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1 Einfiihrung - Zielsetzung des Projektvorhabens

Aufgrund der demografischen Entwicklung und des sich dadurch abzeichnenden Fachkriafteman-
gels wird sich die Altersstruktur in Unternehmen - insbesondere im Mittelstand - in Zukunft
verdndern. In Deutschland verringert sich die Gesamtbevilkerung zunehmend aufgrund eines
sog. Sterbefalliiberschusses und einem sinkenden Wanderungssaldo.' AuRerdem schreitet die Al-
terung der Bevolkerung weiter voran. Die Bevolkerungsgruppe der unter 25-jdhrigen schrumpft
und die Gruppe der iiber 65-jahrigen wichst, wohingegen die Gruppe der 25 bis 65-jahrigen
konstant bleibt.? Diese Entwicklung wird durch sinkende Geburtenzahlen® und eine steigende
Lebenserwartung® ausgeldst. Seit den 1970er Jahren ersetzt sich die Elterngeneration nur zu
67 %.> Bis zum Jahr 2050 wird nahezu die Hilfte der deutschen Bevélkerung élter als 50 Jah-
re sein.’ Fiir die Gruppe der Erwerbstiitigen bedeuten diese unaufhaltsamen Entwicklungen,
dass sich ab 2020 das Arbeitskriftepotential massiv verringert. Die geburtenstarken Jahrgénge
scheiden aus dem Erwerbsleben aus und damit steht ein wesentlicher Teil des heutigen Arbeits-
krafteangebots nicht mehr zur Verfiigung. Dariiber hinaus sinken die Zahlen der Schulabginger
seit 2006. Auferdem unterliegt die Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter einem starken Alte-
IUngsprozess.’

Fiir Betriebe bedeutet dies, dass ihre Mitarbeiter linger arbeiten werden und der Arbeits-
kraftenachwuchs abnehmen wird. Das Arbeitskréifteangebot wird sich generell verknappen und
Betriebe werden zunehmend gezwungen sein, Mitarbeiter ldnger zu binden. Das Erwerbsper-
sonenpotential und seine Altersstruktur wird sich voraussichtlich auf alle Betriebe auswirken,
weshalb auch von einer Tendenz hin zu alternden Betriebsbelegschaften gesprochen werden
kann®

Im Handwerk werden diese Entwicklungen ebenfalls wahrgenommen und diskutiert. Der 16.
européische Aus- und Weiterbildungskongress fand im November 2007 zu dem Thema ,Fach-
kriftesicherung im Mittelstand - Krisenmanagement heute beginnen!* statt.® Dort wurden die
Folgen der demografischen Entwicklung fiir das Handwerk und KMU diskutiert und sog. Good-

Practice-Beispiele aus anderen europiischen Lindern vorgestellt. Der Umgang mit alternden

1Vgl. Bundesinstitut fiir Bevolkerungsforschung (2004), S. 50 ff..
2Vgl. Bundesinstitut fiir Bevolkerungsforschung (2000), S. 11.
3Vgl. Bundesinstitut fiir Bevolkerungsforschung (2004), S. 20.
4Vgl. Bundesinstitut fiir Bevolkerungsforschung (2004), S. 41f..
>Vgl. Bundesinstitut fiir Bevolkerungsforschung (2004), S. 21.
6Vgl. Bundesinstitut fiir Bevolkerungsforschung (2004), S. 60.
"Vgl. Bundesinstitut fiir Bevolkerungsforschung (2004), S. 64.
8Freude, Ullsperger, und Dehoff (2000), S. 9.

9Vgl. Westdeutscher Handwerkskammertag (2007).



1 FEinfiihrung - Zielsetzung des Projektvorhabens

Betriebsbelegschaften wurde aus finnischer Perspektive dargestellt.!® In einem Forum ,Poten-
tiale aller Beschéftigten dauerhaft ausschopfen® wurde Finnland 2005 als wettbewerbsfiahigstes
Land mit einer vergleichsweise hohen Quote an dlteren Beschéftigten vorgestellt. Norwegen und
die Schweiz wiirden dhnliche Zahlen aufweisen.!!  Immer mehr Forschungsergebnisse deuten dar-
auf hin, dass die Auswirkungen des Alterns auf das Arbeitsleben mehr beriicksichtigt werden
sollten und dass man sich bemiihen sollte, den Anteil der dlter werdenden Arbeitnehmer an der
erwerbstitigen Bevolkerung zu erhéhen.“!2

Die demografische Herausforderung sei nur durch mafgeschneiderte, betriebsbezogene Mafnah-
men zu meistern. Vor allem dem Handwerk mit seinen groftenteils kleinen Betrieben und fami-
lidiren Strukturen miisste die Umsetzung von Mafnahmen zur Abfederung der demografischen
Entwicklung besonders leicht fallen. Die Zustidndigkeiten fiir alle personellen Fragen ldgen in
einer Hand.!?

Der Altersstrukturwandel war im letzten Jahrzehnt zunéchst ein politisches und wissenschaftli-
ches Thema. Inzwischen wird es haufig von den Medien aufgegriffen und nun auch in den Betrie-
ben wahrgenommen.'* Auf makrockonomischer Ebene haben diese Entwicklungen insbesondere
fiir die sozialen Sicherungssysteme eine grofte Bedeutung. So versucht die Politik, durch die Her-
aufsetzung des Rentenalters auf 67 Jahre fiir die Geburtenjahrginge ab 1964, einen Kollaps der
Rentensysteme und die Folgen der Friihverrentungspolitik der vorherigen Jahrzehnte, abzuwen-
den. Besonders Handwerksbetriebe haben teilweise schon heute Probleme qualifiziertes Personal
zu finden und zu halten. Das Handwerk erscheint fiir junge Menschen nicht attraktiv genung und
qualifizierte Fachkrifte wechseln in andere Berufe, da ihnen entweder die Perspektive fehlt, oder
sie zu hohe physische und psychische Belastungen fiirchten.'® Auch die Beschiftigten miissen
aufgrund der Heraufsetzung des Rentenalters umdenken. Thre Lebensarbeitszeit verldngert sich
und ein friitherer Renteneintritt ist nur mit finanziellen Einbufen zu erkaufen. Die Aufrechter-
haltung der Beschiftigungsfihigkeit bis zum Rentenalter ist somit sowohl fiir Betriebe als auch
fiir Mitarbeiter von Interesse. Betriebe sichern sich durch die Erhaltung der Beschiftigungsfa-
higkeit ihrer Mitarbeiter Know how im Unternehmen und bleiben dadurch wettbewerbsfihig.
Die Politik kann Rahmenbedingungen schaffen, die es Betrieben und Mitarbeitern erméglichen,
Mafsnahmen zur Aufrechterhaltung der Beschéftigungsfihigkeit umzusetzen. Wettbewerbsféihi-
ge Handwerksunternehmen sichern sich Auftrige fiir die Zukunft, indem sie ihren Kunden stets
kreative und innovative Angebote machen kénnen. Ein Vorsprung im Wettbewerb sichert die

Zukunft des Unternehmens. Fiir diesen Wettbewerbsvorsprung bendétigt das personalintensive

10Vgl. Westdeutscher Handwerkskammertag (2007), S. 46 ff..
1Ve]. Westdeutscher Handwerkskammertag (2007), S. 68.
2Tlmarinen (2004), S. 33.

13Vgl. Westdeutscher Handwerkskammertag (2007), S. 68.
14Ve]. Morschhiiuser (2006a), S. 14.

15Vgl. Weber und Packebusch (2005), S. 171.



1 FEinfiihrung - Zielsetzung des Projektvorhabens

Handwerk!® flexible, gut ausgebildete und beschiftigungsfihige Mitarbeiter. Durch den sich be-
reits jetzt abzeichnenden Fachkréiftemangel und der Schwierigkeit, Fachkrifte im Handwerk zu
halten, gilt es die gesamte alternde Belegschaft beschiftigungsfihig zu halten. Problematisch
wird ein Ausscheiden alterer, erfahrener Mitarbeiter und ein fehlender Nachwuchs, da betrieb-
liches Wissen verloren geht. Mitarbeiterbindung und Nachfolgeplanung wird immer wichtiger.
Der Erhalt der Beschéftigungsfihigkeit und damit auch der Wettbewerbsfihigkeit eines Unter-
nehmens ist zugleich Ziel und Reaktion auf die demografische Entwicklung.

Als besonders aussichtsreiche Strategien zur Forderung von Beschéftigungsfahigkeit dlterer Mit-
arbeiter wird neben der Gesundheitsforderung die Weiterbildung genannt. Als zentraler Weiter-
bildungsort gilt der Betrieb. Hier werden Lernanreize gesetzt und Entwicklungsmoglichkeiten
aufgezeigt, aber auch Dequalifikation und berufliche Stagnation finden im betrieblichen Umfeld
statt.!?

Vergegenwirtigt man sich die o.g. Entwicklungen und deren Bedeutung fiir die Arbeitswelt,
weist das Thema Aufrechterhaltung der Beschéftigungsfahigkeit &lterer Mitarbeiter eine hohe
Aktualitdt und Praxisrelevanz fiir das Handwerk auf. Dies stellt den Bezug zu diesem For-

schungsprojekt dar. Im folgenden Abschnitt wird das Ziel dieses Forschungsprojekts prézisiert.

1.1 Ziel des Projekts

Wie im vorangegangenen Abschnitt bereits dargestellt, werden sich Handwerksbetriebe in Zu-
kunft den Herausforderungen des demografischen Wandels und v.a. des Fachkriaftemangels stel-
len (miissen). Die Aufrechterhaltung der Beschiftigungsfihigkeit alternder Betriebsbelegschaf-
ten wird zu einem entscheidenden Wettbewerbsfaktor.

Projektbezogener Anwendungspartner ist das Bundesministerium fiir Wirtschaft und Technolo-
gie (BMWi), Bonn. Gemeinsam mit dem Projektpartner wurde das Ziel herausgearbeitet, eine
Konzeption zu entwickeln, die Betriebe in der Praxis bei der Aufrechterhaltung der Beschafti-
gungsfiahigkeit dlterer Mitarbeiter unterstiitzen kann. Mit Hilfe einer Forschungsliteraturstudie
und einer Zukunftswerkstatt sollen Handlungs- und Gestaltungsempfehlungen fiir Politik, Be-
triebe und Mitarbeiter als mittelbar und unmittelbar Beteiligte bei der Aufrechterhaltung der

Beschaftigungsfahigkeit, formuliert werden.

