prozessen clilemonstnerf_i:l;es ehen. den
nur cinen schr groben AbriB cines ausgewa_‘mfen Berclb ofi;ders ;-ele—
ich fiir das Arbeitsleben wie die Alltagsbewiltigung als ehs" nden Or~
vant erachte: die motorische Entwicklung mit den dazugehdre
gansystemen von Muskeln, Knochen, Gelenken.

. ickt: Korperliche
Eine gencrelle psychologische These sei voraqgeslf hslfslgt;eKu(:liipsoziale
Verinderungen beeinflussen die Anpassung an dmé}. YSelbstachtung‘
Umgebung, und damit das Kompetenzerleben und die
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3.2 Beispiel: Motorische Entwicklung und Mobilit:it

Das Stereotyp und damit die Erwartungshaltung ist, daB kérperliche
Kraft und Geschicklichkeit im Kindes~ und Jugendalter zunehmen, in
der 3. Dekade ihren Hohepunkt emreichen und dann bis zum Tode linear
abnehmen. Auch hier hat die Entwicklungspsychologic gezeigt: Jedes
Individuum ist einzigartig, und die Biographie vergroBert die interindi-
viduelle Variabilitit. Diese nimmt also mit dem Lebensalter zu! Bei-
spiel: 75jihriger im Rollstuhl, der Hilfe bei allen ADL braucht (activi-
ties of daily living; Alltagsaktivitiiten; in verschiedenen Skalen als Mab
fir Alltagsbewiltigung bzw. Behinderung im Alltag erfaft, s. Katz
1963) bzw. der 75jihrige Marathonladufer, der als 4. durchs Ziel geht und

damit 99,8 Prozent der Vierzigjahrigen schlagen wiirde (wenn sie teil-
nidhmen).

In Untersuchungen ist schwierig zu trennen, ob Verinderungen
- vom AlternsprozeB

- aus mangelnder Ubung/Anforderung

- aus mangelnder Motivation

~ von Krankheiten

herrithren.

Folgende Organsysteme haben fiir die Bewegungsfihigkeit und Ge-
schicklichkeit wichtige Bedeutungen:

Knochen:
und Dicke
riser und
des univer

Nach den kindlichen Entwicklungsprozessen des Lingen-
nwachstums werden die Knochen im Erwachsenenalter po-
damit bruchanfilliger. Osteoporose ist die extreme Version
sellen Knochensubstanzverlustes mit dem Alter. Es gibt un-
terschiedliche Verlustschéitzungen fiir Ménner und Frauen. Uber dic ge-
samte Lebensspanne gibt es einen Verlust an Mineraldichte von 20-30
Prozent, der fiir verschiedene Knochen unterschiedlich ist.

Die Ergebnisse zu Trainingseffekten sind hier - im Gegensatz zur
Muskelmasse - uneinheitlich, doch neigt die Mehrzahl der Forscher der

Ansicht zu, dal Muskel~ und GefiBtraining den Knochenaufbau stimu-
liert.
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Gelenke: Geschmeidiger Bewegungsablauf durch Stiirke und Elastizitét
der Sehnen und Binder und Gelenkschmiere, die reibungsiose Bewe-
gungen der Knochen gewahrleisten, wenn sie sich in den Gelenklkapsc.ah:
reiben. Degenerative Prozesse setzen bereits vor der Skelettr‘elfe ein!
Nach dem Héhepunkt der Funktionstiichtigkeit in dep Zwan.mgcm er~
folgt konstanie Verschlechterung. Altersabbau ist in prak.tlsch allen
Strukturkomponenten der Gelenke nachgewiesen. ]-\Iarbenb'llt.jl‘u.l.g und
Verkalkungsgebiete in Gelenkkapseln bedrohen die I_?le?:lbli.nat. und
Elastizitit der Faserstruktur. Die Viskositit der Gelenkf‘lilsmgkeltmmmt
ab. Treten degenerative Prozesse am Knorpel auf .(dleser schiitzt am
Knochenende bei Dauerbeanspruchung vor Zerreiben), V\:crden fhe
Verinderungen verschlimmert. Bereits ab der 3. Deka‘de ver'andcrt sich
diese Schutzschicht: Die Oberfliche wird diinner, weniger widerstands—

fahig, rissiger. Damit erodieren die Knochen unter der geschidigten
Hiille,

Bei Osteoarthritis ist in der BOLSA (Lehr, Thomae 1987) eine wichtige
Unterscheidung zwischen "normalem” und "krankem" Altern getroffen
worden: in den seitlichen Gelenken in den korperfernen (distalen) KI.].O:
chen ist sie ein primirer Altersfaktor. In den Pff_”‘imalef] Gf’ lcnkep (ko;a
Pemah) dagegen weist sie auf exogene Schidigungseinfliisse l‘:\lfn h(rind-
durch Asbeit) (sekundires Altern im Sinne von Busse 1969). fe‘l‘ das
die "Wear—and—Tear-Theoric" (Abnutzung dur(.:h Gebrauch) fir hl
Altem nicht generell zutreffend ist, gilt sie fiir dic Gelenke aber ';‘v -
Diese sind iiber das Leben einer enormen Belastung und Vlelenh ril;n
mata ausgesetzt. Die Reparaturprozesse in den Zellstrukturen SCFGI o
Sich hier schidlich auszuwirken. Die Zunahme von Kalk und aznd
tihit von abgebrochenen und verfehlten Reparaturprozessen her
behindert die funkiionclie Arbeit,

Bei Ubung ist zu beachten: (berlastung der Gelenke ist schadlich! S[:la!:i
dessen hilft ein wohldurchdachtes, kontinuicrliches Aufbauprosg;]i:un”
(thythmische Ubungen, Tanz, Flexibilititsiibungen). Durch_ den ool
direffakt der Muskelstirkung werden die Gelenke entlastet; die

fubr verbessert Reparaturmechanismen.

i ZNS
Die Skelettmuskeln stehen unter Kontrolle der lfflotoneurc;nelrllt :sesezifi—
Zemralnervensyslems). Diec Muskelstiirke unterliegt geschlechtssp
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schem und beanspruchungsabhingigem (Beruf, Sport) Abbau mit dem
Alter.

Als Fazit aus verschiedenen, z.T. widerspriichlichen Untersuchungen
ergibt sich:

- Bis zum Alter von 40/50 Jahren ist kaum Abbau zu verzeichnen; bis
60/70 Jahre ist ein minimaler Abbau festzustellen (10~20 Prozent),
der von 70-80 auf 30-40 Prozent zunimmt, und zwar stirker in den
Beinen als in den Armen und Hinden.

Zu einem Verlust an Muskelmasse kommt es aufgrund der Faseratrophic
(Reduktion der Anzahl; Fibrillen werden durch Bindegewcbe ersetzt,
spéter durch Fett). Vor allem die fiir schnelle Zuckungen (Kontraktio-
nen) zustindigen Fasern sind betroffen, wihrend die fiir langsame Be-
wegungen zustindigen bis ca. 70 Jahre konstant bleiben, (Neueste Un-
tersuchungen widersprechen dem jedoch, vgl. Spirduso & MacRac
1990.) Training erhilt die Muskelkapazitit. Lingere Phasen von Inakti-
vitit, z.B. Betiruhe, forcieren (gerade im Alter) Muskelschwund. Durch

regelmiBiges Training wird die Atmung der Mitochondrien erhoht und
die Milchsiure herabgesetzt.

Muskelstiirke spielt auBer bei sportlichen Aktivititen bei Alltagsti-
tigkeiten und Arbeitsablidufen wie Gehen, Treppensteigen, Tragen eine
Rolle. Sie verhindert Stiirze und Unfille oder mindert deren Folgen.

Definiert ist sie als maximale Kraft oder Spannung, dic mit einer ein-
zigen maximalen Kontraktion eines Muskels crzielt wird. Nach Unter—
suchungen ist der Verlust an Muskelstirke bei aktiv bleibenden Alteren
signifikant kleiner. In Versuchen wurde belegt, das fltere Versuchsper-
sonen ihre Amstitke nach acht Wochen progressivem Krafttraining
genau wie jiingere um 20 Prozent steigern konnten.

Muskelausdauer ist die Fihigkeit, submaximale Kontraktionen iiber
langere Zeit zu vollbringen (MaB ist die Zeitdauer). Hier ist weniger
Altersabbau zu verzeichnen als bei der Muskelstirke,

Mobilitét ist neben der Abhingigkeit vom Bewegungsapparat ganz we-

* sentlich auch von Leistungen des Herz-Kreislauf-Systems und der
Atmungsorgane beeinfluBt,
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Das am besten geeignete EinzelmaB fiir korperliche Arbeitskapazitit
bzw. kardiorespiratorische Leistungsfihigkeit ist die maximale Sauer-
stoffaufnahmekapaziit (aerobe K.). Diese bestimmt u.a. die Fihigkeit,
kérperlich mittel- bis hochanstrengende Arbeit von kurzer Daver (4-5
Minuten) zu leisten. Bei gesunden Minnern verringert sie sich ca. um 1
Prozent im Jahr nach dem Alter von 25, Bleibt jedoch die korperliche
Ubung gleich, so kann sich die Abnahme auf 0,5 Prozent reduzieren.
Dies zeigte sich in Querschnittsuntersuchungen, z.B. bei Kasch et al.
(1985): Bei 13 Minnern zwischen 50 und 74, die sich iiber 18 Jahre
durch Schwimmen, Wandem, Laufen, Radfahren im Durchschnitt an 3,3
Tagen pro Woche bei cinem Energicverbrauch von 700 Kal. pro Ubung
fit hielten, blieb die maximale Sauerstoffaufnahmekapazitit fast kon-~
stant: 44,6 ml/kg/min gegentiber 43,1 ml/kg/min. Die maximale Herz-
frequenz dagegen sank um 17 Schlige.

Pollock et al. (1987) filhrten cine beobachtende Lingsschnittstudie fiber
10 Jahre mit 24 Athleten zwischen 50 und 82 Jahren durch, um den Zu-
sammenhang von Alter und Training zu untersuchen:

a) 11 Personen trainierten aus cigenem Antrieb iiber diesen Zeitraum
mit gleicher Intensitdt und nahmen weiter an Wettbewerben teil. Thre
maximale Sauerstoffaufnahme verringerte sich nicht signifikant von
54,2 auf 53,3 ml/kg/min.

b) 13 Personen verringerten aus eigenem Antrieb ihr aktives Verhalten,
Bei ihnen ging die maximale Saverstoffaufnahmekapazitit von 52,5
auf 45,9 ml/kg/min zuriick.

3.3 Zusammenfassung: Variabilitiit durch endogene und exo~
gene Einfliisse

Verlust und Kompensation sind dic basalen Prozesse des Alterns. Die
wahrscheinlich wichtigsten Verluste stellen der Nervenzelluntergang
und der Effektivititsverlust des Herzens als Pumporgan dar.

Der Muskelfaserverlust ist fir viele andere Veriinc!erungen v'era?t';
Wortlich: z.B. der Sinnesorgane (Iriserweiterung; Yermmde:rte Peristaltt
und Lungenfunktionstiichtigkeit; Kontrolimechanismen wie Insufinsen-—
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sibilitat). Zusammen mit Verinderungen der Knochen, des Lungenge-
webes, der Nieren reduzieren sie die ADL-Fahigkeit und wirken sich
negativ bei ungewohnten Anpassungsleistungen aus (Anstrengung, Kli-
mawechsel).

Diese Defizitbeschreibung ist nicht ausreichend: Der menschliche Kor-
per verfolgt ~ wie alle lebenden Organismen — als oberstes Ziel die Le-
benserhaltung und verfigt dazu iiber Reparatur- und Kompensa-
tionsmechanismen: z.B. erhihtes Aktivititsniveau des autonomen Ner-
vensystems, um Gewebeverluste in den von ihm kontrollierten Organen
auszugleichen. Das endokrine System reagiert mit Uberaktivitit, um
Verluste im Reproduktionssystem auszugleichen und Zellverluste zu
kompensieren, die sich in verinderten Insulin~, Kortison-, Vasopres-
sin— und Schilddriisenhormonspiegeln duBern usw.

Training revidiert Altern nicht, hilt aber schiidigende Einfliisse auf
kritische Funktionssysteme auf. Z.B. verbessert regelméBiges kor-
perliches Training (Gymnastik, Radfahren) den Kreislauf, vergroBert die
Lungenfunktion und Muskelkapazitit. Es verfeinert das motorische Sy-
stem und verhilft jhm zu groBerer Belastbarkeit. Vermutlich gibt es
dariiber hinaus auch noch positive Auswirkungen auf den Mineralgehalt
der Knochen, die Verdauung, Schlafmuster, die Insulinsensibilitit u.a.

Andererseits gibt es Belege, daB ungiinstige Lebensgewohnheiten den

AlternsprozeB beschleunigen, "triggern” (ausldsen), komplizieren; Am
bekanntesten sind

- Rauchen (Herz-Kreisiauf, Almungsorgane, Geruchs- und Ge=-
schmacksnerven)

- Alkoholabusus (Verdauungssystem, bes. Leber, Himnzellen)
— extreme Sonnenbestrahlung (Altern der Haut, Hautkrebs)

— Lim (chronische Horschiden, Schlafstérungen u.a. vegetative Sto-
rungen, Hypertonie)

~ Ubergewicht (Hypertonus, Herz—Kreislauf-System, Magen~Darm-

.liitﬁru;lgen, Diabetes Typ II, Belastung der Skelettmuskeln und Ge-
enke).
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Aus dieser groben Skizze diirfte bereits exsichtlich sein, daB Gesundheit,
Leistungsfahigkeit und Verhalten nicht unidirektional zu betrachten
sind. Matarazzo (1984) prigte den Begriff "Verhaltenspathogenitit", um
auszudriicken, daB personliche Gewohnheiten und der gesamte Lebens—
stil einen EinfluB auf Morbiditdt und Mortalitit haben.

4. Kognitive Entwicklung
4.1 Psychomotorik

Die Verbindung zwischen korperlichem und geistigem Altern ist beim
psychomotorischen Verhalten unmittelbar ersichtlich, das die V?r—
kniipfung zwischen der gerade betrachteten Mobilitiit im Sinne kor-
perlicher Bewegungsfihigkeit und kognitiven Steuerprozessen darstellt.

Psychomotorisches Verbalten ist als (schnelle) Reaktion mit einem
oder mehreren GliedmaBen auf einen Umweltstimulus definiert. Es kann
mit InformationsprozeBmodellen beschrieben werden:

~ Stimuluswahrnehmung
~ Enkodierung

~ Gedichtnis

~ Entscheidungsprozesse

= motorische Programme

=~ Beginn und Ausfilhrung der Bewegung.