1.2 Forschungskontext und Forschungsdesign

Die zentralen Forschungsgebiete des FBH sind die Bereiche Beruf, Bildung und Arbeit. Diese

drei Bereiche, auf die im Folgenden noch néher eingegangen wird, wurden als Ansatzpunkte

16EssSER betont u.a. die zentrale Bedeutung der menschlichen Arbeitskraft und die begrenzte Automatisierung
der Arbeitsvorginge als Merkmale fiir eine handwerksméfige Betriebsfithrung. Vgl. dazu Esser (1997), S. 225.
17Vgl. Morschhiuser (2006a), S. 13.
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bzw. Perspektiven gewihlt, um eine Konzeption zur Aufrechterhaltung der Beschéftigungsfa-
higkeit alternder Belegschaften im Handwerk zu entwickeln. Dabei wurde in Absprache mit
dem Projektpartner der Schwerpunkt auf die Bereiche Beruf und Arbeit gelegt. Im Rahmen
einer Forschungsliteraturstudie sollten die Begriffe Altern und Beschéftigungsfahigkeit mit Hilfe

dieser drei Perspektiven untersucht werden. Abbildung 1-1 verdeutlicht die Vorgehensweise.

__----"""Organisation ~"~---__

subjektiv: subjektiv:
berufliches handlungs- und entwick-
Handlungsvermdégen lungsfahige Menschen

Berufspadagogi|

/
!‘ |
i objektiv: Altern / objektiv: \
i berufliche Beschaftigungs- Bildungsinhalte |
Lernen, | Handlungsstruktur s g. 9 | Lernen,
Individuum, | fahigkeit ! Individuum,
Organisation ‘\ /,‘Organisation

I

objektiv:
Arbeits-

N subjektiv:
objekt

handelndes
Subjekt

Arbeitspadagogik

Abbildung 1 - 1: Betrachtungsperspektive und Herangehensweise

Aus einer wirtschaftspidagogischen Perspektive werden die Begriffe Beruf, Bildung und Arbeit
iiber das Lernen, aufserdem auch iiber die beiden Perspektiven Individuum und Organisation,

verbunden. Beruf, Bildung und Arbeit weisen jeweils eine subjektive und eine objektive Per-
spektive auf. Dies soll im Folgenden néher erlautert werden:
1. Beruf: Der Beruf ist an die spezifische Begriffs- und Institutionengeschichte von Arbeit

und Bildung in Deutschland gebunden.!® Die zweckrationale Ausrichtung des Berufsver-

standnisses in Deutschland orientiert sich an einer spezifischen, institutionellen Form der

18Vgl. Harney (2006), S. 63.
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Reproduktion des gesellschaftlichen Arbeitsvermogens. HARNEY nennt dazu beispielhaft
den Ausbildungsberuf. Dariiber hinaus besitzt der Begriff Beruf noch einen idealisierten
Bedeutungsgehalt, der aus seiner Begriffsgeschichte entstammt und sich bspw. von Job
oder Qualifikation abgrenzt.!® Der Begriff Beruf weist eine objektive, #ukere und eine

subjektive, innere Seite auf:

e Die objektive Seite lasst sich als eine berufliche Anforderungsstruktur beschreiben, die

durch wirtschaftliche, technische und sozialkulturelle Anforderungen geprigt wird. 2

e Die subjektive Seite hingegen bezeichnet ein berufliches Handlungsvermogen. Dieses
driickt sich durch die berufliche Handlungskompetenz eines Indivuduums aus, also

das Vermogen, beruflichen Handlungssituationen zu bewéltigen. 2!

2. Bildung: SLOANE/TWARDY/BUSCHFELD beschreiben Bildung als ein ,an die Definiti-
on von idealisierten Personlichkeitsmerkmalen (materialer und formaler Art) gebundener
Lernprozess und Zustand.“?? Auch hier kann eine subjektive und eine objektive Perspek-

tive unterschieden werden.

e Eine (bildungs-)inhaltliche Definition von Bildung stellt die objektive Seite von Bil-

dung, die sog. materiale Bildung dar.

e Eine Definition vom Individuum aus stellt die subjektive Seite von Bildung dar. Hier
geht es um Entwicklung und Férderung des Subjekts und weniger um Inhalte dieser
Forderung oder Entwicklung.?® Formale Bildungstheorien beschreiben Methoden und
Kompetenzen, die Menschen brauchen umd handlungs- und entwicklungsféhig zu

werden und zu bleiben.?*

3. Arbeit: JAHODA beschreibt unterschiedliche Bedeutungen des Wortes Arbeit und stellt
fest, dass es keine eindeutige Definition gibt. Sie bemerkt aber eine Verbindung zwischen
den unterschiedlichen Definitionen, die Arbeit als ein zweckgerichtetes Handeln oder als
das Produkt eines solchen Handelns verstehen.?> AMMEN beschreibt Arbeit als eine kor-
perliche und geistige Auseinandersetzung des Menschen mit der Natur, mit den materi-
ellen und geistigen Werkzeugen dazu und mit den produzierten materiellen und geistigen
Giitern.?® Tn unserer Gesellschaft ist die Erwerbstiitigkeit ein wichtiges Feld von Arbeit.

t.27

Sie wird mit gesellschaftlicher Anerkennung gewiirdig Erwerbstétigkeit ist eine Arbeit

19Vgl. Harney (2006), S. 63.

20Vgl. Sloane, Twardy, und Buschfeld (2004), S. 115.
21Vgl. Sloane, Twardy, und Buschfeld (2004), S. 115 f..
22Gloane, Twardy, und Buschfeld (2004), S. 158.

23Vgl. Sloane, Twardy, und Buschfeld (2004), S. 103.
24Vgl. Jank und Meyer (2003), S. 213.

25Vgl. Jahoda (1983), S. 24.

26Vgl. Ammen (2006), S. 17.

2TVgl. Ammen (2006), S. 17.
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unter vertraglichen Bedingungen und mit materieller Entlohnung.?® Dieses Forschungsvor-
haben beschriankt sich auf Erwerbstéitigkeit bzw. -arbeit. Es wird wieder zwischen einer

objektiven und einer subjektiven Perspektive unterschieden.

e Objektive Perspektive: Das Arbeitshandeln bezieht sich auf den Arbeitsgegenstand,
das Arbeitsobjekt. Die Arbeitsaufgabe und Arbeitsbedingungen beschreiben die An-

forderungen des Arbeitens (Qualifikation).?

e Die subjektive Perspektive beschreibt Arbeit als eine Verhaltensidufserung beziiglich

eines Arbeitsobjekts.?°

Unter Wirtschaftspddagogik wird hier eine wissenschaftliche Disziplin, die weder den Wirt-
schaftswissenschaften untergeordnet ist, noch eine Teildisziplin der Erziehungswissenschaften
darstellt, verstanden. In Anlehnung an JONGEBLOED wird hier ,Wirtschaftspidagogik in Kom-

t“3! gesehen. Er baut sein Verstiindnis von Wirtschaftspiadagogik auf eine Verpflich-

plementarita
tung der Padagogik der Okonomie gegeniiber, und gleichzeitig der Okonomie der Pidagogik
gegeniiber, auf. Es wird also kein Kausalzusammenhang zwischen Wirtschaften und Erziehen
hergestellt, sondern verdeutlicht, dass nur beides zusammen einen Sinn ergibt. JONGEBLOED
verweist aulerdem darauf, dass Wirtschaften und Erziehen beide als anthropologische Grund-

32 gprechen kann.3?

konstanten angesehen werden und man so auch nicht von einer Antinomie
Daraus leitet er zwei Zweck-Mittel-Relationen ab:

Einmal von der Pddagogik aus gedacht, den wirtschaftenden Menschen fiir sein Handeln fahig zu
machen (Erziehung als Bedingung fiir Wirtschaften) und andererseits, von der Okonomie aus ge-
dacht, die in der Wirtschaft Handelnden zu erziehen (Wirtschaft als Bedingung fiir Erziehung). 34
Arbeit ist ein Begriff mit wirtschaftlichem Bezug, v.a. in der oben gewdhlten Beschrankung auf
Erwerbsarbeit. Bildung hat einen Bezug zur Erziehung. Der Begriff Beruf ist in seiner oben
gewahlten Definition sowohl an Bildung als auch an Arbeit gebunden und steht damit zwischen
Wirtschaften und Erziehen.

Wirtschaftspadagogik gewinnt m. E. aber nicht nur Erkenntnisse aus den 6konomischen und
padagogischen Disziplinen, sondern bedient sich auch anderer Disziplinen, wie z.B. der Psycho-
logie. Deshalb kann hier mit interdisziplindrer Forschungsliteratur gearbeitet werden.

Vor dem Hintergrund des dargestellten Forschungskontextes wird die Erarbeitung der Konzep-
tion zur Aufrechterhaltung der Beschéftigungsfahigkeit alternder Belegschaften im Handwerk
wie folgt aussehen:

Der Begriff alternde Belegschaft wird v.a. hinsichtlich des Alterns im beruflichen bzw. betrieb-

28Vgl. Jahoda (1983), S. 25.

29Vgl. Sloane, Twardy, und Buschfeld (2004), S. 107.

30Vgl. Sloane, Twardy, und Buschfeld (2004), S. 107.

31 Jongebloed (1998), S. 45.

32Unter Antinomie wird hier ein Widerspruch verstanden. Vgl. Duden (2005), S. 73.
33Vgl. Jongebloed (1998), S.15.