Die Giite der Informationsverarbeitung hingt von einem intakten ZNS
ab,

Das AusmaB, in dem psychomotorisches Verhalten mit dem Alter ver-
langsamt wird, steht in Zusammenhang mit der Aufgapenart: tht g5 um
die Verarbeitung nonverbaler Stimuli, zeigen sich I.mstungsdlffergnzen
bereits in der S, Dekade (Querschnitt). Ebenso bestchen .Korrelanox}en
2wischen dem Alter und der Komplexitit sowohl der Stlmulus‘darblc;
ting wie der erforderlichen Bewegungen: Die einfache Reaktlon;;fze]:t
kann fiber den Altemsverlauf gut erhalten bleiben, und der Alternsette
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tendiert gegen Null, wenn Faktoren wie Neuigkeit, Ubung, Stimulus-
qualitit und Leistungserwartung kontrolliert werden. Bei komplexen
Bewegungen und Aufgabenanforderungen treten jedoch Altersef-
fekte auf.

Diese werden durch Inkompatibilitit noch vergroBert. Zwar erhSht sich
auch bei jimgeren Versuchspersonen die Reaktionszeit durch Inkompa-
tibilitdt von Stimulus und Reaktion (z.B. Stimulus rechts, aber erforder—
liche Reaktion mit linker Hand) wie durch inkompatible Bewegungen
(zB. mit rechtem Daumen und linkem Zeigefinger zugleich reagieren

statt mit beiden Zeigefingern), doch verstirkt sich dieser Effekt mit dem
Alter.

Keine Unterschiede in der Reaktionszeit ergeben sich, wenn statt einer
motorischen Reaktion verbale Antworten erwartet werden (z.B. "links"
sagen, statt den linken Knopf driicken zu miissen).

Interventionsstudien zeigen aber, daB sich Versuchspersonen aller Al-

tersgruppen hierbei durch Ubung verbessern (Spirduso & MacRae
1990)!

4.2 Intellektuelle Entwicklung iiber die Lebensspanne

Unter Intelligenz versteht man "die Fihigkeit zum Denken und zum

Losen kognitiver, d.h. gedanklicher Probleme unterschiedlichster Art"
(P. B. Baltes 1984, S. 49),

Es héingt v.a. vom Intelligenzkonzept ab, ob man sie als einheitliche Fi-
higkeit betrachtet oder ein Biindel verschiedener, miteinander ver-
kniipfter Fihigkeiten. Die meisten Intelligenzforscher hingen derzeit
wohl der 2-Faktoren-Theorie kristallisierter und fluider Intelligenz nach
Cattell (1963) und Horn (1982) an. Die kristallisierte Intelligenz besteht
in Denkinhalten (Kulturwissen), die fluide bezeichnet die Mechanik der
Intelligenz (z.B. Verarbeitungsgeschwindigkeit), Gebriuchliche Intelli-
genztests messen beide Formen mit verschiedenen Aufgabentypen.

N.ach altersvr;rgleichendcn Studien (Querschnitten) galt bis in die sech—
ziger Jahre die Doktrin, daB die Intelligenz bis zur Mitte der 3. Lebens-
dekade (ca. 25 Jahre) zunimmt und dann unaufhaltsam absinkt. Es ist
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das Verdienst der groBen amerikanischen Langsschnitte (u.a. in Balti-
more, Seattle), aber auch der deutschen BOLSA (Bonner Lingsschnitt-
studie des Alterns, Thomae 1976; Lehr, Thomae 1987) hierzu ein we-
sentlich differenzierteres Bild gezeichnet zu haben:

Abbildung 2: Multidirektionalitit der Intelligenzentwicklung

Belsplele:
Sprache i llisiert
Sozlslp Imm Pragmatik (krista ) o
Borutliches Wissen [T
o Y Intelligenz als
eilo ssenssystem
."‘ Belsphle: — "-.._{’8;, p Wissenssy
Erwerb und Abrut nouar onak (e
Information '-..flfd)
Verarbaltungsgeschwindigkoit "-.“
g Problamidsen .
2 .,
i) o,
v L N
o
Inteltigenz als
kognitive Basis-
operationen
//‘

~ 25 Alter (Jahre) ~ 70

(aus: U. Lindenberger ct al. 1989)

Kohortensequenzdesigns ergaben ein realistisches Bild des kognitiven

Verlusies mit dem Altern;
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Abbildung 3: Anteil der Personen mit stabilen Testleistungen iiber

einen 7-Jahres~Zeitraum
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(avs: K. W. Schaje 1990)
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Abbildung 4: Anteil der Personen mit stabilen Testleistungen iiber
einen 7-Jahres Zeitraum
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(aus: K. W. Schaie 1990)

Sie zeigen aber auch deutlich, daB es in ilteren Kohqnen_ n?ffhl nur
schlechtere Ergebnisse gibt. Z.B. sinkt dic Rechenféhigkeit jungerer

Kohorten mit jedem Untersuchungszeitpunkt!
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Abbildung 5: Kumulative Unterschiede in primiren Intelligenzaufgaben
firr die Geburtskohorten von 1889 bis 1959
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Auferdem demonstrieren djese Ergebnisse die groBe Variabilitit ein~
zelner Leistungsfaktoren,

In der BOLSA wurde u-a. auch der Frage nach interindividuellen Un~

terschieden innerhalb eingy Kohorte nachgegangen. Zusammengefapt
fand man, dap

= neben dem  individuellen Ausgangsniveau die Biographic ent—
scheidend fitr dje Intel]igenzentwicklung im Erwachsenenalter ist,
also: Schul- und Berufsbildung, Anforderungen durch Bep-©
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di & Lantermann 1980); auBerdem Gesundheit, insbesondere
Rudinger _
g—letz%%reislauf—-Systcm (Schaie 1990).

i ie ei 3 dhnte
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ini i i 60-80jdhrigen WIeSen ¢ _ ©
Trainingsstu dlil; z:lten und der Lemnfihigkeit Alterer. In relativ we
Plastletfit im c;connten sie den Altersverlust wettmachen und descE
nigen S“zu:f ?:indestens einen Monat, zuweilen auch tiber sechs Mo
Gewinn au

nate, behalten (Gewinn: 1 Standardabweichung):

Abbildung 6: Trainingsgewinn Alterer
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Auberdem demonstrieren diese Ergebnisse die groBe Variabilitit cin—
zelner Leistungsfaktoren.

In der' BOLSA wurde u.a. auch der Frage nach interindividuellen Un-—
terschieden innerhalb einer Kohorte nachgegangen. ZusammengefaBt

fand man, dag

- nebep dem individuellen Ausgangsniveau die Biographie cnt—
scheidend fiir die Intelligenzentwicklung im Erwachsenenalter ist,
also: Schul~ und Berufsbildung, Anforderungen durch Beruf
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(Rudinger & Lantermann 1980); auBerdem Gesundheit, insbesondere
Herz-Kieislauf—System (Schaie 1990).

Trainingsstudien bei 60-80jihrigen bewiescr.l die eingangs er}vﬁhnte
Plastizitit im Verhalten und der Lernfihigkeit Alterer. In relativ we-
nigen Sitzungen konnten sie den Altersverlust wettmaglhen und diesen
Gewinn auch mindestens einen Monat, zuweilen auch iiber sechs Mo—
nate, behalten (Gewinn: 1 Standardabweichung):

Abbildung 6: Trainingsgewinn Alterer

Der Effekt intelligenzaktivierender
Trainingsprogramme im Alter

Trainingseffekt
(5-10 Sitzungen)

LE‘IStUﬂgsperluSt

Intelligenzleistung

80
60 Alter in Jahren

(aus: P.B, Baltes 1984)
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4.3 Aufmerksamkeit

Enge Bezichungen bestehen zwischen Aufmerksamkeit und anderen

kognitiven Leistungen: ohne Aufmerksamkeit ist Behalten und Lernen
nicht moglich.

4.3.1 Geteilte Aufmerksamkeit ("Divided attention")

Definition: Die Aufmerksamkeit wird kontrolliert, so daB zwei Sachen
gleichzeitig ausgefiihrt werden kénnen.

Verschiedene Untersuchungen zeigen, daB es bei einfachen Aufgaben

keine Altersunterschiede gibt, diese aber mit wachsender Aufga-
benkomplexitiit auftreten und cbenfalls wachsen.

Aufmerksamkeitswechsel ("Switching"): bedeutet, die Aufmerksam-—
keit zwischen zwei oder mehreren Reizen zu wechseln. Zumindest die
bisher vorliegenden Untersuchungen ergeben fiir visuelle Reize nur ge-

ringe, jedoch keine signifikanten Altersunterschiede. Im auditiven Be-
reich dagegen bestehen sie.

Dauveranfmerksamkeit (" sustained attention"): Lingerdauemde

Aufgaben ohne Pause erfordern diese (z.B. Kraftfahrer, Fertigungs—
kontrolle).

Mit der "Mackworth Clock Vigilance-Task" wurden mehrfach Unter—
suchungen (Querschnitte!) zwischen jlingeren und élteren Erwachsenen
durchgefithrt (Mc Dowd & Birren 1990) . Hierbei iberwachen Ver-
suchspersonen die Bewegung eines Zeigers auf einer uhriihnlichen Vor-
richtung. Der Zeiger bewegt sich im 1-Sekunden-Takt, durchliuft aber

zu irreguldren Intervallen die doppelte Distanz. In 1 Stunde sind 23 der
3.600 Bewegungen solche Doppelbewegungen.

Surwillo & Quilter (1964) fiihrten eine querschnittliche Studie iiber 1
Stunde mit 2 Gruppen durch: Personen unter 60 bzw, iiber 60jahrige.

Innerhalb der ersten 15 Minuten gab es keine statistisch signifikanten
Unterschiede zwischen den Gruppen:

< 60 Jahre > 60 Jahre
82,3% 78,3% Entdeckungsrate
84

In der letzten Viertelstunde hingegen (Ermidungstest) sank" die Auf.-
merksamkeit der dlteren Versuchsteilnehmer bedeutend stirker. Die
Entdeckungsrate betrug in der Gruppe

< 60 Jahre > 60 Jahre
71,1% 58,0%

Zusammenfassend 1Bt sich sagen, daB es verliBliche, replig.iert.e (in
mehreren Untersuchungen von verschiedenen Forsc‘hem L{nabhang:g er—
zielte) Altersunterschiede in der Genauigkeit glbtr nicht aber al-
terskorrelierten Abbau der Vigilanz (Wachheit). Em(.a Anzth phy-
siologischer Studien ging den Ursachen nach, ohn? blshe}' em_deuuge
Antworten geliefert zu haben. Eine mogliche Erklarung liegt éné ge-c-l
ringeren Erregungsniveau des ZNS (z.B. Verlangsamung c.lqs E m;l s
der evozierten Potentiale). Es gibt aber auch die gegcntf.:ihge Ansic
eines "over-arousals” (also einer Ubererregung) sowie die Vermutung
leichterer Ablenkbarkeit durch Storreize, so daB die wichtigen Reize
leichter iibersehen werden.

Selektive Aufmerksamkeit: Dies ist wahrscheinlich'die hiufigste Allh—1
tagsfunktion unserer Aufmerksambkeit; sie dient der Filterung der Iginza
von Reizen aller Sinnesarten, die unablissig aus der .Umwclt 1fm elx;
Korper auf unser Gehirn einstrdmen und der Fokussierung a:ij sJe}‘-;ri‘:n s
relevante Reize. In pathologischen Vcrﬁnderungsprc.)lzesi;fn heestaltet
(z.B. bei Demenzen) ist diese Funktion schwer gestort. 1;(: Kg;), staltet
sich hierbei wieder die Abgrenzung zwischen Altern un fﬁlii ol
schwierig: Altere haben sich in Untersuphunggn als wedx}lglczen U%te,r-
selektiven Richtung der Aufmerksamkelf. erwiesen. Ind 1:;] o
suchungen zeigten sie sich als anfilliger fiir Ab!eqkung u ch inelevente
Reize bei Gedichtnisaufgaben, Studien der clektrischen un

. R : H T be—
'Aktivititen haben dics untermauert: Die Aktivitdt bleibt nicht au

stimmte Areale beschrinkt, sondem breitet sich kortikal (in der Hirn-

. : A Schwie—
rinde) aus. In anderen Untersuchungen zeigte sich, daB Altere

rigkeiten haben, wesentliche von unwesex:&tlicheng%c;izen Zu unterschei-
den (Obersichtsartikel vgl. Mc Dowd & Birren 1990).

: daB
Gediichtnis und Lernen: In mehreren Unterguchunrgf«:in (::t gf;:eg:iurch
Altere meist iiber weniger giinstige Lems”awgleﬁ v?ilte%e S,ind durchaus
Training jedoch optimiert werden konnen. Gesunde
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in der Lage, sich genausoviel neues Material zu merken wie jlingere
Versuchspersonen. Dies zeigten Versuche am Max—Planck—Institut fiir
Bildungsforschung in Berlin, wo Altere (iiber 70 Jahre) und Jiingere
(Studenten Anfang 20), die dic schon in der antiken Gedichtniskunst
bekannte Mcthode der Orte erlernten (s. Baltes, Kliegl 1988). Nach 20~
30 Ubungssitzungen konnten sie damit Wortlisten von 20 und mehr

neuen Wortern korrekt wiedergeben und Reihen bis zu 120 Zahlen re—
produzieren.

Unterschiede ergeben sich aber im Zeitbedarf fir Lemn- und Verar—
beitungsleistungen: Mit der Methode des "Testing the Limits" (Erkun—
den der Leistungsgrenzen) wurden die Darbietungsraten der Wérter bzw.
Zahlen variiert. Hierbei treten grofie Leistungsdifferenzen innerhalb je-
der Gruppe (jung und alt) auf sowie zwischen Alten und Jungen:

Abbildung 7. Gedichtnisreserven beim Grenztesten

Gedidchtnisreserven und
Testing-the-Limits
| =
£ 40
H~]
2 351 Jii
- iingere
gg 30 Erwachsene
£ 25
g% 20;
Eg 15. there
% 10 Erwachsene
g
< S5
0—
Priitest Posttest

(aus: Baltes, Klicgl 1988)
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Dies zeigt, daB es groBe Kapazititsreserven des Gedédchtnisses auch. im
Alter gibt, Altere aber andere Lembedingungen benétigen, um diese
nutzen zu konnen.

4.5 Auswirkungen im Arbeitsleben: Die Rolle von Erfahrung
und kognitiver Kompetenz

Kognitive Kompetenz ist definiert als das Nutzbarmack}en der intel-
lektuellen Fihigkeiten (kognitiv, interpersonell/sozial) in Anpassung
bzw, als Reaktion auf bestimmte Situationserforderisse.

Da sich in vielen vergleichenden Untersuchungen z.T. deutliche Un-
terschiede in TestmaBen zwischen Jungen und Alten ergaben, anfie—
rerseits aber beobachtet wird, dap Altere den (Berufs-)Alltag nicht
schlechter, sondemn oft besser meistern als Jiingere, wurde die okc.)l-o—
gische Validitit der Tests angezweifelt. Intelligenztests unq kognitive
Tests finden im Labor und auch ansonsten (inhaltlich) "weit weg vom
realen Leben" statt. Welche Kluft zwischen Testleistlfntg gnd ﬁlxtlétaugls;—
bewiltipung, ja Expertise im Beruf bestehen kann, zeigt emne a -
tersu{:hfnggvgn 1955 (Sward): 45 junge Wisspnschaftler .(21—42 J.ahre—,
x: 31.4) und 45 slterc (60-79 J., x: 66.2) zweier r.cnommlerter Umver_
sitiiten (hinsichtlich Schicht, Arbeitsgebiet, Auszeichnungen usw. s?l;g_
filtig parallelisiert) erzielten in 8 kognitiven Tesfs (.xlur einige zt?l'uen
grenzt) deutlich unterschiedliche Leistung_enf Die Jungerenrfs;: r?l'che
signifikant besser ab - obgleich die alten in 1hrem.Gc§bxet e od;_;rc;J he
und geschiitzte Professoren waren! Ein jingeres Bcls.pxel- stellt die -
tersuchung von 558 Managern aller Allcrsstuf?n mit einer gcurgp. syse
chologischen Testbatterie dar. Die Autoren resumieren die rg'e;' men
wie folgt: "Die alten Manager schicnen in ihren jeweiligen Eoil 1023}1;
die Urteilsfahigkeit und komplexe Entscheidungsﬁndung beinha ; ,10 e
wohl zu funktionieren, Ihr Performanzniveau in den neuropsycmc; Ssgcn
schen Tests jedoch, die hochst komplexe kogm't'we Funl(citlonzrrlm s ,
lag nahe an dem himgeschidigter Paticnten... (Schluderm "
1983, S.153).

Inzwischen besteht weitgehender Konsens,
Determinanten fiir den Erfolg im Alltag un

daB Intelligenz nur eine qer
d Beruf ausmacht. Es gibt
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neuere Uberlegungen, alltagsrelevante Probleme zu testen, z.B. Fahr—
pline zu lesen, Stadtpline, Formulare ausfiillen zu kénnen. In den we—
nigen Tests hierzu stellte sich eine enge Beziehung zur fluiden Intelli—
genz heraus (Willis & Schaie 1986).

In Ubersichtsartikeln gelangen Gerontopsychologen (wie Lehr 1991)
immer noch zu der Feststellung, daB es schwer sei, verliBliche Daten
liber die berufliche Leistungsfihigkeit im hoheren Erwachsenenalter zu
erhalten. Die wenigen vorhandenen Studien sind alt und messen aus-
schlieBlich querschmittlich. Legt man "erbrachte Arbeitsleistung” als
Mab zugrunde, so fanden sich in drei Studien aus den sechziger Jahren
keine Unterschiede in der Endleistung. Breen & Spaeth (1960) unter—
suchten Arbeiter aus vier Chicagoer Betricben (Stahlwerk, Beklei—
dungsbranche, Radio- und Fernschgeriteherstellung, optische Indu-—
strie). Die jiingere Gruppe bestand aus 40-45jihrigen, die dltere aus 60—
63jéhrigen. Kriterium war der auf Akkordbasis berechnete Lohn (Stiick—

zahlen abziiglich AusschuB). Hierbei wurde keine Altersdiffercnz fest—
gestellt,

Altere Untersuchungen haben bereits auf die kompensatorische Be—
deutung von Erfahrung im Arbeitsleben verwiesen: 2.B. wurden jiingere
und dltere Bohrer mit Bervfserfahrung bei einer Standardaufgabe verg—
lichen. Beide verrichteten die Titigkeit in der gleichen Zeit. Dagegen
schnitten beim Vergleich unerfahrene Arbeiter beider Altersgruppen dic
jiingeren besser ab (Murrell et al. 1962), Ahnliche Ergebnisse berichtet
Belbin (1967) von Niherinnen. Zwischen jimgeren und einer Ver—
gleichsgruppe von 40~50jihrigen gab cs in der Arbeitsleistung keine
Unterschiede, wihrend bei den Ungeiibten die Jiingeren besser dastan—
den, SchlieBlich sei noch eine neuere Untersuchung von Salthouse
(1984) angefithrt, in der er jiingere und altere Typistinnen verglich. Die
erfahrenen élteren Typistinnen erwiesen sich in Wahlaufgaben im Labor
als 80-150 Millisek. langsamer als ihre jiingeren Kolleginnen. Auch
nach 50 Ubungsstunden im Labor mit einer Vielzahl psychomotorischer
Aufgaben blieben die Altersdifferenzen bestehen.

Interessanterweise jedoch waren die Alteren an der Schreibmaschine im
Biiro (mit der dem Wahlreaktionsgerit im Labor vergleichbaren Tasta—
tur) bei einer vorgegebenen Teximenge genauso effektiv wie ihre
20jéhrigen Kolleginnen. Die Alteren gleichen - so beobachtete Salt—
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house (1990) - die motorische Verlangsamung durch verschied_er}e lerq-—
und erfahrungsbedingte Kompensationsprozesse aus; z.B. antizipatori~
sches Uberfliegen von Wortern und Sitzen.

Bei diesen Ergebnissen stellt sich jedoch die Frage nach einem Selek—
tionseffekt: Scheiden die weniger kompetenten Arbeitnehmer eher aus
bzw. wechseln den Beruf?

Es gibt auch gegenteilige Ergebnisse zur Arbeitsproduktivitat (iiltgre
Studien aus den finfziger und sechziger Jahren, die dringend def Wie—
derholung mit den Kohorten der nun ilteren Arbeitnehmer bediirfen!).
Insbesondere handelte es sich um motorische Leistungen, z.B._Paketc zu
packen (Munnichs 1956), wobei Altere !angs:amt?r und weniger exal_ct
waren. King (1956) untersuchte ~ sogar teilweise im Léngsschnitt - die
nach einem Punkisystem berechnete durchschnittliche Stupdenlelstung
von 135 iber 40jdhrigen Maschinenniherinnen in der Bekleldungs— und
Wischeindustrie. Die Leistung stieg bis ca. 35 Jahre an gnd fiel dann
langsam ab. Dennoch lag sie fiir die Alteren iiber derjenigen der 18-
25jahrigen!

Untersuchungen mit korperlicher Schwerarbeit 'widerlegtcin dl: ar-
beitsphysiologischen Hypothesen, dab éltere Arbeitnehmer fiir Sc we;:
arbeit nicht mehr geeignet seien, Es darf vermutet werden, d.a?y das \]/a -
relange Training - sofern die Arbeit nicht zu einem einscitigen gr_
schleiB fihrt - dem Abbau entgegenwirken und Erfahrung Schwierig

keiten kompensieren kann.

3. Bedeutsame Gebiete der Persiinlichkeit'sg.ntwicklung: Mo~
tivation, Leistungsbereitschaft, Flexibilitat

Die Zusammenhinge zwischen Leistungsangst wnd —moltwa}t]losx;o%i\fll_)
als psychologischen Variablen und Erregung (a_r ousal) als pd¥‘ t afs-
schem Korrelat sind oft untersucht —~ allerdings 1m Labor und 13s
schlieBlich mit Jingeren.

-
Angst bleibt — um die verschicdenen Befunde zu Angstﬁgtsr E?;SEB_
lichkeits— bzw. Situationsmerkmal zusammenzgfass.em ;n st hingt v.a.
bensspanne recht stabil. Die Ausprigung von Situationsang
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neben Situationsmerkmalen von der Hoéhe der Angst als Persin-
lichkeitsmerkmal ab.

Untersuchungen zur LM iiber die Lebensspanne ergaben einen nur ge-
ringen und nichtsignifikanten Zusammenhang zwischen Alter und LM.
In Lingsschnittstudien offenbaren sich aber bedeutsame Kohor—

tenunterschiede. (Erklirt dies z.T. die unterschiedlichen Testergeb-
nisse?)

Am Arbeitsplatz schlagt sich (mangelnde) Motivation u.a. auch in den
Fehlzeiten nieder. Verschiedene Untersuchungen zeigen, daB Jiingere
hdufiger, aber kiirzer, Altere seltener, aber linger fehlen. Nach (recht
alten) Untersuchungen haben "mittelalte" (45-55jéhrige) Arbeitnchmer
die geringsten Fehlraten. Sie weisen iibrigens auch die geringste Zah! an
Arbeitsunfillen auf! Insgesamt nehmen nach mehreren Untcrsuchungen
(vgl Uberblick von Kausler 199%) Arbeitsunfille mit dem Alter ab. In
umfassenden Untersuchungen zur Lernmotivation bej Versuchspersonen
zwischen 20 und 79 Jahren, die nicht das College besucht hatten
(Salthouse et al. 1988), wurde eine nur geringe Abnahme fiir Lernbe-
reitschaft mit dem Alter gefunden. Wie Hoff (1989) anfiihst, wird die
Persinlichkeit durch die Arbeit gepragt, und restriktive Arbeit beeinfluft
die Persdnlichkeitsentwicklung ungiinstig; andererseits beeinflubt dic
Persdnlichkeit auch die Arbeit(sgestaltung). Hierzu fehlen (vor allem
deutsche) Studien, die lingsschnittlich die Interaktion verfolgen.

Nach Oerter (1987) gibt es interindividuel] unierschicedliche Vor-
stellungen des Leistungsbegriffs, und dieser wandelt sich aullerdem tiber
die Lebensspanne. Neugier und Interesge bestimmen das Verhalten des
Menschen zeitlebens (wenngleich groBe interindividuelic Unterschicde

bestchen), wenn er nicht durch zu grofie Arbeitshelastung in diesen Ak-
tivititsbercichen blockiert wird.

Dies gilt auch fiir die Lernbereitschaft gegeniber neuen Technologien.
U.a. hat Rott (1989) das Vorurteil widerlegt, daB Altere mit Computern
nichts im Sinn haben, sie begreifen die Arbeit hiermit — be richtiger
Einfithrung — vielmehr als Abwechslung und Chance; und computerun—
terstiitztes Testen und Training greift auch mit Alteren allmihlich Platz.
Nicht verwunderlich erscheint, daB Schulbildung und Vorerfahrung mit
technischen Geridten die Auseinandersetzung beginflussen. Eher anck-
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dotisch kann ich auf eine hier in Leipzig von Prof. Ettrich kiirzlich ge-
machte Umfrage bei Personalchefs hinweisen, die durchweg tiber grofie
Motivation ihrer #lteren Belegschaft zu Fortbildung, insbesondere auf
dem EDV-Gebiet berichten.

Die Bezichung von Personlichkeitsmerkmalen wie Flexibilitiit vs. Ri-
giditéit zur Psychomotorik und zu Einstellungen §md gut unter_sgcfhf.
Lingsschnittliche Studien zeigen, da Personen mit groBe:: F.lemblht‘at
dicse bis weit in die siebziger behalten, wihrend durchschmttl.lch flexi-
ble Menschen bereits in den Sechzigern rigidere Haltungen zeigen. Fle-
xiblere Menschen zeigen auch weniger kognitiven Abbau (Schaie 1990).

Sowohl fir Lembereitschaft als auch Anpassung an Ver?“der,teh:m;
beitsverhiltnisse spielen solche Personlichkeitsvariablen einc nicat z

unterschitzende Rolle.

6. Resiimee und arbeitspolitische Folgerungen

Ich hoffe, daB meine notwendigerweise kurzen Anrlsslc: und dael:iﬁilpl
wihllen Beispicle entwicklungspsychologischer Forsc ung itnchmer
werden licBen, daB es nicht den alternden Menschen ur.ld AI Bl.;:; e
gibt, daB Allern bei einzelnen lndividuep und in J}:%\‘::i:en Bo-
terschiedlichen kérperlichen und geistigen wie a_uch psychis o e
reichen zu  unterschicdlichen Zeitpu“ktcn. begn}nt, lfntelrscweit we-
Verliufe zeigt, vor allem aber, daB in w.ichflgen Dimensionen

niger "Defizite" zu finden sind, als gemeinhin angenommen.

Fiir die Arbeits—, Gesundheits- und Sozialpolitilf bedcutet.d;c;:l:;{rili
noch stirkere Abkchr von "allgcme‘ingﬁltigen‘.' I.x.)sur;zgiccr}ll,tue;g e
bilisierung von Angeboten. Ein Schritt in dlfi r‘llchtlgc*:AI o ot 70
der gleitende Ubergang in den Ruhestand .fur iltere e von ci;ligen
mindest als zusitzliches Angebot. Dies wird goder ;vlur )
Firmen modellhaft erprobt. Altere erhalten die Wa L u i
Wann sie ihre Stundenzahl im Betricb verringem wo gn ot ab-
lichkeit, allmihlich aus dem Beruf axllsz.uschexden p]:I:n éml(i:ch e
rupt! Allerdings muB es dann auch wie in den USC»] ! Pr%vileg ge:;ieﬁen
die gesetzliche Altersgrenze hinaus titig zu sein = dl B e, 2T
Freiberufler ohnehin schon. Die vielerorts entstandcne
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mit Modellcharakter, Berufs~ und Lebenserfahrung weiterzugeben oder
cinfach weiter seine Expertise einzusetzen (in Berlin uv.a. "Erfahrungs-
wissen Alterer", "Wissensborse", Werkhaus "Anti-Rost") zeigen, daB es
Bedarf an diesen anderen Lisungen gibt. Psychologisch ist diese frei-
willige und selbstbestimmte Berufstitigkeit im Alter cin Beitrag zur
psychischen - und bei der engen Wechselwirkung - auch zur kérperli-
chen Gesundheit. Obgleich zahireiche Publikationen und Vortrige -
durchaus auch in populirwissenschaftlicher Form - auf die Ergebnisse
der Lebensspannenpsychologie aufmerksam gemacht haben, ist ihre
Bedeutung fiir dic Arbeitswelt noch kaum erkannt worden. Das mag
zum einen im Fehlen direkter arbeitsplatzbezogener Untersuchungen
liegen — der Transfer von grundlagenwissenschaftlichen Erkenntnissen
ist offenbar "zu weit" weg vom Anwendungsfeld. Zum anderen herrscht
offenbar noch immer die Einstellung, daB man sich keine Gedanken iiber
die adiquate Arbeitsgestaltung fiir alternde Arbeitnehmer machen mub,
solange es geniigend jiingere gibt und Arbeit Mangelware ist, Wie wir
aus den demographischen Beitrigen auf dieser Tagung gesehen haben,
wird sich diese Kurzsichtigkeit sehr bald als verheerend herausstellen:
Wenn in ca. 30 Jahren aufgrund des demographischen Wandels iltere
Arbeitnchmer immer dringender gebraucht werden, stehen sie bei einer
auf VerschleiB ausgerichteten Arbeitsgestaltung und der resultierenden
hohen Erwerbsunfahigkeitsrate nicht in geniigender Anzahl zur Verfii-
gung. Ob wir uns wirtschaftlich die Vergeudung von Humankapital in

Form von Expertise Alterer leisten kénnen, darf ebenfalls angezweifelt
werden.
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Reinhold Wil

Weiterbildung der Zukunft — Konsequenzen fiir die
Finanzierung

1. Ausgangslage
1.1 Finanzierungsstrukturen

Alle vorliegenden Daten belegen, daB die Nachfrage nach Weiterbildung
in den vergangenen 20 Jahren erheblich zugenommen hat. Nach dem
Berichtssystem Weiterbildung beispielsweise ist die Bildungsbeteiligung
in der Bevolkerung von 23 Prozent im Jahr 1979 auf 37 Prozent im Jahr
1991 angestiegen (BMBW 1992, S. 11).