34Vgl. Jongebloed (1998), S.45fF..
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lichen Kontext untersucht werden. Besonderheiten von KMU und Handwerk hinsichtlich Be-
lastungen durch den Arbeitsplatz werden in die Untersuchung miteinbezogen. Der Begriff Be-
schiftigungsfahigkeit wird nicht nur in der politischen Diskussion, sondern v.a. in seiner Be-
deutung fiir Betriebe und Mitarbeiter dargestellt. Die Konzeption ergibt sich dann aus der
Zusammenfiihrung der Erkenntnisse aus den Alterungsprozessen im betrieblichen Umfeld und
den verschiedenen Ausprigungen von Beschéftigungsfihigkeit. Im Anschluss daran wird eine
Zukunftswerkstatt mit Vertretern der Handwerkspraxis durchgefiihrt, um Erfahrungen, Wiin-
sche und Anregungen aus der Praxis aufzunehmen und daraus konkrete Losungsansitze zu
erarbeiten. Ziel der Zukunftswerkstatt ist, mit interessierten Handwerksunternehmern erste L&-
sungsansitze fiir die Problemstellung ,, Aufrechterhaltung der Beschéaftigungsfiahigkeit alternder
Belegschaften“ zu erarbeiten. Im nachfolgenden Kapitel wird der Begriff Beschéaftigungstahigkeit

erortert.



2 Konkretisierung des Konstrukts Beschaftigungsfahigkeit

Beschiftigungsfahigkeit bzw. employability ist ein aktueller Begriff in der deutschen Diskussi-
on, v.a. im beschéftigungspolitischen Diskurs. Beschéftigungsfiahigkeit ist die deutsche Uberset-
zung des englischsprachigen Begriffs employability. Beide Begriffe werden synonym verwendet. *
Durch die Diskussion um diesen Begriff werden aktuelle gesellschaftliche und wirtschaftliche
Verédnderungen in Deutschland verdeutlicht. Dazu gehéren u.a. die Umstrukturierungen von
Unternehmen, v.a. grofsen Konzernen, die verdnderten 6konomischen Anforderungen und eine
forcierte Politik der Wettbewerbsfihigkeit. Auch gesellschaftliche Anderungsprozesse wie die
demografische Entwicklung und die Internationalisierung der Bildungspolitik haben zu einer
zunehmenden Verwendung des Begriffs Beschiftigungsfiahigkeit gefiihrt. Dariiber hinaus wer-
den neue Wege fiir den Umgang mit sozialen Problemlagen gesucht. Beschiftigungsfahigkeit ist,
v.a. in der beschiiftigungspolitischen Diskussion, zu einem neuen Hoffnungstriger avanciert.?
Fiir Arbeitnehmer bedeuten diese Entwicklungen zum einen einen qualifikatorischen Struktur-
wandel auf dem internen als auch externen Arbeitsmarkt, der mit einer rapiden Abnahme von
Arbeitspliatzen und Berufsfeldern fiir niedrig qualifizierte Tétigkeiten einhergeht. Die Anforde-
rungen der Arbeitsplidtze gehen weit iiber fachliche und technische Fertigkeiten hinaus. Kiinftig
werden stirker personale, soziale und methodische Kompetenzen gefragt. Zum anderen kon-
nen sich Arbeitnehmer zunehmend weniger eines bestimmten Berufes oder Arbeitsplatzes sicher
sein. Dies zwingt Arbeitnehmer dazu, sich mit ihren Kompetenzen auseinanderzusetzen und sie
gegebenenfalls an die aktuellen Gegebenheiten des Arbeitsmarktes anzupassen.® In Anlehnung
an das in Kapitel 1 formulierte wirtschaftspidagogische Selbstverstindnis soll Beschéaftigungs-
fahigkeit schwerpunktméfig aus der mikrookonomischen Perspektive, v.a. aus der betrieblichen
und der individuelllen, also der Mitarbeiterperspektive, betrachtet werden.

SEYD untersucht den Begriff Beschiftigungsfahigkeit hinsichtlich seiner Popularitidt bei unter-
schiedlichen Wissenschaftsdisziplinen und stellt fest, dass der Begriff v.a. in der Personalwirt-
schaft und der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung Verwendung findet. Allerdings bemerkt er,
dass ,yieles von dem, was heute unter Beschéftigungsfihigkeit bedacht und geschrieben wird, in
den fritheren Jahren auch schon unter anderen Stichworten wie Lebenslanges Lernen, Schliissel-
qualifikationen, Arbeitsmarktprogramme, Riickfiihrung Arbeitsloser behandelt“* wurde.
BLANCKE/ROTH/SCHMID definieren Beschiftigungsfahigkeit folgendermafen:

Vgl. Kraus (2005), S. 574.

2Vgl. Kraus (2005), S. 574 f.
3Rump und Schmidt (0.A.), S. 3 f.
4Seyd (2002), S. 11.



2 Konkretisierung des Konstrukts Beschéftigungstihigkeit

,Beschiftigungsfihigkeit beschreibt die Féhigkeit einer Person, auf der Grundla-
ge seiner fachlichen und Handlungskompetenzen, seiner Wertschopfungs- und Leis-
tungsfiahigkeit seine Arbeitskraft anbieten zu kénnen und damit in das Erwerbsleben
einzutreten, seine Arbeitsstelle zu halten oder wenn noétig, sich eine neue Erwerbs-

beschiftigung zu suchen.“?

Sie verorten Beschiftigungsfahigkeit jedoch nicht nur beim Individuum, sondern beschreiben
ebenfalls eine organisationale Beschaftigungstiahigkeit. Diese impliziert, dass Betriebe ihre Mit-
arbeiter verstiarkt als Vertragspartner betrachten und Weiterbildung und Qualifizierung aktiv
unterstiitzen, um durch kompetentes, leistungsfihiges Personal wettbewerbsfihig zu sein.  Indi-
viduen und Unternehmen sind somit gleichermafen fiir den Erhalt der Beschéftigungstiahigkeit
verantwortlich und stehen in einer Wechselbeziehung zueinander. Der Erfolg bzw. die Entwick-
lung der Organisation steht in einem engen Verhiltnis zum Input bzw. Entwicklung der Mitar-
beiter und umgekehrt.”

Auf makrookonomischer Ebene ist v.a. die Politik dafiir verantwortlich, Innovation und Flexibi-
litdt zu fordern. Die Politik kann Rahmenbedingungen fiir einen technologischen und 6konomi-
schen Wandel schaffen. BLANCKE/ROTH/SCHMID sehen die Verantwortung der Politik darin,
geeignete Bedingungen fiir die stédndige qualifikatorische Anpassung der Humanressourcen an
technologische Herausforderungen zu schaffen und die Flexibilitdt und Anpassungsfihigkeit der
Unternehmen zu férdern. Diese beiden Prozesse sollen arbeitsmarktpolitisch abgefedert werden,
um die Beteiligung aller am Arbeitsmarkt zu sichern.® BOLLEROT stellt ebenfalls fest, dass
sich Arbeitnehmer und Arbeitgeber gemeinsam um die Beschaftigungsfahigkeit bemiihen miis-
sen. Nur so kann seiner Meinung nach sicher gestellt werden, dass das Unternehmen iiber die
notwendigen Fachkenntnisse verfiigt, um in einer sich stindig verindernden Situation wettbe-
werbsfahig zu bleiben. Gleichzeitig konnen die Beschéftigten ihre Beschaftigung behalten oder
wieder finden.?

Die makrookonomische Perspektive spielt als Rahmenbedingung bzw. Einflufigréfe eine grofie
Rolle fiir Handwerksbetriebe und deren Mitarbeiter. Die Gestaltungsmoglichkeiten auf der po-
litischen und gesellschaftlichen Ebene sollen zunichst aufen vor gelassen werden. Im Folgenden
wird der Begriff Beschéftigungsfahigkeit zunichst im betrieblichen Kontext und danach aus der

individuellen Perspektive ercrtert.

*Blancke, Roth, und Schmid (2000), S. 8.

6Vgl. Blancke, Roth, und Schmid (2000), S. 10.
"Vgl. Blancke, Roth, und Schmid (2000), S. 10 f..
8Vgl. Blancke, Roth, und Schmid (2000), S. 29.
9Vgl. Bollérot (2001), S. 83.



2 Konkretisierung des Konstrukts Beschéftigungstihigkeit

2.1 Beschaftigungsfihigkeit im betrieblichen Kontext

KRAUS setzt den Begriff Beschiftigungsfahigkeit in einen sozial-Okonomischen Kontext dem
Begriff Wettbewerbsfahigkeit gleich. Auf der individuellen Ebene wiirde Flexibilitdt der Arbeit-
nehmer gefordert und diese Flexibilitéit findet ihre Entsprechung in dem gezielten Abbau struk-
tureller Vorgaben fiir Betriebe zur Erh6hung unternehmerischer Entscheidungsspielrdume. Der
Erfolg im Wettbewerb mit anderen Akteuren ist der Indikator fiir Wettbewerbsfihigkeit. Erfolg-
reich wettbewerbsfihig sind demnach Unternehmen, die innerhalb eines konkurrierenden Feldes
bestehen konnen oder ein Ziel erreichen konnen, das von verschiedenen Akteuren angestrebt
wird.!® Wettbewerbs- und Beschiftigungsfihigkeit sind eng verbunden. Beschéftigungsfihigkeit
wird zur Bedingung von Wettbewerbsfihigkeit, denn ,die Mitarbeiter nehmen die Rolle von
selbstindig Handelnden ein. Sie sind verantwortlich fiir ihre eigene Wettbewerbsfihigkeit und
die des Unternehmens.“!!