Eine geradezu stirmische Wachstumsphase hat vor allem die berufliche
Weiterbildung sowie die Weiterbildung in den Betrieben crlebt. Sowohl
die Teilnchmerzahlen als auch die Bildungsaufwendungen sind deutlich
angestiegen. Gemessen an der Gesamtzahl der Beschiftigten betrigt die
Teilnahmequote heute im Durchschnitt etwa 30 bis 50 Prozent (WeiB
1990, S. 107). In einzelnen Unternchmen, vor allem aus dem Banken-—
und Versicherungsbercich, liegt dic Teilnehmerquote noch wesentlich
héher. Betricbe sind deshalb die wichtigsten Triger beruflicher Weiter—
bildung geworden. Nach dem Berichtssystem Weiterbildung entfailen
auf Mabnahmen in betrieblicher Trigerschaft oder mit einer betriebli-
chen Finanzierung inzwischen 84 Prozent aller Teilnahmefille in der
beruflichen Weiterbildung (BMBW 1990, S. 132).

Fiir die Qualifizierung ihrer Mitarbeiter wenden die Unternehmen heute,
einschlieBlich der Lohnfortzahlung, einen Betrag von schidtzungsweise
40 Mrd. DM auf. Um genauere Daten verfilgbar zu haben, fihrt das In-
stitut der Deutschen Wirtschaft zur Zeit eine reprdsentative Untersu—
chung durch. Ohne dem Ergebnis vorgreifen zu wollen, steht fest, daB
die Unternehmen heute die wichtigsten Financiers beruflicher Weiter—
bildung sind. Dies wird im Vergleich mit den anderen Finanzquellen

deutlich:
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Der Haushaltsansatz der Bundesanstalt fiir Arbeit fiir die Durchfiih—
rung von Fortbildungs~, Umschulungs— und EinarbeitungsmaBnah-
men liegt in diesem Jahr bei rund 15 Mrd. DM.

Die Aufwendungen von Bund, Lindern und Gemeinden fiir die
berufliche, allgemeine und politische Weiterbildung erreichen rund 4
Mrd. DM (BMBW 1992/93 S. 298). Darunter fallen die Ausgaben fiir
die Volkshochschulen, die Lehrerfortbildung, die betriebliche und
tiberbetriebliche Aus- und Fortbildung, die Forderung der politischen

Bildung, das Bibliothekswesen, dic Berufsakademien und Fachaka—
demien.

Zunchmende Bedeutung fiir die Weiterbildungsfinanzierung haben in
den letzten Jahren Programme der Europiischen Gemeinschaft er-
langt. Von besonderer Bedeutung ist hierbei der Europiische Sozial-
fonds, durch den in den neuen Bundeslindern zahlreiche Aus— und
WeiterbildungsmaBnahmen gefordert werden. Es diirfte sich insge—

samt um eine GroBenordnung in Hohe von ctwa 400 - 500 Mio. DM
pro Jahr handein,

Vf)n den Teilnchmern selbst wird nach Schitzungen des Bundesin-
stituts fiir Berufsbildung ein Volumen von rund 5 Mrd. DM (vgl. Alt/
Sauter/Tillmann 1993, S. 54) fiir die Weiterbildung aufgewandt. Ein-
gerechnet sind die Aufwendungen fiir Lebrgangsgebiihren, Lernmit-

tel und Fahrten zwr Bildungsstitte, nicht jedoch die Kosten der
Lebensfiihrung,

1.2 Hoher Bedarf - begrenzte Finanzierungsmoglichkeiten

Auch fir die Zukunf} wird man mit einem weiterhin hohen, mdglicher~
weise sogar noch steigenden Weiterbildungs~ und Qualifizierungsbedarf

recpnen k(’innc.n.. Dies gilt sowohl fiir die berufliche als auch die allge-
meine und politische Weiterbildung.
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In der Wirlschaft wird dieser Bedarf sehr stark bestimmt von der
Nofwendlgkeit des strukturellen Wandels, der Einfilhrung von Prin-
lelen“ de"s' lean management, der Internationalisierung  der
Geschaffstatlgkeit sowie der Notwendigkeit, attraktive berufliche
Alternativen fiir Absolventen des dualen Systems zu schaffen. Dicser

Bedarf kann immer weniger allein durch Seminare abgedeckt wer—
den. Die Entwicklung der Untemehmen hin zu "lernenden Organisa—
tionen" ist deshalb verbunden mit einer Renaissance des Lernens im
ProzeB der Arbeit.

Aufgrund der hohen und sicherlich noch steigenden Arbeitslosigkeit
ergibt sich ecin weiterhin hoher Bedarf an Fortbildungs— und
UmschulungsmaBnahmen fiir Arbeitslose oder von Arbeitslosigkeit
bedrohte Erwerbstitige.

Obwohl die politische Weiterbildung nur einen geringen Anteil am
Gesamtvolumen der Weiterbildung hat und auch in Zukunft nur
haben diirfte, ergibt sich auch hier ein steigender Bedarf. Es sci an
dieser Stelle nur an den zunechmenden Einsatz von Gewalt als Mittel
der Auseinandersetzung in Teilen der Gesellschaft, das Aufleben des
Rechtsradikalismus, aber auch die wachsende Distanz zwischen den
Deutschen in Ost und West erinnert.

In der Bevolkerung besteht cine hohe Motivation zur Teilnahme an
WeiterbildungsmaBnahmen. Die Motive sind dabei hichst vielfiltig, -
Weiterbildung wird teils als Beitrag zur beruflichen Karriere, teils als
aktiver Teil der Freizeitgestaltung, teils als Ausdruck gesellschaftli—
chen Engagements verstanden.

Die Moglichkeiten indessen, diesem Bedarf Rechnung zu tragen,
haben sich in den letzten 18 Monaten deutlich verschlechtert. Wir
befinden uns heute mitten in der schirfsten Rezession seit der Welt—
wirtschaftskrise zu Beginn der dreiBiger Jahre, Das Ende der Talfahrt
scheint inzwischen zwar errcicht zu sein, Anzeichen cincs sclbsttra—
genden Aufschwungs sind bislang weder bei uns noch bei den
wichtigsten Handelspartnern zu erkennen. Dies hat unmittelbare
Auswirkungen auch auf die Weiterbildung. Von ciner Boomphase
kann aus heutiger Sicht keine Rede mehr sein. Wohin man schaut,
werden Bildungsetats verringert, zeitlich gestreckt oder génzlich zur
Disposition gestelit. Dies gilt sowohl fiir den ffentlichen als zituch
den privaten Scktor, Es ist die Sorge nicht von der Hand zu weisen,
daB diese Einsparungen nicht allein konjunkturelle Ursachen haben,
sondern méglicherweise auch mit slrukture]l__ea_r;w_,E_r;_t_\}ii‘cklungcn in

7 - s,
Zusammenhang stehen. & -




- Die Unternchmen haben ihre Bildungsbudgets iiberpriifi und in
vielen Fillen deutlich reduziert. Betroffen sind hiervon vor allem
jene MaBnahmen, die eher Belohnungscharakter tragen und bei denen
man sich nur ecinen begrenzten Transfereffekt in die betricbliche
Praxis verspricht. Einschrinkungen sind nach einer jingst versffent-
lichten Untersuchung des Miinchener CDI-Instituts (Bonarius 1993,
S. 27) vor allem bei den kleineren und mittleren Unternchmen zu er—
warten, Als relativ ungiinstig stellt sich auch die Situation in der In—
dustrie dar, wihrend die Budgets im Handel, bei den Banken und
Versicherungen weitgehend unveréindert geblieben oder sogar ge-
steigert worden sind. Unter dem Strich kommt die CDI-Untersu-
chung sogar zu dem iiberraschend positiven Schluf, da auch in
schlechten Zeiten der Wert der Weiterbildung anerkannt wird und
viele Unternchmen sogar antizyklisch reagiert haben.

- Die Forderung der Fortbildung, Umschulung und Einarbcitung durch
die Arbeitsimter hat in den vergangenen Jahren eine Berg- und Tal-
fahrt sondergleichen erlebt. Von 5,5 Mrd. DM im Jahr 1989 schnellte
das Fordervolumen bis auf tiber 18 Mrd. DM im Jahre 1992 an
(Alt/Sauter/Tillmann 1993, S. 51). Fiir dieses Jahr waren 15 Mid.
DM eingeplant, es erscheint aber mehr als fraglich, ob diese Ober-
grenze gehalten wird, Fachleute erwarten, daB dieser Betrag deutlich
iberschritten wird, weil die Arbeitsimter bislang verwaltungstech-
nisch nicht in der Lage sind, die MaBnahmeplanung mit der Finanz-
planung in Einklang zu bringen. Trotzdem sind die Bremsspuren der
10. Novelle des Arbeitsforderungsgesetzes (AFG) und der Mittelkiir-
zungen an den Teilnehmerzahlen deutlich ablesbar. In den neuen
Bundeslindern verzeichneten die Arbeitsimter in den ersten neun
Monaten des Jahres insgesamt zwei Drittel weniger Eintritte als im

letzten Jahr. In den alten Bundeslindern gingen die Eintritte "nur" um
38 Prozent zuriick (BA 64/93),

- Auch die dffentlichen Hinde haben ihre Aufwendungen teils in
absoluten Betrigen, teils real zuriickgefahren, Dics spiiren dic
Volkshochschulen und die Triger der politischen Weiterbildung

bereits sehr deutlich. Weitere Mittelkiirzungen sind fiir die Zukunft
ZU erwarten.
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Die Mittelkiirzungen sind meines Erachtens aber kein Grund, um in Pa-
nik zu verfallen. Die Aufwendungen fiir Weiterbildung bewegen sich
nach wie vor auf einem sehr hohem Niveau. Es geht jetzt darum, wie mit
einem tendenziell verringerten Finanzvolumen dem weiterhin hohen
Weiterbildungsbedarf Rechnung gefragen werden kann. Mit anderen
Worten: Die Effizienz der Mittelverwendung — sowohl bei Bildungs-
trdgern als auch bei den Financiers von Weiterbildung — muf erhoht
werden. Gleichzeitig muB gepriift werden,

- was wirklich notwendig und unverzichtbar an Weiterbildung ist
sowie worauf man in Anbetracht der finanziellen Lage verzichten
muB und

- inwieweit die Finanzierungsstrukturen geeignet sind, eine qualitativ
hochwertige, bedarfsorientierte Weiterbildung zu gewihrleisten.

- Weiterbildner tun gut daran, wenn sie sich der Effizienz ihrer
Weiterbildung einmal selbstkritisch annehmen und derartige Ansitze
nicht vorschnell als 6konomistisch abtun. In den Betricben ist dies
bereits Realitit. Das Thema Bildungs—Controlling steht ganz oben an
auf der Tagesordnung. Sicherlich kann man den Wert von Weiter—
bildung nicht in Mark und Pfennig berechnen. Darum geht es auch
gar nicht. Es gcht vielmehr darum, Bildungsprozesse so zu gestaltgn,
daB die Zicle der BildungsmaBnahmen mit einem besscrer? Wlf—-
kungsgrad erreicht werden. Letztlich entscheidend fiir die Betricbe ist
dabei nicht der Erfolg am Ende eines Seminars, sondern der Erfolg
im beruflichen Alltag am Arbeitsplatz. Was einzelwirtschaftlich fﬁr.
die Ebene der Betricbe zutrifft, muB auch gesamtwirtschaftlich bex
der Gestaltung des Finanzierungssystems maBgebend sein.

2. Finanzierungsprinzipien

Wenn die Finanzierungsgrundlagen der Weiterbildl_mg di'skutiert wer—
den, so ist dies immer zugleich auch mit einer Dls_kussxpn des Ord~
nungsrahmens verbunden. Mit anderen Worten: Finanzierungsfragen

sind immer zugleich auch Ordnungsfragen.

Die Wirtschaft hat sich stets fiir ein an marktwirtschaftlichen Prinzipien
orientiertes Finanzierungssystem ausgesprochen (vgl. KWB 1990).
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Grundlegend hierbei ist das Nutzenprinzip. Es besagt, dab dic Finanzie~
rung durch diejenigen erfolgen soll, die den hauptsidchlichen Nutzen aus
der Weiterbildung ziehen. Bei einer vom einzelnen veranlaBten Weiter—
bildung liegt der hauptséichliche Nutzen bei ihm selbst. Insofern ist es
folgerichtig, wenn er die MaBnahmekosten tragt und zusitzlich seine
Freizeit einbringt. Bei einer betricblich veranlaften Weiterbildung liegt
der hauptsichliche Nutzen hingegen beim Betricb. Br hat deshalb die mit
der Teilnahme verbundenen Kosten und gegebenenfalls auch die Kosten
der Lohnfortzahlung zu tragen.

Fiir die Eigenfinanzierung auf der Basis des Nutzenprinzips spricht, dab
der einzelne Nachfrager die Freiheit hat, auf der Basis seiner spezifi-
schen Bedarfslage und seiner Interessen das ihm passende Angebot
auszuwdhlen. Die Konkurrenz der verschiedenen Anbieter sorgt zugleich
fiir eine quantitative und qualitative Optimierung der Angebote. Dariiber
hinaus bildet die Orientierung an der Bedarfslage ecine wichtige Vor-
aussetzung fiir eine hohe Motivation und einen hohen Lernerfolg. Da
praktisch kein Verwaltungsaufwand erforderlich ist, ergibt sich schlieB-
lich eine hohe Effizienz der Mittelverwendung.

Die Finanzierung aus Eigenmitteln setzt indessen voraus, daB die Nach-
fr.ager iiber ein ausreichendes Einkommen oder Vermdgen verfiigen. Ist
diese Voraussetzung nicht gegeben, stoBt die Eigenfinanzierung an
Grenzen. Notwendig ist deshalb eine Ergéinzung durch staatliche oder
parafiskalische Finanzierungsinstrumente. Das Solidarititsprinzip mub
vor allem bei einkommensschwachen Bevblkerungsgruppen wie Ar-
beitslosen und Sozialhilfeempfingern zur Anwendung kommen. Es
sollte jedoch auch darauf beschrénkt bleiben und nicht jedweden Teil-
nehmer zum Subjekt der Sozialpolitik degradieren.

SchlieBlich ist eine erginzende staatliche Finanzierung der Weiterbil-
dung dort angebracht, wo eine privatwirtschaftliche Finanzierung trotz
vorhandener Kaufkraft nicht oder nur in geringem MaBe zustande
kommt, gleichzeitig aber ein iibergeordnetes gesellschaftspolitisches

Inte_ressc? vorhanden ist. Das typische Beispiel hierfiir ist die politische
Weiterbildung,

Lctztl'ich kommt es also auf ein Mix unterschiedlicher Finanzie-
rungsmstrumente an, um den unterschiedlichen Anforderungen gerecht

102

zu werden, Das bestehende Mischsystem wird den Anforderungen an ein
bedarfsorientiertes und flexibles Finanzierungssystem vom Prinzip her
weitgehend gerecht. Allerdings bedarf es ciner standigen Feinsteuerung,
insbesondere der staatlichen Instrumente, um verinderten Bedingungen
und Anforderungen gerecht zu werden. Ich méchte im folgenden dazu
einige Anhaltspunkte geben.

3. Reform des Finanzierungssystems

3.1 Erhohung der Eigenbeteiligung

In Anbetracht der finanziellen Situation der offentlichen Hinde, der
Bundesanstalt fiir Arbeit und auch der Wirtschaft muBl man sich reali-
stischerweise darauf einstellen, daB der einzelne Teilnehmer kiinftig
einen hoheren Beitrag zu seiner Weiterbildung leisten muB. Fiir dic
Teilnehmer an Fortbildungs~ und UmschulungsmaBnahmen oder dic
Teilnechmer an Volkshochschulkursen ist dies bereits Realitdt. Avs ord-
nungspolitischer Sicht ist es jedoch keineswegs als ein Nachteil, sondemn
im Gegenteil als eine zentrale Voraussetzung fiir marktwirtschaftliche
Steuerungsprozesse zu sehen. Bine Weiterbildung zum Nulltarif fiir
weite Bevolkerungsgruppen ist weder finanzierbar noch wiinschenswert.

Vom Staat sollte eine hohere finanzielle Bigenbeteiligung der Teilneh-
mer durch die Abzugsfihigkeit von der Lohn- und Einkommenssteuer
berticksichtigt werden. Dazu wire es erforderlich, den seit langem be-
stehenden Héchstbetrag von 900 bzw, 1.200 DM bei den Sonderausga—
ben der tatsdchlichen Entwicklung anzupassen. Ein Abzug der eigenen
Aufwendungen von der Steuerschuld, wic teilweise gefordert, wire je—
doch eine falsche Weichenstellung, denn dies wire letztlich nichts an-
deres als eine Finanzierung zum Nulltarif, nur mit anderen Vorzeichen.
Ebenfalls sinnvoll wiiren steuerliche Anreize fiir ein "Bildungssparen®.

Neben einer hoheren finanzicllen Beteiligung an der eigenen Weiter—
bildung werden die Arbeitnehmer kiinftig in stirkerem MaBe Freizeit in
die Weiterbildung einbringen miissen. Zur Zeit finden ctwa 90 Prozent
der betrieblichen Weiterbildung wihrend der Arbeitszeit statt, Ange-
sichts des Anstiegs der Personal— und Personalnebenkosten und der
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verkiirzten Arbeitszeiten, aber auch aufgrund der abgeschwiachten Kon-
junktur sind die Grenzen der befrieblichen Finanzierung erreicht und
teilweise iiberschritten. Kiinftig wird deshalb ein groBerer Teil der Wei-
terbildung auBerhalb der Arbeitszeit liegen miissen. Dies ist auch inso-
fern gerechtfertigt, als der einzelne Arbeitnehmer am Nutzen der Wei-~
terbildung wesentlich partizipiert. Er sichert seinen Arbeitsplatz, es
verbessern sich die innerbetrieblichen Karriere- und Verdienstmog-
lichkeiten und die Chancen auf dem Arbeitsmarkt steigen.

3.2 Reform der Bildungsfinanzierung

In der bildungspolitischen Diskussion wird stets sehr vollmundig von
der Gleichwertigkeit allgemeiner und beruflicher Bildung gesprochen. In
der Bildungs—finanzierung ist diese Gleichwertigkeit indessen nicht
gegeben. Wenn ein Berufstitiger sich beispiclsweise dazu entschlieBt,
das Abitur auf einem Kolleg nachzuholen, braucht er dafiir keine Lehr-
gangskosten zu entrichten. Auferdem hat er Anspruch auf volle
BAFOG-Leistungen. EntschlieBt er sich hingegen zur Teilnahme an ei-
nem Meisterkurs, so muB er nicht nur einen erheblichen Teil sciner
Freizeit opfern, sondern im Regelfall auch die Lehrgangskosten sclbst
tragen. Hinzu kommt: Das bei Vollzeitmanahmen bislang auf Darle-
hensbasis gewiihrte Unterhaltsgeld soll kiinftig ganz wegfallen. Ebenso
ungleichgewichtig werden Studenten an Hochschulen und Teilnehmer in
der Aufsticgsweiterbildung behandelt., Mit anderen Worten: Das Finan-
zicrungssystem begiinstigt cinseitig den tertidiren Bildungsbereich. In
Anbetracht des zukiinftigen Mangels an Fachkriften und des Uber-
schusscs an Akademikem ist diese Weichenstellung bildungspolitisch
verfehlt, Sie ist iiberdies sozialpolitisch ungerecht, denn der Berufsti-
tige, der bereits fiir seine cigene Weiterbildung gezahlt hat, mul iiber
Steuerzahlungen zusitzlich noch das Studium eines Alterskollegen mit-
finanzicren. :

Uberlegungen zu einer Finanzierungsreform konnen daher nicht bei der
Weiterbildungsfinanzierung stehen bleiben, sie miissen auch dic Beziige
zu anderen Bildungsfeldern in den Blick nehmen, Dic Wirtschaft hat
dazu konkrete Vorstellungen entwickelt (Differenzierung ..., 1993,
S,38). Im Kern geht es dabei um die Einfithrung sozialvertriglicher
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Studiengebithren. Das heiBt: Uber die Zahlung von nutzungsabhingigen
Gebiihren soll der Student als zahlender Kunde Einflu8 auf die Hoch-
schulen und ihre Leistungspalettie nehmen, Dies muB allerdings verbun—
den sein mit einer wirklichen Finanz- und Verwaltungsautonomie der
Hochschulen, einem wirksamen Hochschulmanagement sowie einem
Stipendien- und Darlehensmodell fiir die Studenten. Eine Refinanzie—
rung der Studiengebiihren iiber Zuschiisse und zinsgiinstige Darlehen
oder Gutscheine ist mit Riicksicht auf das Ziel der Chancengerechtigkeit
unerliBlich.

3.3 Reform der AFG-Firderung

Ein dritter Schwerpunkt der Finanzierungsreform betrifft den AFG-Be-
reich. Die Arbeitsmarktpolitik der Bundesanstalt fiir Arbeit ist in letzter
Zeit in mehrfacher Weise unter BeschuBf gekommen.

Qualitiat der AFG—Weiterbildung

Die Qualitit der tiber das AFG geforderten Weiterbildung 148t einiges zu
wiinschen {ibrig, und dies nicht nur in den neuen Bundesléndern. Immer
wieder werden Beispiele von unserifsen Anbietern kolportiert, die nur
an der schnellen Mark, aber nicht an ciner qualifizierten Weiterbildung
der Teilnehmer interessiert sind. Dies hat dem Image der Weiterbildung
in weiten Kreisen der Offentlichkeit und der Politik nachhaltig gescha-

det,

Sicher ist: Die Klagen sind zu einem Grofteil berechtigt. Fest steht aber
auch, daB man aufgrund der politischen Vorgaben, das heiBt der Not-
wendigkeit, in kurzer Zeit eine Vielzahl von WeiterbildungsmaBnahmen
zu initiieren, in der Anfangsphase der Qualifizierungsoffensive neue
Bundeslinder ganz bewuBt eine detaillierte Qualitdtspriffung zurtickge-
stellt hat und in Anbetracht der Aufbausituation auch zuriickstellen
muBte, Nunmehr ist das Steuer herumgeworfen worden. Im Vordergrund
steht die Konsolisierung und Qualititssicherung. Es erscheint jedach
mehr als fraglich, ob die dabei eingesetzten bﬁrokratischgn Verfa'}}ren
wirklich gecignet sind, Weiterbildungsqualitit zu beurteilen. Spotter
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meinen, das derzeit praktizierte Verfahren der Qualititskontrolle sei in
Wirklichkeit keine Kontrolle der Weiterbildungsqualitit, sondem ein
Verfahren zur Beurteilung der Qualitit des Aktenablagesystems der
Bildungstrager. Wenn man sich vergegenwirtigt, welcher Verwal-
tungsaufwand erforderlich ist, um einen Lehrgang einzureichen, daB
vollkommen wertlose Bescheinigungen von Arbeitgebern iiber kiinftige
Einsatzmdglichkeiten der Absolventen abgegeben werden miissen,
gleichzeitig aber die Stundensitze deutlich gekiirzt werden, mu$ man
emsthaft bezweifeln, daB auf diesem Wege die Qualitit wirksam erhéht
werden kann.

Besser wire es meines Erachtens, wenn die Arbeitsverwaltung von den
Bildungstrigern eine Zertifizierung durch eine unabhingige Zertifizie-
rungsagentur, zurmn Beispiel nach der ISO-Norm 9004 (International
Organization for Standardization), verlangen wiirde. In der Industrie ist
dieser ProzeB voll im Gange, kiinftig wird kein Zulieferer und damit
auch kein externer Bildungstriger mehr einen Auftrag erhalten, wenn er
nicht eine derartige Zertifizierung vorweisen kann.

Politik des "stop and go"

Die Forderpolitik ist ~ und nicht erst seit der Wiedervereinigung — durch
ein "stop and go" gekennzeichnet. Die Einschnitte gehen dber die aus
Gri.‘mden der Qualitiitssicherung zweifellos erforderliche Konsolidicrung
weit hinaus und werden einen Abbau, der in der Vergangenheit mit
groBem Aufwand und Engagement geschaffenen oder erhaltenen Wei-
terbildungskapazitiiten, nach sich ziehen. Besonders prekir ist dies im
Fall der neuen Bundeslinder. Billiganbicter mit einem geringen Anteil
hauptamtlicher Krifte und einer geringen Professionalitit der Angebote
werde:n d‘iesen Riickgang wahrscheinlich besser als qualifizierte Anbie-
ter mit einer ungiinstigeren Kostenstruktur verkraften konnen, Mit an~
deren Worten: Der Aufbau einer pluralen und leistungsfihigen Triger-
lan(.ischaft in den neuen Bundeslindem wird durch die Arbeitsmarkt-
politik geradezu konterkariert (vgl. Weil 1993, 8. 156).

Nthendig, pnd zwgr sowohl im Interesse der Nachfrager als auch der
Bildungsanbieter, wire eine groBere VerlaBlichkeit der Arbeitsmarktpo-
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litik im Sinne einer mittelfristigen Verstetigung der Finanzie-
rungsgrundlagen. Dies wire zugleich ein wichtiger Beitrag zu mehr
Qualitit in diesemn Bereich. Gerade angesichts der weiterhin hohen Ar-
beitslosigkeit ist eine Fortsetzung der Qualifizierungsoffensive auf ho-
hem Niveau erforderlich.

Einschrinkung der "zweckmiBigen" Forderung

Urspriinglich einmal sollte das AFG prophylaktisch wirken und durch
Fortbildungs— und UmschulungsmaBnahmen dazu beitragen, mogliche
Beschiftigungsrisiken von vornherein abzuwenden. Von diesem Auftrag
ist wenig iibrig geblieben. Der Anteil der zweckmébigen Forderung ist
kontinuierlich zuriickgegangen und wird durch dic 11. AFG-Novelle
voraussichtlich noch weiter eingeschrinkt werden. Hier miifite politisch
gegengesteuert werden. Realistischerweise muB man jedoch zugestchen,
daB die Qualifizierung von Arbeitslosen in der derzeitigen Arbeits-
marktlage und in Anbetracht knapper Mittel Vorrang haben muB.

Einseitige Verteilung der Lasten

Dic aktive Arbeitsmarktpolitik ist bisher einseitig von den Beitragszah-
lern zur Arbeitslosenversicherung, den Arbeitnehmern und Arbeitge-
bern, finanziert worden. Das Institut fiir Arbeitsmarkt— und Berufsfor-
schung (IAB) hat ermittelt, daB die westdeutschen Beitragszahler bislang
knapp zwei Drittel der einigungsbedingten Arbeitsmarktkosten getragen
haben, der Bund hingegen lediglich gut cin Drittel (IAB, 1993). Das
IAB hat daraus die Forderung abgeleitet, die aktive Arbeitsmarktpolitik
und damit auch die Forderung der Fortbildung und Umschulung als cine
gesamtgesellschaftliche Aufgabe anzusehen und folglich aus Steucr-
mitteln zu finanzieren. In dhnlicher Weisc haben sich dic Sozialpartner
geduBert - bislang allerdings ohne erkennbare Folgen.
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3.4 Forderung von Innovationsprozessen

In den neven Lindem wird die Weiterbildungsfinanzierung insbesondere
auch unter dem Aspekt der Industriepolitik diskutiert. Ziel ist die Erhal-
tung industricller Kerne. Eine derartige Politik kann jedoch nicht durch
eine Bestandsgarantie fiir unrentable Unternehmen erfolgen. Sie wiirden
dadurch auf Daver zu Empfingem offentlicher Finanzhilfen. Wichtig
wire statt dessen eine Forderung von Innovations- und Modemisie-
rungsprozessen in den Unternehmen selbst, denn es hat sich gezeigt, daB
Lemprozesse mit konkretem Bezug zur Arbeitswelt besonders wirksam
sind. Drei Ansitze erscheinen uns aus Skonomischer Sicht vertretbar:

~ Eine staatliche Forderung konnte sich projektorientiert auf solche
WeiterbildungsmaPnahmen konzentrieren, die im Zusammenhang
mit der Umsetzung von Sanierungsstrategien stehen, Denkbar und
sinnvoll wire beispielsweise eine Forderung von Lernprozessen im
ProzeB der Arbeit, das Training von betrieblichen Multiplikatoren
oder auch die Forderung von Personalfiihrungskompetenzen. Vorrang
sollten dabei Verbundlosungen haben, bei denen auf regionaler
Ebene unterschicdliche Betriebe mit iiberbetrieblichen Einrichtungen
(zum Beispiel qualifizierten Bildungstriigern) koopericren.

— Anzuregen ist weiterhin, betricbliche Weiterbildungskosten, die im
dirckten Zusammenhang mit Sachinvestitionen stchen, in dic
Gewihrung von Investitionszulagen einzubeziehen. Bs ist nicht cin-
zuschen, warum Bildungsausgaben, die mit der Nutzung von
Sachinvestitionen unmittelbar in Zusammenhang stchen, bei der

ZuschuBgewihrung nicht ebenso behandelt werden kénnen wie
Sachinvestitionen.