Dariiber hinaus wird iiber diese Argumentation die Beschaftigungsfahigkeit auch an die Wett-
bewerbsfihigkeit einer Volkswirtschaft gebunden. Wettbewerbsféhigkeit ldsst sich somit auf drei
Ebenen untersuchen: individuelle, betriebliche und volkswirtschaftliche Wettbewerbsfihigkeit.
Die individuelle Wettbewerbsfihigkeit ist grundlegend fiir die betriebliche Ebene und mit der
Beschéftigungsfihigkeit gleichzusetzen. Individuelle und betriebliche Wettbewerbsfahigkeit sind
Vorausssetzung fiir eine wettbewerbsfihige Volkswirtschaft.'? RuMP und SCHMIDT sehen eine
schnelle Reaktionsfihigkeit und eine Steigerung der Innovationsfihigkeit als entscheidende Wett-
bewerbsfaktoren fiir Unternehmen an. Diese Faktoren héngen entscheidend von dem Wissens-
und Kompetenzstand der Mitarbeiter ab. Sie nennen folgende Kernkompetenzen der Beschéf-
tigungsfahigkeit von Mitarbeitern, die in einem engen Zusammenhang mit der Wettbewerbsfa-

higkeit des Unternehmens stehen:

1. Verantwortung fiir die eigene berufliche Entwicklung,

2. Flexibilitét,

3. Fahigkeit, die Bedeutung des eigenen Handelns fiir das Unternehmen zu erkennen sowie
4. Lernbereitschaft.!?

Wenn Mitarbeiter die Bedeutung ihres eigenen Handelns fiir das Unternehmen erkennen und sich
ihrer Fahigkeiten und Kompetenzen bewusst sind, denken sie unternehmerisch. Unternehmen
konnen daraus wirtschaftlichen Nutzen ziehen, da mit Mitarbeiterzufriedenheit die Zufriedenheit
der Kunden sowie Produktivitéitssteigerungen einher gehen. Je beschiftigungsfihiger Mitarbei-

ter sind, desto geringer sind die Einarbeitungszeiten und der Widerstand gegen Verdanderungen.

10Vgl. Kraus (2006), S. 78.

UTombriser/Lehmann (2001) zitiert in Kraus (2006), S. 79.
12Vg]. Kraus (2006), S. 79.

13Vel. Rump und Schmidt (0.A.), S. 7.
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2 Konkretisierung des Konstrukts Beschéftigungstihigkeit

Personal kann zunehmend flexibler eingesetzt werden. Unternehmen, die Beschiftigungstihig-
keit als Wettbewerbsfaktor betrachten, werden diese nicht nur fordern sondern auch férdern.
Dies steigert die Attraktivitit des Arbeitgebers.!* Hinsichtlich der in Kapitel 1 beschriebenen
Probleme auf Grund des demografischen Wandels, konkurrieren Unternehmen auf dem Arbeits-
markt verstirkt um Arbeitskrifte. Unternehmen, die wettbewerbsfiahig bleiben wollen, sollten
beschéftigungsfihige Mitarbeiter einstellen bzw. die Beschéftigungsfihigkeit der Belegschaft for-
dern und fordern. Der Arbeitgeber als Geschéftsfiihrer oder Personalleiter ist von vorrangiger
Bedeutung bei der Bereitsstellung von Mitteln und Informationen zur Férderung der Beschéfti-
gungsfiahigkeit. Der unmittelbare Vorgesetzte kann die Beschiftigungsfahigkeit seines Mitarbei-
ters téglich fordern, auch unabhingig von der Unternehmensleitung.'®> Als wichtige Zeitpunkte,

Beschiftigungsfahigkeit zu iiberpriifen, anzuregen oder anzuerkennen sieht BOLLEROT:!6

1. Die Einstellung des Arbeitnehmers: Zu diesem Zeitpunkt iiberpriift der Arbeitgeber die

vorhandene und potentielle Beschéftigungsfihigkeit des Arbeitnehmers.

2. Das Ende der Probezeit: Zu diesem Zeitpunkt iiberpriift der Arbeitgeber die geplante
Entwicklung des Arbeitnehmers anhand der aus der Zusammenarbeit gewonnenen Er-

kenntnisse.
3. Zwei Jahre nach dem Beginn des Arbeitslebens.
4. Bei der Hilfte des Berufslebens, wenn der Arbeitnehmer circa 40 Jahre alt ist.

5. Bei Eintritt in den letzten Teil des Berufslebens, wenn der Arbeitnehmer circa 50 Jahre
alt ist.

BOLLEROT sieht die letzten drei Zeitpunkte als besonders giinstige Stadien an, um die Situation
des Arbeitnehmers hinsichtlich gewonnener Erfahrung, Fahigkeiten, Motivation und Projekten
zu iiberpriifen. Vor allem den letztgenannten Zeitpunkt hélt er fiir besonders wichtig. Er sieht die
Gefahr des Wissens- und Erfahrungsverlustes, wenn &ltere Arbeitnehmer aus dem Arbeitsleben
ausscheiden. Dies konnte der Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens schaden. Maffnahmen zur
Erhaltung der Beschiftigungsfiahigkeit dlterer Mitarbeiter sollten seiner Meinung nach korrekti-
ver Art sein, um den Leistungsabfall abzugleichen, ,yor allem durch Ausbildung zu allen Stadien

des Arbeitslebens und Anpassung der Arbeitsplitze, der Arbeitszeiten und des Arbeitsumfelds.”

2.2 Beschaftigungsfahigkeit im individuellen Kontext

Wie im vorangegangenen Abschnitt gezeigt, konnen Unternehmen einen Nutzen aus einer be-

schaftigungstahigen Belegschaft ziehen und sind somit auch fiir die Beschiftigungsfahigkeit auf

14Vgl. Rump und Schmidt (0.A.), S. 8f..
15Vgl. Bollérot (2001), S. 84.
16Vgl. Bollérot (2001), S. 109.
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2 Konkretisierung des Konstrukts Beschéftigungstihigkeit

der individuellen Ebene indirekt verantwortlich. Fiir den Erwerb und den Erhalt der Kompeten-
zen, die ein Mitarbeiter fiir seine Beschiftigungsfahigkeit benotigt, ist dieser mitverantwortlich.
Der Arbeitgeber erkliirt sich bereit, diese zu entwickeln und anzuerkennen.!” Arbeitgeber inter-
pretieren Beschéftigungsfahigkeit hdufig als Kompetenzen im Sinne von beruflichen Qualitéten,
die zur Ausilibung einer Tétigkeit erforderlich sind. Beschiftigungsfahigkeit gilt dann als eine
eventuelle Umsetzung der im Unternehmen entwickelten Kompetenzen auf dem Arbeitsmarkt. 18
BOLLEROT definiert Beschiftigungsfahigkeit aus der individuellen Perspektive:

... dient der Begriff Beschaftigungsfihigkeit auch zur Feststellung der Fahigkeiten,
die der Beschiftigte im Unternehmen erworben oder entwickelt hat und die ihm
ermoglichen, den Erfordernissen des Unternehmes weiterhin gerecht zu werden oder

sich um eine Stelle aukerhalb des Unternehmens zu bewerben, in dem er titig ist.“ !

Die Beschéftigungsfiahigkeit wird somit zu einem Instrument, um Féhigkeiten und Kompetenzen
festzustellen und zu dokumentieren. Auf der Grundlage einer solchen Dokumentation kénnen
Kompetenzen ausgebaut und angepasst werden, entweder fiir die aktuelle oder fiir eine zukiinfti-
ge andere Stelle. Sei es im selben Unternehmen oder bei einem anderen Arbeitgeber. Mitarbeiter
konnen eine solche Festellung ihrer Beschéftigungsfahigkeit selbst durchfiihren oder von ihrem
Vorgesetzten einfordern. Beide Moglichkeiten implizieren ein eigenverantwortliches und selbst-
bestimmtes Handeln. Mitarbeiter, die sich fiir ihre Beschéftigungsfahigkeit verantwortlich fiithlen
und sich ihrer Wettbewerbsfihigkeit bewusst sind, steigern ihre Karrierechancen auf dem inter-
nen als auch auf dem externen Arbeitsmarkt. Dies impliziert eine kontinuierliche Auseinander-
setzung und Anpassung von Kompetenzen und Qualifikationen. Eigenverantworliches Handeln
erh6ht das Selbstbewusstsein. Mitarbeiter kdnnen eine gleichberechtigte Partnerschaftsbezie-

hung zu ihrem Arbeitgeber aufbauen.?

2.3 Fazit

Beschéftigungsfiahigkeit als ein aktuell diskutierter Begriff bedeutet fiir Arbeitnehmer einen qua-
lifikatorischen Strukturwandel. Stellen fiir Geringqualifizierte werden in Zukunft immer weniger
angeboten werden, sodass eine Notwendigkeit der stindigen Weiterqualifizierung entsteht. Be-
schiftigungsfahig sein und zu bleiben ist ein Ziel von Arbeitnehmern. Betriebe konkurrieren
nicht nur auf dem Beschaffungs- oder Absatzmarkt miteinander, sondern auch auf dem Ar-
beitsmarkt um gut ausgebildete Fachkréfte. Die Wettbewerbsfahigkeit der Betriebe ist jedoch
entscheidend von dem personellen Input, also der beschiftigungsfahigen Belegschaft abhingig.

Die Erhaltung der Beschéftigungsfihigkeit der Mitarbeiter stellt somit nicht nur ein individuelles

17Bollérot (2001), S. 93.
18Bollérot (2001), S. 93.
19Bollérot (2001), S. 82.
20Vgl. Rump und Schmidt (0.A.), S. 10 ff..
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2 Konkretisierung des Konstrukts Beschéftigungstihigkeit

Ziel von Arbeitnehmern, sondern auch ein Ziel von betrieblicher Personalarbeit dar. Abbildung
2-1 verdeutlicht grafisch den hier dargestellten Zusammenhang zwischen Beschiftigungs- und

Wettbewerbsfiahigkeit auf den bereits angesprochenen Ebenen.

Beschaftigungsfahigkeit| Wettbewerbsfahigkeit

Mikro- | Beschaftigungsfahigkeit Individuelle
Ebene des Individuums Wettbewerbsfahigkeit
Meso- | Beschaftigungsfahigkeit Unternehmerische
Ebene | des Unternehmens Wettbewerbsfahigkeit

Makro-| Beschaftigungsfahigkeit Wettbewerbsfihige
Ebene | der Volkswirtschaft Volkswirtschaft

Abbildung 2 - 1: Das Verhéltnis von Beschéftigungs- und Wettbewerbsfiahigkeit

Bei jeder Investition eines Betriebes in die Beschiftigungsfahigkeit seiner Mitarbeiter steigt des-
sen Beschiftigungsfihigkeit. Dies stellt aber wiederum ein Risiko fiir den Betrieb dar, da der
Mitarbeiter abwandern kénnte, da mit einer hohen Beschéftigungsfihigkeit auch eine Marktfa-
higkeit auf dem Arbeitsmarkt einhergeht. Beschaftigungsfahige Mitarbeiter sind sehr flexibel,
bspw. wenn der Betrieb umstrukturiert wird. Eine betriebliche Férderung der Beschéftigungs-
fahigkeit der Mitarbeiter stellt jedoch eine Mdoglichkeit dar, Mitarbeiter ans Unternehmen zu
binden bspw. als Alternative zur Jobsicherheit der Vergangenheit. Arbeitnehmer und Arbeit-
geber sollten sich beide um die Beschiftigungsfihigkeit der Mitarbeiter bemiihen. Nur so ist
gewahrleistet, dass Unternehmen geniigend Fachkenntnisse besitzen, um in einer standig verin-
derten Situation wettbewerbsfihig zu bleiben und Mitarbeiter ihre Beschéftigung erhalten oder
wiederfinden kénnen. Mafnahmen, um Beschéftigungsfahigkeit zu erhalten oder zu férdern sind
neben Aus- und Weiterbildung die Anpassung des betrieblichen Arbeitsumfelds an die jeweilige
Situation des Mitarbeiters.