~ Ein drittes Modell, das bereits des éfteren in Krisenbranchen prakti-
ziert worden ist (vgl. Porsche.., 1993), besteht darin, die Mitarbeiter
filr begrenzte Zeit von ihrer Arbeit freizustellen und den Arbeitsver—
trag ruhen zu lassen. In dieser Phase kénnen dann FuU-Mafnahmen
in Zusammenarbeit mit qualifizierten Bildungstrigern durchgefishrt

Werden. Nach Abschluf der Weiterbildung werden die Teilnehmer in
threm Unternehmen weiterbeschiftigt.
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Um derartige Modelle zu verwirklichen, bedarf es nicht unbedingt zu-
sitzlicher Finanzmittel. Notwendig wiire statt dessen einc Effizienzprii-
fung laufender Programme, eine verbesserte inhaltliche Abstimmung
zwischen den Programmen und ein flexiblerer Einsatz der Mittel. Dies
kime zugleich der Transparenz der offentlichen Férderung zugute.
Wichtig ist auBerdem, daB derartige Programme von vornherein befri-
stetet sind, damit daraus keine Dauersubventionen werden.

4. Weiterbildung als Standortfaktor

Der Weiterbildungssektor ist bislang der einzige Bildungsbereich, der
weitgehend — wenn auch nicht ausschlieBlich - nach marktwirtschaftli-
chen Grundsitzen verfaBt ist. Auch in Zukunft muB8 die markiwirt-
schaftliche Steuerung Vorrang vor staatlichen oder parafiskalischen In~
strumenten haben. Die Wirtschaft sicht es deshalb mit Sorge, daB in dem
SPD-Programm "Weiterbildung fiir eine menschliche Zukunft" ein stir—
ker reglementiertes, steuer— und abgabenfinanziertes Weiterbildungs-
system gefordert wird. Im Mittelpunkt stchen Freistellungsregelungen
und eine Fondsfinanzierung,

Bildungsurlaubsregelungen iiberpriifen

Freistellungsregelungen auf der Grundlage von Tarifvertrigen oder Bil-
dungsurlaubsgesetzen stellen keine Losung dar, um den bestehenden
Qualifizierungsbedarf zu decken. Fatal ist, wenn derartige Regelungen
nunmehr, wie in Brandenburg vorgesehen, auch auf die neuen Bundes-
linder iibertragen werden. Angesichts der wirtschaftlichen Schwierig-
keiten vieler Betricbe wire es fatal, die in Relation zur Produktivitat
ohnehin zu hohen Lohnstiickkosten durch derartige Regelungen noch
weiter zu steigern. Der Fixkostencharakter der Axbeit wiirde verstarkt
mit der Folge zusitzlicher Einstellungsbarrieren und einem niedrigeren
Beschiiftigungsnivean.

Gegen einen weiteren Ausbau des Bildungsurlaubs spricht nicpt ;.ul.etzt
auch die geringe Akzeptanz bei den Betroffenen. Trotz. vielfiltiger
Werbeaktionen wird der Bildungsurlaub nur von etwa zwei Prozent der
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Anspruchsberechtigten in Anspruch genommen. Und dies sind erfah-
rungsgemél nicht die bildungsmiBig Benachteiligten, sondem die von
ihrer Vorbildung und ihrer beruflichen Stellung her gesehen ohnehin
Privilegierten. Bildungsurlaub trigt damit zur Segmentierung bei. Er
bedeutet eine vollkommen unverstindliche Privilegierung von hoheren
Angestellten, Akademikem und Funktionstrigerm.

Hinter der geringen Inanspruchnahme von Bildungsurlaub verbergen
sich gleichwohl erhebliche Kosten. Eine Freistellung an finf Arbeitsta-
gen verursacht im Durchschnitt Lohnfortzahlungskosten in Hohe von
1.205 DM pro Mitarbeiter (iwd, Nr. 39/93). Gesamtwirtschaftlich ad-
diert sich dies zu einem Betrag von 380 Mio. DM. Bei einer In-
anspruchnahme in Hohe von 3 Prozent der Berechtigten steigt dieser
Betrag bereits auf 550 Mio. DM an.

Bezeichnend fiir die Akzeptanz des Bildungsurlaubs bei den Betroffenen
ist eine dieser Tage im Handelsblatt (Drei von vier..., 1993) vertffent—
lichte Umfrage. Danach waren 54 Prozent der Befragten bereit, auf den
Bildungsurlaub zu verzichten, um die Unternehmen kostenmiBig zu
entlasten. Ein Beitrag zur Kostenentlastung wire es bereits, wenn be-
triebliche Bildungsleistungen auf den Bildungsurlaub angerechnet wiir~
den. Dics wiirde die Doppelbelastung der Unternehmen vermindern und
kénnte die Akzeptanz bei Unternehmen und Beschiftigten verbessern.

Belastung durch Fondsfinanzierung

Als eine Belastung fiir den Standort Deutschiand miifte sich auch cine
Fondsfinanzierung erweisen. Immer wieder kehrt dieser Ladenhiiter in
d?e bildungspolitische Diskussion zuriick. Ich mochte hier nicht die
einzelnen Argumente, die dagegen sprechen, wiederholen. Statt dessen
mdéchte ich auf die Erfahrungen mit der AFG~Finanzierung, die ja in
Teilen bereits Fondscharakter hat, hinweisen. Sie ist ein geradezu klas-
sisches Beispie! fiir die Probleme der Fehlsteverung und Ineffizienz
staatlicher Finanzierungssysteme. Dies sollte uns zu denken geben.
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Fricdrich Fiirstenberg

Arbeitsorganisation und Bildungssystem in Japan -
Eine Herausforderung fiir die Bundesrepublik
Deutschland?

In allen hochindustrialisierten Staaten stellen Wandlungen der Be-
volkerungs—, Wirtschafts— und Sozialstruktur die Arbeitsmarkt- und
Sozialpolitik vor #hnliche Herausforderungen. Dennoch sind inter—
kulturclle Vergleiche notwendig und lehrreich, weil sie die unter-
schiedlich gegebenen Gestaltungsspielriume erkennen lassen und Auf-
schluf uiber die relative Wirksamkeit von Steuerungsprozessen und
Anpassungsmafnahmen geben.

Auch in Japan zeichnen sich tiefgreifende Wandlungen der Bevilke-
rungsstruktur ab. Von 1980 bis 1989 ist zwar die Erwerbsbevikerung
von 57 auf 63 Mill. gewachsen, der Anteil der iiber 55jéhrigen hat aber
von 16,1 Prozent auf 19,7 Prozent zugenommen. Prognosen gehen fiir
das Jahr 2010 davon aus, daf die Erwerbsbevélkerung nur noch gering-
fiigig auf 67 Mill. anwichst, der Anteil der {iber 55jdhrigen aber auf 27
Prozent steigen wird, um danach wieder gleich abzunehmen. Gleichzei-
tig wird eine nicht unwesentliche Umverteilung der Erwerbsbevolkerung
stattfinden, Der Primérscktor wird 2010 nur noch 3,9 Prozent der Ar-
beitskriifte {gegentber 7,2 Prozent 1990) aufnehmen, der Sekundirsek-
tor 30,9 Prozent (gegeniiber 33,6 Prozent 1990). Weiterhin wachsen
wird der Tertifirsckior auf cinen Anteil von 65,4 Prozent (gegeniiber
59,2 Prozent 1990), und hier insbesondere der Bereich der Dienstlei-
stungen, nicht jedoch Handel, Banken und Versicherungen. Die regulire
Beschiiftigung von Auslindern ist minimal und auch fiir die Zukunft
nicht in gréBerem Umfang vorgeschen.

Gegeniiber Deutschland ist die Erwerbsquote in Japan vollig anders
strukturiert, Nach Angaben der Internationalen Arbeitsamtes waren in
Deutschland 1990 60,8 Prozent der ménnlichen und 39,2 Prozent der
weiblichen Bevdlkerung iiber 15 Jahre erwerbstitig, in Japan hingegen
71,6 Prozent bzw. 50,7 Prozent. Dieser gewaltige Unterschied 146t sich
damit erkliren, daB in Deutschland ein erheblicher Teil der Bevilkerung
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zwar frither in das Erwerbsleben eintritt (von den 15-19jihrigen arbeiten
bei uns schon 43,2 Prozent der ménnlichen und 37,3 Prozent der weib—
lichen Bevolkerung, in Japan jedoch nur 19,1 Prozent, bzw. 17,8 Pro-
zent), daB aber dic Altersgrenze fiir das Ausscheiden aus dem Erwerbs—
leben wesentlich niedriger liegt. Von den 60-64jihrigen Ménnern ar—
beiten in Deutschland nur noch 35,1 Prozent, in Japan 74,2 Prozent, von
den Frauen sogar nur noch 12,5 Prozent gegeniiber 40,7 Prozent in Ja—
pan. Dort sind aber nicht 38 Prozent der iiber 65jdhrigen Minner und
16,6 Prozent der Frauen erwerbstitig, was nicht zuletzt mit dem in Japan

wesentlich spiiter erfolgten Aufbau einer Sozialversicherung zusam-
menhéngt,

Man kann also davon ausgehen, daB in Japan das sich ebenfalis ten—

denziell. durch den AlterungsprozeB cher vermindemde Erwerbspotential
wesentlich intensiver genutzt wird.

Die Struktur der Eingangsqualifikation

W?e steht es nun mit der Eingangsqualifikation der zukiinftigen Ar—
beitskrifte? Japaner besuchen bis zum 15. Lebensjahr die Pflichtschule,
wcchselp dann aber fast alle in die Oberschule iiber (1989: 94,7 Pro—
zent), die sie bis zum 18. Lebensjahr besuchen. Danach treten etwa 40
Prozent der Absolventen ins Erwerbsleben ein, 35 Prozent der minnli-
ch.en,. 22,4 Prozent der weiblichen Absolventen besuchen Fachschulen
mit cinem Fachausbildungsanteil von ca. 40 Prozent, 31,1 Prozent neh-
men ein Studium auf (25 Prozent der mdnnlichen, 37 Prozent der weib-
lichen Absolventen); inbegriffen sind 1,4 Prozent der ménnlichen und
23,6 Prozent der weiblichen Absolventen, die Junior Colleges besuchen.
Normalerweise erfolgt der StudienabschluB mit dem 22, Lebensjahr.

I?er Anteil der privaten Bildungseinrichtungen ist erheblich. Eine spezi-
fische l}erufsausbildung vor Eintritt in das Erwerbsleben ist kaum
a'l.]S.gcpIElgt.‘ Nur 10 Prozent der Schulabginger, meistens die wenig Be—
fahigten, nutzen Angebote der Offentlichen Berufsausbildung, Vom
Ansehen des Bildungsabschlusses und hierbei insbesondere vom Erfolg
betreffender Aufnahmepriifungen, hingen die spiteren Beschifti-
gungschancen entscheidend ab. Der Weg ins Erwerbsleben wird also
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weitgehend durch eher berufsunspezifische Priifungen gesteuert, die
Aussagen iiber die generelle Lernfihigkeit gestatten. Auferdem sind die
Kosten der weiterfiihrenden Bildung betrichtlich. Das Allgemeinbil-
dungsniveau kann als relativ hoch bezeichnet werden.

Generell ist davon auszugehen, daB der Japaner mit relativ unspezifi-
scher Arbeitsqualifikation in das Erwerbsleben eintritt und kaum einen
Beruf, wohl aber eine Arbeitsorganisation wihlt. Je beféhigter die Ar-
beitskraft ist, desto mehr ist ihre Aktivitiat am offenen Arbeitsmarkt auf
eine einmalige Wahlhandlung beschrinkt, allenfalls auf ihre Korrektur
innerhalb von drei Jahren. Danach werden Arbeitsbedingungen auf seg-
mentierten Mirkten administrativ geregelt.

Die japanische Arbeitsorganisation

Japanische Unternehmen weisen eine “organische" Organisations-
struktur auf, deren Ziel die soziale Integration des Individuums in
Gruppen ist, die ihrerseits wieder dem Ziel der kontinuierlichen Zu-
sammenarbeit verpflichtet sind. Das soll sich in moglichst groBer Har-
monie abspielen, und deshalb braucht man Spielriume fiir informale
Bezichungen, aber auch fiir die Auslegung von Funktionen, Vollmachten
und insbesondere von Verantwortlichkeit. Die Organisationswirklichkeit
der deutschsprachigen Linder hingegen wird vom Kistchendenken ge-
prigt, Ein soiches Kiistchen bezeichnet den individucllen Arbeitsbereich
mit entsprechenden Funktionen und Vollmachten. Jeder Mitarbeiter hat
Anspruch auf seinen eigenen Bereich, und man erwartet sogar, daB jeder
seinen Bereich verteidigt, und einige erhalten die Chance, ihn zu erwei-
tern. Ein solcher Aufstisgswettbewerb fehlt auch in Japan keineswegs.
Aber er prigt dort cinen geringeren Teil der Organisationswirklichkeit.
Europiische Untemchmen sind sicherlich in stirkerem MaBe formal
organisiert mit dem Ziel, jedem Mitarbeiter [ndividt{alrechte un.d -
pflichten zuzuordnen, die Bereiche abzugrenzen, mnd innerhalb dleSt".l'
formal kooperativen Strukturen wird  der ' Wettt?ewerb, Fhe
Leistungskonkurrenz gefordert. "Formal k00per§t1v" heiBt, daB sich
Kooperation zundchst auf den funktionalen Arbeitszusammenhang l?e—
schrinkt und sozio—emotionale Anteilnahme eher ausgegrenzt wird.
Eine derartige Kooperation ist auch nicht ohne weiteres unbegrenztc,
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bewuBte Zusammenarbeit. Die Verkniipfung der Aufstiegsmotivation
und der Aufstiegsattribute mit funktionaler Leistungskonkurrenz fihrt
dazu, daB mancher Mitarbeiter in den deutschen Betrieben sicherlich
ziemlich viel Zeit damit verbringt dariiber nachzudenken, wie er ge-
geniiber anderen bewertet wird, und wie sich das in irgendeiner Weise
zum eigenen Vorteil indert 1aBt. Eine derartige Haltung entspricht
durchaus dem Marktprinzip, das nur funktioniert, wenn man immer
wieder seine individuellen Chancen wahmimmt. Die japanische Orga-—
nisation trennt demgegeniiber Funktions- und Statushierarchie. Da der
Status weitgehend durch BildungsabschluB und Dienstalter festgelegt
wird, ist Statuskonkurrenz gar nicht sehr sinnvoll. Ebenso wichtig ist die
strikter Trennung zwischen der hochqualifizierten "Stammbelegschaft"
und den Beschiftigten mit Zeitvertrigen, wodurch das Arbeitskriftean—
gebot sehr flexibel gehalten wird,

Konsequenzen aus diesen unterschiedlichen Organisationsprinzipien
zeigen sich auch hinsichtlich der Mitwirkung von Mitarbeitern an Vor-
schldgen und Verbesserungen. Fir die deutschsprachigen Linder typisch
ist die Institutionalisierung eines betrieblichen Vorschlagswesens, dem
haufig ein Leitbild zugrundeliegt, fiir das die Beziehung Erfinder—Pa-
tentamt Pate gestanden hat. Man sieht auf der einen Seite den Einzeler—
finder, auf der anderen Seite eine begutachtende Stelle, die bestimmte
Rechte bzw. Belohnungen verteilt, Bin entsprechend individualistisches
Denken und Handeln ist bei Ingenieuren, Technikern und Facharbeitern
weit verbreitet. Im Gegensatz hierzu stehen die japanischen Konzepte,
die betriebliche Vorschlige und Verbesserungen grundsiitzlich als Teile
eines kooperativen Prozesses, als Gruppenaktivitit auffassen, in dem
Individualkonkurrenz weitgehend ausgeschaltet ist,

Eine weitere interessante Besonderheit japanischer Betricbsorganisation
sind die Entscheidungsprozesse. Das Prinzip der Gruppenentscheidung
entlastet in japanischen Betrieben den einzelnen Mitarbeiter von groBen
Risiken. Da dic Verantwortung gemeinsam getragen wird, fillt cs sehr
schwer, bei MiBlingen den Siindenbock zu suchen. Wer zusammenar—
beitet, gibt keine Geltungsanspriiche auf, sondem sichert sich gegen die
personale Zurechnung von Fehlleistungen ab.

Qies ist auch ein Merkmal der fiir japanische GroBorganisationen ty-
pischen Verkniipfung hierarchischer Kontrolle mit Kooperativem
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Leistungsvollzng. Trotz der starken Hierarchiebezogenheit japanischer
Betricbsorganisationen werden ausldndische Unternchmungen von den
Japanemn als wesentlich autoritdrer empfunden als ihre eigenen. Dies ist
darauf zuriickzufiihren, da$ in Japan das Hierarchieprinzip auch bei
stirkster Inanspruchnahme des Leistungsvermégens des einzelnen doch
durch kontinuierlichere Ubergiinge und durch den Grundsatz der ge-
genseitigen Riicksichtnahme wesentlich gemildert wird. In Mitteleuropa
gibt es zwar einen viel groBeren Spielraum fiir formale Binspruchsmog-
lichkeiten, aber auch ein hohes Ma$ funktionaler Zwinge, die nicht
durch das Netzwerk kooperativer sozialer Beziehungen gemildert wer-
den. Durch das Nebeneinanderherbestehen einer Funktionshierarchic
und einer Statushierarchie wird der japanische Mitarbeiter von vielen
persdnlichen Frustrationen entlastet. Jeder hat seinen festen Platz in ei-
ner Statushierarchie, in die man nach Ausbildungsniveau und Dienstalter
eingeordnet wird. Statusverbesserungen ergeben sich zwangsliufig mit
fortschreitendem Alter. Daneben gibt es die auch fiir deutsche Unter—
nehmen typische Funktionshierarchie entsprechend den tatsiéichlich aus-
geiibten Vollmachten. Fir diesen Bereich ist zunehmend Leistungskon-
kurrenz typisch, wenn auch insbesondere in den htheren Ringen das
Senioritdtsprinzip weiterhin giltig ist.

Die Organisation betrieblicher Ausbildung in Japan

Die Aus—, Fort- und Weiterbildung in japanischen Unternchmen ist Teil
der personalpolitischen Aktivitdten und wird auch von den zentralen
Personalbereichen gesteuert, wobei diec Verantwortung filr die Durch-
fithrung von MaBnahmen weitgehend dezentralisiert ist. So gelingt es in
bemerkenswertem MaBe, Bildungserfordernisse, —aktivititen und er-
reichte Standards fiir das gesamte Unternehmen transparent zu machen
und zu beeinflussen. Insgesamt gesehen, sind die japanischen betriebli-
chen Aus-, Fort— und Weiterbildungssysteme hoch entwickelt, stark
differenziert und weitgehend formalisiert. Uber folgende Hauptaufgaben
besteht weitgehend Konsensus:

- die "Betricbserzichung" neuer Mitarbeiter (Schul- und Hoch-
schulabsolventen),
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die Vorbereitung auf Arbeitsaufgaben,

die Vermittlung von Spezialkenntnissen,

die Vorgesetztenschulung sowie

i

die Forderung der Personlichkeitsentwicklung.

Selbstverstindlich geht man bei der Bildungsplanung auch von "Anfor-
derungsprofilen" bzw. Konfigurationen von typischen Kenntnissen und
Fertigkeiten aus. Sie werden auch bestimmten Funktionen bzw. Posi-
tionen zugeordnet. Aber sie kristallisieren sich nicht zu "Betriebsberu~
fen", und der betriebliche Status bleibt im wesentlichen bestimmt vom
BildungsabschluB (vor Eintritt in das Unternehmen) und vom Dienstal-
ter. Eine wichtige Motivation ist allerdings die Erfordernis, vor einer
Beforderung auch dic erfolgreiche Beteiligung an eciner Bil-
dungsmaBnahme nachweisen zu miissen. Ein Vergleich mit den Lauf-
bahnvorschriften und -priifungen des 6ffentlichen Dienstes liegt nahe
(vgl. Dore 1973).

Die "Betriebserziehung" neuer Mitarbeiter findet im Rahmen sOorg-
filtig organisierter Orientierungsprogramme statt. Oft werden die zu-
kinftigen Mitarbeitern schon vor Firmeneintritt durch Korrespon-
denzkurse iiber die Firmengeschichte, die Produkte und Grundziige der
Organisation informiert. Nach der in der Regel auf Probe erfolgenden
Einstellung wird ein Orientierungskurs absolviert. Bei der Firma Fujitsu
hat er eine vierwdchige Daver mit einem Programm, das fiir Personcn
mit unterschiedlicher Eingangsqualifikation inhaltsgleich, aber getrennt
durchgefiihrt wird. Drei Tage sind der Darstellung der Firmenorganisa-
tion gewidmet, wobei auch die Arbeitsordnung und Sicherheitsvor-
schriften vermittelt werden. Dann erfolgt eine einwéchige Unterweisung
im Bereich des Geschiftsverkehrs, der Umgangsformen und der Fiih-
rungsgrundsitze. Die restliche Zeit dient der Einfithrung in die Arbeit im
Produktionsbereich. In dieser Firma schlieBt sich ein dreimonatiges In-
tensivtraining in dem vorgesehen Einsatzbereich an, das sich auf die
Vermittlung von Verhaltensweisen und Fertigkeiten bezicht.

Tyl?isch fiir die japanische GroBindustrie ist die Einilbung einer zielori-
entierten Zusarpmenarbeit auf Gruppenbasis. Dies geschieht oft in Form
besonderer sozialpidagogischer Kurse, die man als FitneB—Ubungen in
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- gelegentlich extremen - Strefsituationen charakterisieren konnte.
Hierbei kommt es insbesondere auf Selbstdisziplinierung und die For-
derung eines Gemeinschaftsgefithls an,

Welche Qualifizierungspraxis ergibt sich nun aus der Tatsache, daB in
Japan insbesondere in den GroBunternehmen hauptsichlich Schul- und
Hochschulabgiinger ohne spezifische Berufsausbildung cingestellt wer-
den, und zwar unbefristet, d.h. meist noch bis zur Pensionierungsgrenze?
Ein wichtiger Teil der Orientierungsphase ist die vertiefte Einiibung von
Arbeitsfunktionen durch On-the-Job-Training. Die japanische Praxis
des On—the-Job-Training wird gekennzeichnet durch ein intensives
und breites Qualifizierungsprogramm, das eng verbunden ist mit einer
individuellen Karriereplanung auch fiir die normalen "Stammarbeiter”.
Auch hierbei fillt die sozialpidagogische Zielrichtung auf, die durch das
sogenannte "Elder-Brother-System" zur Wirkung kommt: Der neue
Mitarbeiter wird einem ilteren, erfahrenen Kollegen zugeordnet, der
gleichsam als sein Pate fiir die allm&hlichen Kooptation durch die Ar-
beitsgruppe verantwortlich ist. Der eigentliche Arbeitsplatz bzw, die
Funktionsverteilung der Gruppenmitglieder fillt in die Mitbestim-
mungskompetenz der Gruppe.

Hierbei ist noch auf eine Besonderheit der Sozialstruktur japanischer
Betriebe hinzuweisen. Da in der Regel einmal im Jahr die Aufnahme
neuer Mitarbeiter erfolgt, die getrennt nach Bildungsabschliissen al-
tersmiBig homogen sind, gliedert sich die Belegschaft in Jahresklassen,
dic in dhnliche Laufbahnstrukturen einbezogen werden. So richten sich
betriebliche Bildungsmabnahmen auch immer auf Gruppen Gleichaltri-

ger.

Es ist durchaus iiblich, die neuen Mitarbeiter iber cinen lingeren Zeit-
raum hinweg als homogene Statusgruppe zu bchandeln, also ohne die
Moglichkeit des individuellen Aufstiegs. Mit wenigen Ausnahmen er-
reichen dic sogenannten "Junioren" als Endzwanziger gleichrangige Po-
sitionen. Danach setzt allerdings cine starke Differenzierung ein. Japa-
nische Experten begriinden diese Vorgangsweise damit, da es im Laufe
einiger Jahre firr alle Beteiligten offenkundig geworden sei, wer fiir eine
Fithrungsrolle qualifiziert sei, so daB Beforderungen allseitig akzeptiert
wiirden. Die Vorbercitung auf spezifische Arbeitsaufgaben ist also nicht
von MaBnahmen zur sozialen Integration zu trennen. Lemen erfolgt auf

119



dem .Wege der Zusammenarbeit bzw. unter stindigem Bezug auf die
Arbeitsgruppe. Es gibt allerdings Ausnahmen bei Spezialqualifikationen,
z.B. Sprachstudien zur Vorbereitung eines Auslandseinsatzes. Hier wird
hiufig auf betriebsexterne Bildungseinrichtungen zuriickgegriffen. Eine
andere Ausnahme ist die Forderung von Spitzenbegabungen, z.B. im
Forschungsbereich. Hier scheint es allméhlich mehr Verstindnis fiir Al-
ternativen zur "Ochsentour” zv geben. Die funktionale Grundausbildung
wird im Regelfall durch lingere Arbeitspraxis fortgesetzt, wobei auch
Chancen der Weiterbildung, insbesondere im Rahmen sogenannter
Selbstentwicklungsprogramme, geboten werden. Fiir befihigie Mitar-
beiter gibt es ein der GroBindustrie sehr detaillierte Programme und Be-
wertungen der arbeitsplatzbezogenen Weiter- und Hoéherqualifizierung,
.z.B. durch eine Verbindung bestimmter Kenntnisse und Fertigkeiten mit
jeweiligen Punktewerten, deren emeichte Gesamtzahl Auswirkung auf
den betrieblichen Status des Mitarbeiters hat. Gerade im Produktions-
bereich wird hierdurch die Beféhigung zur Ubernahme multipler
Funktionen sehr gefordert. Eine "Studie iiber die Entwicklung men-
schlicher Fihigkeiten in Perioden technologischer Nenerungen und al-
temder Belegschaften" aus dem Jahre 1983, von der 4.400 Unternahmen
erfaBt wurden, gibt als Grinde hierfiir "Produktivititsverbesserung",
"’I‘.:.ilentfiirderung“, "Verbesserung der Arbeitszufriedenheit” und "Ver-
groBerung der Anpassungsfihigen an technologische Neuerungen" an.
Im Yordergrund stehen folgende Qualifizierungstypen: Befihigung zur
Ausubgng mehrerer Funktionen, Befihigung zur Bedienung mehrerer
Mascl}lnen, Befihigung zur Ausiibung verschicdener Titigkeiten im
Hl_nbllf:k auf eine geeignete Beschiftigung als Alterer Arbeitnehmer so-
wie die E:eféhigung zur Ubernahme von Wartungs- und Instandset-
zungsarbeiten }Jnd die Koordination des betricblichen Alitags iiber
Gn{ppen bestimmen ganz wesentlich die "Betriebsorganisation"
(Fréhner 1991, S. 98). "Die Koordination wird erleichtert, da die Mit—
gl.led(?r der Arbeitsgruppe keine spezifischen aufgabenbezogenen Ver-
wnrklxchul?g.sz_mSprﬁche haben (Trotzdem haben sie jenseits dieser Auf-
ga}'benf:lemblhtéit ein sehr wohl definiertes und fein abgestuftes Ver-
stindnis zu Rang und Status.) Die Gruppe teilt die vorhandene Arbeit
auf. Dad.urcp entsteht ein hohes MaB an Aufgabenflexibilitit, wodurch
unterschiedliche Aufirdge schnell abgewickelt werden. Dies macht die
abteilungsbezogene Flexibilitit deutlich (Fréhner, a.a.(':)., S. 108f).
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Programme zur Selbstentwicklung sind oft eng mit Malnahmen zur
Férderung der Personlichkeitsentwicklung verbunden bzw. ein Teil da-
von. Entsprechend dem Prinzip der Daucranstellung herrscht eine lang-
fristige Qualifizierungsperspektive vor. In den groBeren Unternehmen
ist dementsprechend die Aus— und Weiterbildung auch fiir die Masse der
Arbeitnehmer mit einer systematischen Personlichkeitsentwicklung und
Laufbahnplanung verbunden. Es ist weitverbreitete Praxis, einmal jahr—
lich seitens des Vorgesetzten die Fihigkeiten und Leistungen des ein-
zelnen Mitarbeiters sehr detailliert anhand eines Leitfadens zu iiberprii-
fen und durch die Stellungnahme bzw. Wiinsche des Betroffenen zu er—
ginzen. Auf dieser Basis wird dann ein individuelles Bildungsprogramm
ausgearbeitet, das hauptsichlich am Arbeitsplatz verwirklicht wird, nd~
tigenfalls aber auch cine besondere, moglicherweise sogar auBerbetrieb—
liche Kurstcilnahme umfabt. So werden zumindest ansatzweise "Ar-—
beitskarrieren" geschaffen, die aber gruppenorientiert bleiben. Dieses
Merkmal der betrieblichen Bildung in japanischen GroBunternchmen
zeigt deutlich, daB ein bildungspolitisches System zugrunde liegt, von
dem langfristig Impulse zur Weiterqualifizierung ausgehen, wobei dicse
aber stets neben der funktionalen Kompetenz auch die soziale Integra-—
tion zum Ziel haben.