Nachdem hier Beschéftigungsfihigkeit allgemein fiir Mitarbeiter und Unternehmen definiert
wurde, wird im folgenden die besondere Zielgruppe ,alternde Belegschaften im Handwerk®” be-

schrieben.
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3 Alternde Belegschaften im Handwerk

Im Folgenden wird der Begriff alternde Belgschaften naher erldutert und in einen handwerkli-
chen Zusammenhang gebracht. Geméaf des in Kapitel 1 beschriebenen Verstiandnisses von Wirt-
schaftspddagogik, wird ein Betrachtungsfokus auf Menschen und Unternehmen gleichermafien
gesetzt. Altern betrifft in erster Linie das Individuum selbst. Aus unternehmerischer Sicht ver-
schérft sich die Situation aufgrund einer neuen Altersstruktur innerhalb der deutschen Gesell-
schaft. Die Anzahl der unter 30-Jahrigen ist aufgrund von niedrigen Geburtenzahlen riicklaufig.
Die Bevolkerung in Deutschland schrumpft. Aufgrund dessen bildet die Gruppe der 35 bis 50-
Jahrigen, die sog. Baby-Boomer-Generation, die grofte Alterskohorte. Dadurch altert zugleich
die gesamte Ewerbsbevolkerung in den kommenden Jahren.! Die Herausforderungen in Unter-
nehmen miissen in Zukunft mit zunehmend &lteren Mitarbeitern bewiltigt werden. Somit kann
Altern auch auf einer organisationalen Ebene, der betrieblichen Ebene betrachtet werden. Mei-
nes Erachtens ist es somit treffender von alternden Belegschaften anstatt von &lteren Mitarbei-
tern zu sprechen. Altern betrifft das gesamte Personal und nicht nur Mitarbeiter, die ein gewisses
Alter erreicht haben.? Unternehmen, die zur Zeit einen relativ jungen Altersdurchschnitt in ihrer
Belegschaft haben, werden in Zukunft aufgrund des demografischen Wandels?® mit der Tatsache
konfrontiert sein, dass wenig junge Nachwuchskrifte zur Verfiigung stehen und ihre Belegschaft
altert. Die Belegschaft kann dadurch in Zukunft altershomogen alt sein. Dadurch, dass es in
Zukunft immer weniger junge Nachwuchskrifte geben wird, werden Unternehmen zunehmend
gezwungen sein entweder die eigenen Mitarbeiter zu binden, oder zunehmend &altere Mitarbei-
ter einzustellen. Somit wiirde eine Eingrenzung des Forschungsvorhabens auf dltere Mitarbeiter
den Problemen, die die demografische Entwicklung fiir Betriebe mit sich bringt, nicht gerecht
werden. Im Wirtschaftsbereich Handwerk* wird viel kérperlich gearbeitet®, deshalb soll hier der
Gesundheitsaspekt bzw. der des korperlichen Verschleifses besonders im Zusammenhang mit Al-
tern betrachtet werden. Zunéchst werden die Begriffe Alter und Altern allgemein untersucht.

Im darauffolgenden Abschnitt werden die Auswirkungen des Alterns im beruflichen Kontext

'Vgl.Morschhéuser (2006b), S. 12 und die Ausfiihrungen in Kapitel 1.

2Qb eine Person zu den &lteren Arbeitnehmern gezihlt wird, hiingt von berufs-, betriebs-, tétigkeits-, geschlechts-
spezifischen und epochalen Faktoren ab. Vgl. dazu Lehr (2003), S. 210. Bei der Erforschung von Alterungsprozes-
sen ist die Definition Alterer generell problematisch, da keine einheitliche Definition vorliegt. Vgl. dazu Hiibner,
Kiihl, und Putzing (2003), S. 118.

3Zum demografischen Wandel vgl. Kapitel 1 dieser Arbeit.

4Zum Begriff Handwerk vgl. Abschnitt 3.4 dieses Berichts.

>Vgl. dazu bspw. die Untersuchungen von Weber und Packebusch (2005), S. 174. Als Belastungen im SHK-
Handwerk werden Belastung des Riickens, der Gelenke, Verletzungsgefahr, Liarm, Witterungseinfliisse und Ge-
fahrstoffe genannt.
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dargestellt. Ebenfalls aus zwei Perspektiven: Die des Mitarbeiters und die des Unternehmens.

Abschliefsend wird dann auf die Besonderheit des betrieblichen Umfelds Handwerk eingegangen.

3.1 Alter und Altern

Hinsichtlich des Alters von Menschen kann man zwischen dem kalendarischen bzw. chronolo-
gischen Alter und dem biologischen Alter unterscheiden. Kalendarisches bzw. chronologisches
Alter wird als absolute Groke gesehen und bezieht sich auf die Existenzdauer einer Person.®
Das biologische Alter bezieht sich auf physiologische und anatomische Verinderungen, die mit
einem bestimmten Alter verbunden sind. Aufgrund von individuell betrdchtlichen Unterschie-
den konnen diese nicht exakt einem chronologischen Alter zugeordnet werden.” Der Prozess
des Alterns wird ebenfalls unterschiedlich definiert. In der Entwicklungspsychologie® werden
unterschiedliche Alternsbegriffe verwendet. Neben normalem® und pathologischen Altern'® un-
terscheidet man weiter zwischen erfolgreichem und differentiellen Altern.!! Hier soll der Begriff
des differentiellen Alterns herangezogen werden. Grundsétzlich meint der Begriff, dass Menschen
unterschiedlich altern. Empirische Untersuchungen der differentiellen Psychologie kamen zu dem
Ergebnis, dass die Unterschiede zwischen Individuen hinsichtlich kognitiver Leistungsfidhigkeit
vom jungen zum hoheren Erwachsenenalter eher zu als abnehmen.!'? Je dlter die betrachteten
Menschen waren, desto grofer waren also die Unterschiede hinsichtlich ihrer Leistungsfihig-
keit im kognitiven Bereich. Verdnderungen hinsichtlich der korperlichen Leistungsfihigkeit im
Zusammenhang mit Alter wurde von ILMARINEN und TEMPEL untersucht. ,Verdnderungen in
der physischen funktionellen Kapazitit beginnen spétestens mit dem 30. Lebensjahr. Sie sind
nicht unmittelbar abhingig vom Alter der betroffenen Person. Das bedeutet, man findet jiingere
Menschen in schlechterer korperlicher Verfassung und dltere Menschen in besserer kérperlicher
Verfassung, als durchschnittlich zu erwarten ist.“!® Altern stellt einen kontinuierlichen Prozess
dar, der mit der Geburt beginnt und mit dem Tod endet. Dieser Prozess wird von biologischen,
psychologischen und sozialen Einfliissen bestimmt.* Der Prozess kann bspw. durch ungesunde

Lebensfiihrung und zu starken Belastungen beschleunigt werden.'® Vom Prozess des Alterns ist

6Vgl. Bruggmann (2000), S. 6.

"Vgl. Bruggmann (2000), S. 7f.. Fiir den genauen Vorgang des biologischen Alterns vgl. bspw. Berk (2005), S.
573 ff.

8Die Entwicklungspsychologie befasst sich mit Veréinderungen und Stabilitéiten im Lebenslauf. Vgl. dazu Montada
(2002), S. 3 fF..

9Unter normalem Altern wird grundsiitzlich das Altern ohne chronische Krankheiten verstanden. Vgl. dazu
Lindenberger (2002), S. 380.

10Der Begriff pathologisches Altern meint das Altern mit Krankheit. Vgl. dazu Lindenberger (2002), S. 380.

UErfolgreiches Altern wird anhand von Erfolgskriterien gemessen. Diese kinnen z.B. Lebenszufriedenheit oder
Langlebigkeit sein.Vgl. dazu Lindenberger (2002), S. 380.

12Vg]. Lindenberger (2002), S. 380.

3Tlmarinen und Tempel (2002), S. 192.

MBruggmann (2000), S. 9.

15Semmer und Richter (2004), S. 110.
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jeder Mensch betroffen.'®

Der Mensch kann seine Entwicklungs- und Alterungsprozesse durch aktives Handeln, wie bspw.
Lernen, selbst beeinflussen, da seine Entwicklung von Anlage- und Umweltfaktoren beeinflusst
wird.!” Vorzeitiger Verschleiss durch lange belastungsintensive Tétigkeiten und nicht das Alter
oder das Altern an sich sind problematisch. Das Verlernen von Lernfihigkeit und Dequalifikati-
on sind Ergebnisse von Fehlnutzungen und nicht des Alterns.!®

Als Kriterium fiir Leistungsfahigkeit ist das kalendarische bzw. chronologische Alter somit nicht
objektiv. Zielfiihrend ist m.E. eher die Untersuchung, welche Umstédnde, v.a. im beruflichen
Bereich, dazu fiihren, dass Menschen schneller oder langsamer Altern im Sinne des Nachlas-
sens der geistigen und korperlichen Féhigkeiten. Auch die Umsténde, welche den Alterungs-
bzw- Verschleifsprozess mindern sind fiir diese Untersuchung interessant. Dies soll im Folgenden
erortert werden. Dabei ist zu beachten, dass die vorgestellten Untersuchungsergebnisse Durch-
schnittswerte sind und keine Riickschliisse auf einzelne Personen zulassen. Sie lassen lediglich
eine Tendenzaussage zu, wie sich Altern auf Personen im beruflichen Umfeld auswirken konn-
te. Diese Betrachtungsweise zielt auf eine Herausstellung von Defiziten ab, welches zunéchst
als zu einseitig erscheint. Trotz allem geben die Untersuchungen Hinweise darauf, wie man Ar-
beitsumgebungen einer alternden Belegschaft anpassen konnte, um die Beschéaftigungsfiahigkeit
der Mitarbeiter von betrieblicher Seite her zu erhalten oder zu férdern. Oder auch, was ein

Mitarbeiter tun kann, um seine eigene Beschiftigungsfahigkeit dauerhaft zu erhalten.

3.2 Altern im beruflichen Kontext

In diesem Abschnitt soll geklért werden, wie Menschen altern und welche Rolle der berufli-
che Kontext dabei spielt. Da hier von einem differentiellen Alternsbegriff ausgegangen wird, ist
insbesondere die Betrachtung der Umstinde am Arbeitsplatz und die Auswirkungen auf das
biologische Alter hier von Interesse. Die Betrachtung eines dlter werdenden Arbeitnehmers soll
sich hier auf den Zeitraum beschrinken, in dem wihrend des Arbeitslebens wesentliche Veréin-
derungen in Bezug auf die arbeitsrelevanten Funktionen stattfinden.'® Jeder Erwerbstiitige kann
somit als dlter werdender Arbeitnehmer betrachtet werden.?’ In empirischen Untersuchungen
wurde die berufliche Leistungsfihigkeit altersdifferenziert in unterschiedlichen Téatigkeitsfeldern
anhand des konkreten Arbeitsergebnisses gemessen und kein signifikanter Unterschied zwischen

der Arbeitsleistung dlterer und jiingerer Arbeitnehmer festgestellt.?! Arbeitsbedingungen kon-

16Grauer (1998), S. 28.

1"Déring und Ritter-Mameczek (1997), S. 176.

18Seitz (2004), S. 10.

19Vgl. Ilmarinen (2004), S. 29.

20Tlmarinen (2004), S. 29.

2! MoRSCHHAUSER verglich Ergebnisse aus Befragungen von Personalverantwortlichen, wertete statistische Daten
und zahlreiche empirische Untersuchungen aus. Vgl. Morschhduser (2006b), S. 22.

16



3 Alternde Belegschaften im Handwerk

nen das Altern beschleunigen, im Idealfall aber zu einer Verzogerung des Alterns beitragen. 22
Die Leistungsdifferenzen innerhalb einer Altersgruppe seien weitaus grofer als jene zwischen
den Altersgruppen.?® Je nach Belastung oder Lebensfiihrung altern Arbeitnehmer schneller oder
langsamer. So gibt es keinen relevanten Einfluss des Alterungsprozesses auf das berufliche Leis-
tungsvermogen bis in das sechste Lebensjahrzehnt hinein. Berufs- und tétigkeitsbiographische
Prozesse hingegen wirken sich auf die Verfassung und Leistungsfihigkeit &lterer Arbeitnehmer
aus, begleitet von normalen Alterungsprozessen.?*

Die Gesundheit spielt eine wichtige Rolle fiir das Arbeitspotential der Mitarbeiter. Die funktio-
nelle Kapazitit eines Menschen, als eine entscheidende Quelle menschlicher Gesundheit, verin-
dert sich im Laufe eines Arbeitslebens.?® ,Verinderungen in der physischen funktionellen Kapa-
zitdt beginnen spéatestens mit dem 30. Lebensjahr. Sie sind nicht unmittelbar abhéngig von dem
Alter der betroffenen Person.“?® Arbeit und iibrige Lebensgewohneiten konnen kénnen Verinde-
rungen der physischen funktionellen Kapazitit verlangsamen oder beschleunigen. Eine direkte
Abhiingigkeit vom Alterwerden kann nicht festgestellt werden. Das Nachlassen der physischen
funktionellen Kapazitit kann aber so grof sein, dass dies bei der Uberpriifung der physischen
Anforderungen des Arbeitslebens beachtet werden muss. Die Gestaltung der Arbeit bzw. der Ar-
beitsumgebung kann die Fahigkeit dlterer Arbeitnehmer, eine Arbeitssituation zu bewiltigen,
signifikant verbessern. Eine Verdnderung der Wahrnehmungsfunktionen ist allgemein iiblich.
Selten ist sie jedoch so schwerwiegend, dass man sie nicht durch eine Umorganisation des Ar-
beitsplatzes ausgleichen kénnte. Sie sind ein wichtiger Hinweis, den Mitarbeitern mental stirker
anfordernde Arbeitsaufgaben zu iibertragen. Im Bereich der Arbeitssicherheit hat die Verdn-
derung iiber die Kontrolle der Koérperhaltung bisher keine ausreichende Beachtung bekommen.
Stereotype Beurteilungen sollten vermieden werden, da das Altern sehr individuell unterschied-
lich abliuft. Nicht fiir alle Mitarbeiter miissen die Arbeitsabliufe reorganisiert werden.?’ Eine
andere, ebenfalls stereotypische Betrachtung ist die des Kompetenzmodells. Das Kompetenzmo-
dell verweist auf die besondere Ausprigung altersspezifischer Stiirken.?® Als Leistungsvorteile
dlterer Mitarbeiter sehen SEMMER und RICHTER Erfahrung und Expertise, die Bevorzugung
von Genauigkeit und Loyalitiit gegeniiber dem Arbeitgeber an.? Auch dieses Modell diskrimi-
niert Altere, wenn auch positiv. Die stereotype Betrachtung von Entwicklungsverldufen wird der
Vorstellung des individuellen Alterns nicht gerecht. ,Beide (Modelle, Anmerkung d. Autorin)

verallgemeinern und blenden die Kontextabhingigkeit von Fihigkeiten aus.“3? Die Verlangsa-

*Hacker (2004), S. 164.

2Vgl. KRUSE (2000), zitiert in Morschhiuser (2006b), S. 22.

24Clemens (2001), S. 69.

25Vgl. Ilmarinen und Tempel (2002), S. 192 f..

26Tlmarinen und Tempel (2002), S. 192.

2TDiese stereotype Betrachtungsweise zielt auf das sog. Defizitmodell ab. Dieses Modell konstatiert den kontinu-
ierlichen Abbau menschlicher Leistungsfahigkeit. Vgl. dazu Morschhauser (2006b), S. 23.

28Vgl. Morschhéiuser (2006b), S. 23.

29Vgl. Semmer und Richter (2004), S. 101ff..

30Morschhéuser (2006b), S. 23.
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mung der Wahrnehmung spielt sowohl bei der Priavention von Arbeitsunfillen als auch bei der
Einteilung der Arbeitsleistung eine wichtige Rolle.

Neben den genannten gesundheitlichen Aspekten, spielen auch strukturelle Alternsprobleme
hinsichtlich Gestaltung der beruflichen Laufbahn zunehmend eine Rolle.?! Zu diesen sog. al-
ternskritischen Erwerbsverlaufsmustern zéhlen u.a. die langfristige Ausiibung von Routinearbeit,
Spezialisierungen ohne Zukunft und der Wegfall klassischer Karrierewege. Etwas mehr als ein
Drittel der Beschiftigten aufserhalb des 6ffentlichen Dienstes sind mit Routinearbeit beschéftigt.
Dariiber hinaus gehen solche Tétigkeiten oft mit hohen oder einseitigen physischen Belastungen
einher. Gefahren von Routinearbeiten sind der Verschleif und das Verlernen des Lernens. 3? Doch
nicht nur an- und ungelernte Mitarbeiter mit Routinearbeit sind von Dequalifizierung betroffen,
auch qualifizierte, v.a. spezialisierte Mitarbeiter bauen Defizite in anderen Bereichen auf. Wenn
ihr Spezialwissen dann nicht mehr gefragt ist, befinden sie sich in einer beruflichen Sackgasse.
Dieses Verhalten wird auch von Personaleinsatzstrategien beeinflusst, die neue, junge Mitar-
beiter mit Neuentwicklungen betrauen und den &lteren, spezialisierten Mitarbeiter in seinem
Bereich belassen.?® Auf Grund von flachen Hierarchien und neuen Organisationsformen fallen
die Moglichkeiten, einen klassischen Karriereweg einzuschlagen, zunehmend weg. Oft kommt es
dann trotz vielseitiger Qualifikationen zu einem Stillstand, da nur noch wenige Aufstiegswege
vorhanden sind. Die Potentiale der Mitarbeiter im Unternehmen werden somit nicht umfassend

genutzt.?!

3.2.1 Physische Grundlagen

Die kardio-respiratorische (Fahigkeit der maximalen Sauerstoffaufnahme) und die muskulo-
skelettale Kapazitit beeinflussen die physische Belastbarkeit am Arbeitsplatz. 3> Dadurch nimmt
die Schnelligkeit von Bewegungen ab, aber auch die Koordinationsfahigkeit wird v.a. im grob-
motorischen Bereich geringer.?® Ein Arbeitnehmer in schlechter korperlicher Verfassung (geringe
maximale Sauerstoffaufnahme) kann durch seine Arbeitsaufgabe iiberlastet werden. Eine Kon-
sequenz wire, die Arbeit zu welchseln, z.B. von einer dynamischen Arbeit (Arbeit mit einem
regelmafigen Wechsel von Anspannung und Entspannung) zu einer statischen Arbeit (Hebe-
und Tragearbeit). Jedoch kann man jederzeit die maximale Sauerstoffaufnahme trainieren und
verbessern.37

Einen weitereren Zusammenhang gibt es zwischen der musko-skelettalen Kapazitiat und dem

Alter. Im Alter hat sowohl bei Médnnern als auch bei Frauen die Kraft der Streck- und Beuge-

31Vor allem da mit dem demografischen Wandel eine lingere Erwerbsarbeitsdauer mit einhergehen wird. Vgl
dazu Morschhiuser (2006b), S. 25.

32Vgl. Morschhiuser (2006b), S. 25 f..