Auch in de japanischen Industrie wird das Problem des Qualifika—
tionsschwunds bei dlteren Mitarbeitern als Folge technisch—wirt—
schaftlicher Strukturwandlungen und verinderter Leistungsdispositionen
beachtet. Ein Beispiel fiir ausgicichende betriebliche Bildungsinitiativen
bietet das 1979 gegriindete Fujitsu Institute of Management des Fujitsu—
Konzems. Personcn in gehobenen Stellungen, die das 45. Lebensjahr
errcicht haben, absolvieren in Gruppen von je 100 Teilnehmern ein
dreimonatiges Intensivtraining in diesem Institut. Zwei Monatc werden
zur Vertiefung des Managementwissens, zur Verbesserung der Firmen-
kenntnis und zur kulturelien Information, auch unter Hinzuzichung von
Universititslehrern, verwendet. Darauf folgt fiir gin Vierteljahr die nor-
male Titigkeit am Arbeitsplatz. Dann gibt es noch ein nach Bereich.cn
differenziertes cinmonatiges Spezialtraining, Dieses Beispicl zeigt
schon, daB der Vorgesetztenschulung groBe Aufmerksamkeit gewidmet
wird, und zwar nicht nur vor der Ubemahme einer Fihrungsaufgabe.
Allerdings kann von ciner systematischen Managementausbildung auch
nicht die Rede sein. Am ehesten zeigt die Meisterausbildung diese
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Merkmal. In der Eisen- und Stahlindustrie sind Ganztagskurse von
sechsmonatiger Dauer fiblich. Nach der Ernennung zum Meister gibt es
von Zeit zu Zeit 4-5tigige Meistertreffen. AuBerdem wird die Schuluing
der Meister als Ausbilder und als Leiter von Selbstentwicklungspro—
grammen auf Gruppenbasis intensiv betrieben.

AuBerlich dhneln die Bildungsprogramme fiir mittlere Fithrungskraftc
denen, die in der deutschen Industrie tiblich sind. Allerdings wird be~
sonderes Gewicht auf eine Verbindung zwischen dem eigenen Erfah-
rungsbereich und dem erforderlichen Zusatzwissen gelegt. Dies ge-
schieht etwa in der Weise, daB jeder Teilnehmer an einem Seminar
schon‘einige Zeit vorher eine Studie unter Anleitung seines Vorgesetzten
an'fertigt, die dann in der Gruppe der Seminarteilnehmer diskutiert wird.
Die Entwicklung von Analyse- und Planungsfihigkeiten, von Fiih-
rungsqualititen und Kostenbewuftsein dient so ganz offenkundig der
Verbesserung des Wirkungsgrads der eigenen Titigkeit. Denn als
Ergefbnis der Seminararbeit werden Losungs— bzw. Verbesserungsvor—
sc':hlaige erwartet. Die wesentlich geringere Berufsorientierung der japa-
n¥schen Hochschulstudien erfordert auch MaBnahmen zur Expertenaus-
bll'dl.ll'lg auf Unternchmensebene, z.B. im Ingenicurbereich. So werden
beispielsweise bei Fujitsn Computer~Ingenieure in einer Kombination
von I.Jnte}'weisungen am Arbeitsplatz und Fachkursen ausgebildet, und
zwar In emem graduell differenzierten Qualifikationssystem: Bei Beginn
(etwa mit 22 Jahren) erhalt man den E-Grad, nach Abschluf den A-

Qrad (ctwa mit 29 Jahren). Jedes Vorriicken ist mit erfolgreich absol~
vierten Priifungen verbunden.

Es w-éire irrefithrend, betriebliche Bildung in Japan nur aus der Per-
spektive der verwendeten Methoden zu betrachten und sich hierbei an
den heimlschs':an Mustern der Berufsaus- und Fortbildung zu orienticren.
Zu beachten ist der andere Kontext, der den Bildungsaktivitiiten einen
ande_ren Stellenwert und auch eine andere Ziclsetzung im Rahmen des
Betriebsgeschehens gibt. Dies zeigt sich deutlich bei einer Betrachtung

der Grundsatzerklarungen zu betrieb] i
[runs rieblichen Bildungsstrategi eitens
des japanischen Managements, ® Bien =

i’: stell:j z.B. die"I.‘o?ota Motor Co. folgende Grundsitze heraus:; For—
b'li;mg er Kreativitit, positive Einstellung zum Untemehmen, Heran—
lidung etnes Unternehmensbewubtseins. Kennnisse und Fertigkeiten
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sind eine unerldBliche Basis, aber das Ziel ist der motivierte, sozial in—
tegrierte Mitarbeiter.

Immer wieder sind deutsche Besucher dariiber erstaunt, daB die Ziele der
betricblichen Bildungspolitik in Japan letztlich durch arbeits~
platzbezogene Mafinahmen in enger Verbindung mit der normalen Ti-
tigkeit des Mitarbeiters erreicht werden und daB insbesondere ein hohes
Qualitdtsniveau ohne "ausgebildete Facharbeiter" gewihrleistet ist. Die
Motivation zur Selbstentwicklung spielt hierbei eine grundlegende
Rolle. Sie wird aber auch materiell unter anderem dadurch geférdert,
daB die Praxis innerbetrieblicher Stellenbesetzung reale Aufstiegschan~
cen bietet.

Arbeit kann nur menschliche Fahigkeiten steigern, wenn sie nicht zu
spezialisiert und damit sinnentleert wird. In diesem Zusammenhang wird
darauf hingewiesen, "daB es kaum Untemehmen (in Japan, Anm. d.
Verf)) gibt, die versucht haben, Denken und Tun zu trennen und ersteres
mit Hilfe der Arbeitsorganisation an Spezialisten zu delegieren” (Re—
search and Development Institute 1984, S. 9). In der Tat sind die Aus-
wirkungen des Taylorismus in Japan weniger sichtbar als in den USA
oder Europa. Hierzu trigt auch die Praxis der systematischen Job Rota—
tion bei. Die Langfristigkeit der Qualifikationsplanung und -bewertung
wurde schon an anderer Stelle hervorgehoben. Bemerkenswert ist die
Forderung der Lehrbefihigung der Schliisselkrifte. Techniker und di~
rekic Vorgesetzte haben ausdriicklich eine pidagogische Funktion und
werden auch unter diesen Gesichtspunkten ausgesucht und fortgebildet.
Dariiber hinaus wird die gegenseitige Hilfe und Zusammenarbeit auf
vielfaltigste Weise, zum Beispiel auch durch extrafunktionale Grup-

penaktivititen, gefordert.

Das Beispiel OJT zeigt, wic sich Strategie und Methode gegenseitig er—
ginzen im Rahmen cines umfassenden Konzeptes, das Personal- und
Organisationsentwicklung mit sozialer Betriebspolitik verbindet.

Kritische Wiirdigung

Die strukturelle Fremdartigkeit der japanischep Arbeitswelt bei einer
oberflichlich gegebenen Ahnlichkeit der technischen Apparaturen und
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Abliufe erschwert die Urtetlsbildung. Auch im Falle des betrieblichen
Bildungswesens muB sie letztlich durch die Orientierung an den eigenen,
sozialkulturell vermittelten Mafstiben einseitig sein. Vor ciner so ver—
standenen, notwendigerweise kritischen Auseinandersetzung sollte aber
deutlich hervorgehoben werden, was das betriebliche Bildungswesen in
der japanischen GroBindustrie tatsdchlich leistet, Seine bemerkenswerte
Funktionalitit ergibt sich bereits aus der Tatsache einer auBergewdhn-
lich hohen Arbeitsproduktivitit, die durch entsprechende Leistungsmo-
tivation und Arbeitskompetenz mit ecmoglicht wird. Im einzelnen lassen
sich folgende Bedingungen fiir diese Funktionalitit hervorheben:

— die Betonung der "Betriebskenntnisse" gegeniiber den "Berufskennt—

nissen”, wodurch eine unmittelbare und flexible Verwertbarkeit ge—
fordert wird;

— der Trend einer Erweiterung der Fachausbildung zur allgemeinen

Personalentwicklung, wodurch Motivierungsprozesse gefordert
werden;

— die Verbindung der QualifizierungsmaBnahmen mit Laufbahnbe—
ratung und —planung, dies schafft langfristige Perspektiven;

- die Hierarchisierung der Personalentwicklung von den Eingangs-
bedingungen der Mitarbeiter her und dementsprechend eine Dif-
ferenzierung der “Betrichskarricren" wie im 6ffentlichen Dienst der

Bundesrepublik, so dab eindeutige Orientierungspunkte und realisti—
sche Erwartungen gegeben sind;

- dic Einbeziehung des cinzelnen in ein durchdachtes System der per-
sGnlichen Betreuung und Beratung;

— die kooperationsférdernde Selbstorganisation der Arbeit durch kon-
tinuierlich zusammenarbeitende Gruppen.

Es ist nun an der Zeit diesem positiven Bild auch kritische Uberlegungen
gegeniiberzustellen, Zunichst ist das betriebliche Bildungswesen in der
dargestellten Form auf dic japanische GroBindustrie beschrinkt. Ergiin-
zende oder kompensatorische Bildungsmabnahmen der Sffentlichen
Hand fallen jedoch zahlenmiBig kaum ins Gewicht, und die Teilnehmer
haben oft Behindertenstatus. So besteht ein ausgeprigtes Bildungsge-
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fille nach der Unternehmensgréfe hinsichtlich der systematischen Ver—
mittlung von Arbeitskompetenz.

Eine weitere Einschrinkung betrifft den Inhalt der betrieblichen Bil—
dung, die auf den Verwertungszusammenhang des jeweiligen Unter—
nchmens ausgerichtet ist. Wohl wird ein hohes MaB an innerbetriebli—
cher Flexibilitit und Mobilitét erreicht. Voraussetzung ist aber die lang—
fristige Fixierung auf einen Arbeitgeber. Wirtschaftliche und technische
Strukturwandlungen groBen Ausmafies konnen zu Problemsituationen
fiihren, wenn cin Arbeitgeberwechsel unerliBlich ist. Bisher wurde die—
ser Umstand durch eine Art von Risikoverbund der groBen, recht unter—
schiedlichen Wirtschaftszweige umfassenden Firmenverbinde ausge—
glichen,. indem i{iberschiissige Arbeitskrifte durch eine Art von Auslei—
heverfahren in befreundete Firmen umgesetzt wurden.

Wichtig ist auch die Tatsache, daB im Vergleich zur Bundesrepublik
Deutschland in der japanischen GroBindustrie einc wesentlich geringere
Zahl von Arbcitnehmemn ein dhnlich hohes und vor allem umfassendes
Niveau beruflicher Kompetenz erreicht. Zunichst gibt es fiir weibliche
Mitarbeiter nur sehr begrenzte Aus—, Fort- und Weiterbil-
dungsmoglichkeiten, und diese hauptsiichlich durch Eigeninitiative in
Form der Sclbstentwicklung. Sodann sind die Kenntnisse und Fer—
tigkeiten des cinzelnen in der Regel auf weniger Funktionen begrenzt.
Immer wieder kann man im tiglichen Leben beobachten, wie die Ar—
beitsverrichtungen der Mitarbeiter, besonders im Biirosektor, sehr zei—
tintensiv ablaufen und kaum das Angelernten~Niveau iberschreiten.
Jede nicht eingeiibte Aktivitit crfordert vorherige Beratung mit Mitar—
beitern und Vorgesetzten. Andererseits firdert die Exkenntnis der eige-

nen Unzuliinglichkeit moglicherweise Gruppenloyalitit und Lembereit—
schaft.

SchlieBlich ist zu crwihnen, daB dic Autoritit des Managements hin—
sichtlich betrieblicher BildungsmaBnahmen unbestritten ist. Es gibt in
diesem Bereich keine Mitbestimmung der Arbeitnehmer, keine rechtli-
che Rahmenordnung und, abgesehen von individueller Beratung zum
Zweck der Personalentwickiung und von den allerdings recht intensiven
Kleingruppenaktivititen (QC-Zirkel), kaum Ansitze zur Mitsprache. So
gibt es innerhalb des Unternchmens allenfalls einen informellen Dialog
mit dem Management, in dem weiterreichende Perspektiven geltend ge—
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macht werden. Bildungspolitische Konzepte der Gewerkschaften sind in
den ersten Anfédngen.

Die Tatsache, daB die japanischen GroBumternchmen die Arbeits—
qualifikation ihrer Mitarbeiter uneingeschrinkt kontrollieren, biirdet
ihnen auch eine enorme gesellschatspolitische Verantwortung auf, die
sich mdglicherweise in dieser Form auf die Daver nicht als tragbar
erweist. So ist der groBe Handlungsspielraum des japanischen Mana-
gements auch in diesem Bereich nicht ganz unproblematisch. Eine be—
triebliche Bildungspolitik, dic auf Vermittlung betriebsbezogener Ar—
beitskompetenz und auf soziale Integration zielt, hingt von der Stabilitit
des Arbeitsverhdltnisses ab. So steht die Bewahrungsprobe des japani—
schen Systems, das in Wachstumsphasen hervorragende Leistungen er—

bracht hat, angesichts moglicher Stagnations- oder sogar Depressions—
phasen noch aus.

Das japanische Modell und die Strukturprobleme in der
Bundesrepublik

E_S ist deutlich geworden, daB Japan wenig praktikable Anregungen fiir
dlf‘: Behandlung der Auslinder- und Frauenprobleme im Arbeitsleben
bringt, wenn man ecinmal davon absieht, dal in Japan an frau-
e’nspeziﬁschen Erwerbskarrieren grundsiltzlich festgehalten wird, Wich—
tiger ist es, die insgesamt sehr bemerkenswerte Nutzung des vorhan—

denen Arbeitskriftepotentials auf hohem Qualifikationsniveau in Japan
zu studieren:

1) Der Eintritt in das Erwerbsleben ist in der Regel mit 22 Jahren
vollzogen.

2) Eine nennenswerte Jugendarbeitslosigkeit gibt es nicht.

3) Dic:: Berufsqualifizierung erfolpt situationsspezifisch und organi—
sationsgebunden als ein fortdavernder Prozes,

4) Der soziale Kontext, d.h. die Zusammenarbeit, wird sehr ernst ge—

Eon;lmen. Die Mitwirkungschancen auf Gruppenbasis sind sehr
och.
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5) Die Perspektive des Qualifizierungsprozesses ist langfristig und
zumindest ansatzweise auf den Lebenslauf bezogen.

6) Qualifizierung, Leistung und Zusarnmenarbeit sollen in einem har-
monischen Verhiltnis zueinander stehen.

7) Die unterschiedliche Bewertung von Leistungen, die soziale Un—
gleichheit ist in einer starken, auch geschlechtsspezifischen Seg-
mentierung des Arbeitsmarkts verankert, Stammarbeiter in einem
GroBuntemehmen zu sein, gilt als besonders erstrebenswert.

So stellt sich die japanische Praxis als eine durchaus realistische Kon-
zeption des Human Resources Development dar, die zwar Selbstver—
wirklichung hauptsichlich nur im Gruppenkontext férdert, aber ein be—
achtliches MaB an persénlichem Entwicklungspotential aktiviert und
dies auf einem hohen Niveau sozio-emotionaler Sicherheit. Unsere ei-
gene individualisierte und konfliktorientierte Arbeitswelt gestattet aber
nicht die Ubernahme diese Modells.
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