33Vgl. Morschhiuser (2006b), S. 27.

34 Morschhéuser (2006b), S. 27f..

35Vgl. Ilmarinen und Tempel (2002), S. 193.

36Vgl. Semmer und Richter (2004), S. 96.

37Vgl. Ilmarinen und Tempel (2002), S. 194 ff..
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muskeln abgenommen. Die statische Muskelarbeit hat bei Mannern, die geistig oder mental ar-
beiten zwischen dem 52. und 62. Lebensjahr um 40- 50% abgenommen. Diese Abnahme war vier
bis fiinfmal grofer als bei Vergleichsgruppen.®® | Die drastische Verschlechterung der muskulo-
skelettalen Leistungsfihigkeit bei Mannern mit korperlicher Arbeit muss zum einen verhindert
werden durch geziele - d.h. ausgehend von einer Arbeitsplatzanalyse - korperliche Aktivitéten,
und gleichzeitig muss die geforderte Arbeitsleistung vermindert werden im Verhéltnis zum na-
tiirlichen Nachlassen der muskulo-skelettalen Leistungsfihigkeit mit dem Alter.“3

Eine grofse Bedeutung sowohl fiir die Fihigkeit der maximalen Sauerstoffaufnahme als auch
die muskolo-skelettalen Kapazitit kommt laut ILMARINEN dem Zusammenhang von Gewicht
und Alter bzw. Alterwerden zu.*® Mit zunehmenden Alter steigt das Gewicht an, ab dem 60.
Lebensjahr nimmt es durchschnittlich wieder ab. Die Krankheit Adipositas zeigt einen dhnli-
chen Verlauf. Ein klarer Zusammenhang zwischen Ubergewicht bzw. Adipositas und Alter kann
jedoch nicht festgestellt werden. Ein weiterer Einflussfaktor auf Ubergewicht bzw. Adipositas
ist der Bildungsgrad. Bei beiden Geschlechtern gibt es Hinweise, dass ein niedriges Bildungsni-
veau mit grokeren Wahrscheinlichkeiten verbunden ist, iibergewichtig bzw. adipds zu werden. 4!
»(...) Es gab mehr iibergewichtige Personen mit sitzender Tétigkeit als Personen mit sitzender
Titigkeit und normalem Gewicht (39% gegeniiber 29%).“*? Das Sehvermdgen nimmt mit zu-
nehmenden Alter ab und auch das Hérvermogen verringert sich im héheren Alter.*® Das Risiko,
vorzeitig zu sterben wird aber am stirksten durch Bewegungsmangel und geringe Fitness er-
hoht, gefolgt von Rauchgewohnheiten. 44

Oftmals sind Einbufen wie z.B. hinsichtlich Sehvermégen oder Korperkraft fiir berufliche Ta-
tigkeiten irrelevant oder lassen sich durch einfache Hilfsmittel ausgleichen. Gravierender fiir
die Leistungsfihigkeit dlter werdender Mitarbeiter wiren also Defizite im Bereich der geistigen

Fihigkeiten.?® Darauf soll im Folgenden eingegangen werden.

3.2.2 Psychische/mentale Grundlagen

,~Vom Standpunkt des Arbeitslebens sind die wichtigsten Verinderungen der mentalen funktio-
nellen Kapazitit mit zunehmenden Alter die Einschrankung (das Nachlassen) der Genauigkeit
der Beurteilung und der Geschwindigkeit der Wahrnehmung von Signalen (Perzeption), die von
aufen auf die Menschen einwirken.“*% Diese Veriinderungen konnen jedoch durch ergonomische

Mafsnahmen am Arbeitsplatz, bessere Organisation der Arbeit und personliche Hilfe kompen-

38Vgl. Ilmarinen und Tempel (2002), S. 197.
39lmarinen und Tempel (2002), S. 197.
40Vgl. Ilmarinen und Tempel (2002), S. 197.
41Vgl. Tlmarinen und Tempel (2002), S. 199.
“2lImarinen und Tempel (2002), S. 200.
43Vgl. Semmer und Richter (2004), S. 96.
41Vgl. llmarinen und Tempel (2002), S. 202.
45Vgl. Semmer und Richter (2004), S. 96.
46Tlmarinen und Tempel (2002), S. 202 f..
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siert werden.

Die Geschwindigkeit von Informationsverarbeitung ldsst im Durchschnitt nach. Das bedeutet,
dass die Reaktionszeiten mit zunehmenden Alter ansteigen, v.a. wenn es sich um komplexe
Informationen handelt.” Durch langjiahrige Arbeitserfahrung und Motivation kénnen Altere
Defizite ausgleichen. Im Laufe eines Arbeitslebens verdndern sich die alltéglich gebrauchten
Funktionen der Informationsverarbeitung jedoch wenig. Im Gegenteil: einige geistige Fahigkei-
ten verbessern sich mit zunehmenden Alter. Dazu gehdren der Gebrauch der Sprache oder die
Fahigkeit, komplexe Probleme in unsicheren Situationen zu losen. Demnach sollten Mitarbeiter
in altersgemischten Teams arbeiten, damit &dltere Mitarbeiter von dem Ausbildungswissen der
jingeren Mitarbeiter, und jlingere Mitarbeiter vom Erfahrungswissen der dlteren Mitarbeiter
profitieren konnen.*® Hinsichtlich Aufmerksamkeit werden bestimmte Prozesse mit zunehmen-
den Alter schwieriger zu bewiltigen. Altere Menschen haben im Durchschnitt Schwierigkeiten,
ihre Aufmerksamkeit zu fokussieren. Sie lassen sich also bspw. durch Hintergrundgeriusche
leichter ablenken. Das Teilen von Aufmerksamkeit, also das Hin- und Herschalten zwischen
wichtigen Informationen gelingt im Durchschnitt jiingeren Menschen besser. ** Bei der Ged:icht-
nisleistung ldsst sich v.a. ein Nachlassen des Arbeitsgedichtnisses feststellen. Das Arbeitsge-
déchtnis speichert kurzfristig Informationen. Das explizite Gedéchtnis, das bewusst Gelerntes
speichert, lasst im Alter mehr nach als das implizite Gedachtnis, das Dinge speichert, die man
durch Erfahrung gelernt hat.?® Altere neigen im Allgemeinen dazu, im Lernprozess weniger ef-

fiziente Gedichtnisstrategien®

einzusetzen als jiingere Personen. Kreative Téatigkeiten und die
systematische Anwendung von Arbeitserfahrung (Erfahrungswissen) kénnen dazu beitragen, die
Bewiiltigungsmoglichkeiten dlterer Arbeitnehmer im Arbeitsleben erheblich zu verbessern. Al-
teren sollten auch mehr Ubungsgelegenheiten und mehr Zeit zum Lernen zur Verfiigung gestellt

werden.%?

3.2.3 Soziale Grundlagen

Von Arbeitnehmern werden unterschiedliche soziale Fahigkeiten und Kenntnisse verlangt. Vor
allem im modernen Arbeitsleben ist die Fahigkeit, mit unterschiedlichen Gruppen und Perso-
nen zu kooperieren, eine der wichtigsten zusitzlichen Einflussfaktoren auf die Arbeitsbewél-
tigungsfihigkeit. Uber die Entwicklung einer sozialen funktionellen Kapazitit im Laufe eines
Arbeitslebens liegen bisher nur wenige wissenschaftliche Erkenntnisse vor.?® ILMARINEN und

TEMPEL stellen Forschungsergebnisse hinsichtlich der Verdnderung der sozialen funktionellen

47Vgl. Semmer und Richter (2004), S. 96.

48Vgl. Ilmarinen und Tempel (2002), S. 203.

49Vgl. Semmer und Richter (2004), S. 97.

%0Vgl. Semmer und Richter (2004), S. 97.

*Eine Gedichtnisstrategie wiire z.B. das Kategorisieren des Stoffs. Vgl. dazu Semmer und Richter (2004), S. 97

f..
92Vgl. Semmer und Richter (2004), S. 98.
»3Vgl. Ilmarinen und Tempel (2002), S. 210.
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Kapazitit vor. Demnach sind Altere im Arbeitsleben anpassungsfihiger als jiingere Mitarbei-
ter. Der Alterungsprozess mindert nicht die Fahigkeiten eines Menschen beziiglich der Toleranz
gegeniiber anderen, der Selbstwahrnehmung oder der Selbsterkenntnis. Altere Menschen seien
dafiir bekannt, unkorrekte Verhaltensmuster zuriickzuweisen und im Gegenzug dazu Verhaltens-
muster anzubieten, die den Aktivitdten im Arbeitsleben niitzlich sind. Daraus folgt, dass der
Alterungsprozess selbst den Menschen Moglichkeiten bietet, soziale Kenntnisse und Fahigkei-
ten zu erwerben. Die Fahigkeit zu verhandeln und Kompromisse zu finden kann mit dem Alter
zunehmen. Altere Mitarbeiter konnen somit bessere Verhandlungspartner sein.** Wenn sich Mit-
arbeiter hiufig in Arbeitssituationen befinden, die ein soziales Interagieren erfordern, kénnen
sie im Laufe ihres Berufslebens soziale Kenntnisse und Fahigkeiten erwerben und wichtige Ver-
handlungspartner werden. Das Entwicklungspotential sozialer Fahigkeiten im Arbeitsleben ist
grofs, jedoch gibt es auf Grund des individuellen Alterns grofse Unterschiede zwischen den Indivi-
duen. Dariiber hinaus sind die Auswirkungen des Arbeitslebens selbst zwiespéltig zu bewerten.
So konnten Zeitdruck und Leistungsdruck die sozialen Féhigkeiten eines Arbeitnehmers unter-
hohlen. Weitere Einflussfaktoren konnen Freizeitaktivitdten, Unterschiede zwischen Menschen
in sozialen Berufen oder Menschen die sich in ihrem Arbeitsumfeld in einer sozial eher passiven

Interaktion befinden sein.®?®

3.3 Zwischenfazit

Bei der Betrachtung des Phianomens alternder Belegschaften steht v.a. das Problem der Alters-
homogenitét im Vordergrund. Aufgrund der Verortung dieses Projekts im Handwerk, wurde v.a.
der korperliche Verschleif im Laufe eines Berufslebens betrachtet. Aufgrund der Verwendung
des differentiellen Alternsbegriffs wurde eine individuelle Betrachtungsweise von Altern gewéhlt.
Der Mensch selbst und sein Umfeld beeinflussen den Alterungsprozess und nicht das Altern an
sich. Das Umfeld wurde auf den beruflichen Kontext beschrankt, um Aussagen dariiber treffen zu
konnen, was genau einen Alterungsprozess verlangsamen oder beschleunigen kann. Kernergebnis
ist, dass die Gesundheit und strukturelle Alternsprobleme wie Routinearbeit, Spezialisierungen
ohne Zukunft und der zunehmende Wegfall klassischer Karrierewege das Arbeitspotential von
Mitarbeitern im Laufe eines Berufslebens beeinflussen. Physische, psychische bzw. mentale und
soziale Grundlagen des Alterns im beruflichen Kontext wurden untersucht. Dabei kam es zu

folgenden Ergebnissen:

1. Physische Grundlagen:

e Die Féhigkeit der maximalen Sauerstoffaufnahme und damit die korperliche Belast-

barkeit nehmen ab. Dies ist aber durch Training ohne weiteres ausgleichbar.

%Vgl. Ilmarinen und Tempel (2002), S. 212.
%Vgl. Ilmarinen und Tempel (2002), S. 213.
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Die musko-skelettale Leistungsfahigkeit nimmt im Laufe des Alters ab, kann aber

durch Training und die Anpassung der korperlichen Arbeit ausgeglichen werden.

Seh- und Hérvermogen nehmen mit zunehmenden Alter ab. Dies kann durch Arbeits-

hilfen leicht kompensiert werden.

Koérpergewicht, Bewegungsmangel und Nikotinkonsum verschlechtern ebenfalls das
Arbeitskraftepotential. Einen grundséitzlichen Zusammenhang mit Altern konnte bis-

her nicht nachgewiesen werden.

Die genannten physischen Verdnderungen lassen sich alle durch Training oder Um-

organisation der Arbeitspléitze ausgleichen.

2. Psychische/mentale Grundlagen:

Im Alter lassen die Genauigkeit und die Geschwindigkeit der Wahrnehmung von

Signalen nach. Dies ldsst sich mit einer Reorganisation der Arbeit ausgleichen.

Die Geschwindigkeit der Informationsverarbeitung lésst ebenfalls nach, wird bei dlte-
ren Arbeitnehmern jedoch hiufig iiber Erfahrungswissen und ein groferes Verstandnis

ausgeglichen.

Das Kurzzeitgedachtnis lasst im Laufe der Zeit nach. Dieses kann ebenfalls durch

Erfahrung oder auch Motivation ausgeglichen werden.
Altere brauchen mehr Zeit und mehr Ubungsgelegenheiten zum Lernen.

Die genannten psychischen/mentalen Verénderungen lassen sich durch Motivation
und Erfahrung alterer Mitarbeiter ausgleichen. Hier bietet sich insbesondere auch
die Teamarbeit mit jiingeren Mitarbeitern an, damit in sog. altersgemischten Teams

von den jeweiligen Stirken des anderen profitiert werden kann.

3. Soziale Grundlagen:

Altere sind anpassungsfihiger und kompromissbereiter und somit hiufig gute Ver-

handlungspartner

Der Einfluss des Arbeitslebens auf soziale Verdnderungen im Laufe eines Berufslebens
ist nicht ausreichend untersucht, um daraus Riickschliisse fiir die Gestaltung von

Arbeitsplatzen oder die Auswirkungen von Alter auf soziale Féhigkeiten zu ziehen.

Altern im beruflichen Kontext ist sehr stark von den betroffenen Individuen und der Arbeit-

sumgebung abhingig. Mitarbeiter und Betrieb sind fiir die Erhaltung von Beschéftigungs- bzw.

Wettbewerbsfiahigkeit verantwortlich und konnen Prozesse, die mit Altern in Verbindung ge-

bracht werden, steuern. Die Belastbarkeit dlterer Mitarbeiter ist im Durchschnitt herabgesetzt,

bei starker korperlicher Belastung, Arbeiten, die eine komplexe Informationsverarbeitungsleis-

tung in kurzer Zeit erfordern und bei Aufgaben, die schwierige Sinnesleistungen wie z.B. Sehen
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oder Horen erfordern. Einen grundséitzlichen Zusammenhang zwischen Altern und Abnahme
von Beschiftigungsfihigkeit konnte nicht nachgewiesen werden. Betriebe kénnen Arbeitsumge-
bungen so gestalten, dass Mitarbeiter bis ins hohe Alter hinein beschéftigungsfahig bleiben und
Arbeitnehmer konnen ihr Arbeitspotential ebenfalls durch unterschiedliche Mafnahmen wie z.
B. Trainings erhalten und ausbauen.

Im Folgenden werden die Besonderheiten des Wirtschaftsbereichs Handwerk hinischtlich Altern
und Beschiftigungsfahigkeit untersucht.

3.4 Ausgewadhlte Kennzeichen von Handwerksbetrieben in

Deutschland

Im Handwerk gibt es eine Vorherrschaft kleinerer und mittlerer Betriebe.?® So hatten 1994 90 %
der Betriebe der Anlage A und B1°7 bis zu 19 Beschiftigte®® und 98 % der Anlage A- und
B1-Unternehmen machten einen Umsatz von bis zu 10 Mio DM im Jahr.?® Beziiglich einer et-
waigen Charakterisierung des Begriffs Handwerk stellt OSTENDORF fest, dass das Handwerk ein
aukerordentlich heterogener Wirtschaftsbereich ist, ,,dessen 6konomische Charakteristika einer
einheitlichen Definition nicht leicht zuginglich sind.“®® Der Gesetzgeber prizisiert den Hand-
werksbegriff nur insoweit, dass er in den Anlagen A und B der Handwerksordnung (HwO) die
Gewerke auflistet, die als Gewerbe (Vollhandwerk, handwerkséhnliche Gewerke und zulassungs-
freie Handwerke) betrieben werden konnen.®' Handwerksbetriebe sind nicht mit kleineren und
mittleren Unternehmen gleichzusetzen, da sie sich bspw. von Industriebetrieben hinsichtlich
mehrerer Kriterien unterscheiden. Ein Handwerksbetrieb ist ein Unternehmen, das Produkte
oder Dienstleistungen meistens direkt fiir den Endverbraucher herstellt. Oft ist dazu ein di-
rekter Kundenauftrag notig und die Handwerksleistung ist eine individuelle, auf den Kunden
abgestimmte Leistungserbringung. Die Ausrichtung des Handwerksbetriebs, im Gegensatz zum
Industriebetrieb, ist somit kunden- und serviceorientiert und es liegt meistens eine Auftragsfer-
tigung vor. Im Gegensatz zu Industriebetrieben wird in Handwerksbetrieben nur vereinzelt auf

t.92 OSTENDORF weist im Rahmen seiner Handwerkscharakterisierung darauf

Vorrat produzier
hin, dass die Leistungspalette eines Handwerksbetriebes heute jedoch von der Produktherstel-

lung iiber Beratung, Handel und Montage bis zu Wartung und Reparatur reicht und somit sowohl

%6Vgl Esser (1997), S. 226.

5763,7 % der Betriebe gehorten 2006 zur Anlage A, 15,8 % zur Anlage B1. Vgl. dazu Zentralverband des Deutschen
Handwerks (2007).

8Vgl. Zentralverband des Deutschen Handwerks (1994a).

»9Vgl. Zentralverband des Deutschen Handwerks (1994b).

60Ostendorf (1997), S. 7.

61vgl. § 1 (2) HwO (2005): ,Ein Gewerbebetrieb ist ein Betrieb eines zulassungspflichtigen Handwerks, wenn
er handwerksméfig betrieben wird und ein Gewerbe vollstédndig umfasst, das in Anlage A aufgefiihrt ist,
oder Tatigkeiten ausgeiibt werden, die fiir dieses Gewerbe wesentlich sind (wesentliche Tatigkeiten).“ Die
Unterscheidung von Anlage A- und B-Betrieben soll hier jedoch keine Rolle spielen.

62Vgl. Diettrich (2000), S. 102 in Anlehnung an ESCHBACH (1994).

23



3 Alternde Belegschaften im Handwerk

die Produktion als auch die Bereitstellung entsprechender Dienstleistungen umfasst.® Als we-
sentliches Merkmal der Handwerksbetriebe, betont OSTENDORF, bleibt trotz dieses erweiterten
Leistungsbedarfs ,die Ausrichtung der Produktion auf den speziellen Bedarf der Abnehmer*. 54
Die Aufgaben, die sich einem Handwerksbetrieb stellen, sind somit oft sehr komplex und be-
diirfen einer gestalterischen Losung. Es gibt auch die Assoziation eines Handwerksbetriebs mit
einem Familienbetrieb und somit engen personlichen Verbindungen zwischen Meister, Gesellen
und Lehrlingen. DIETTRICH nennt als wesentlichen Unterschied von Industrie und Handwerk die
Qualifikationsstruktur von Unternehmensleitung und Mitarbeitern. Aufgrund des Meistertitels,
als Berechtigung zum selbststédndigen Betrieb eines zulassungspflichtigen Handwerks in Anlage-
A-Gewerken®, ist die Unternehmensleitung eines Handwerksbetriebs i. d. R. zusétzlich durch
die Meisterpriifung qualifiziert. Industriebetriebe stellen hingegen oftmals An- und Ungelern-
te ein; ein Pendant zum Meisterbrief als marktregulierende Zugangsberechtigung gibt es nicht.
Dariiber hinaus kennzeichnet einen Handwerksbetrieb der geringe Grad der Arbeitsteilung. 5
Die Kostenstruktur in einem Handwerksbetrieb ist sehr personalkostenintensiv.%” Personal und
dessen Ausbildung bzw. Qualifikation nimmt einen hohen Stellenwert im Handwerksbetrieb
ein. Durch die Personalkostenintensitit und die elementare Bedeutung menschlicher Arbeits-
kraft stellt Personalentwicklung eine wichtige Investitionsentscheidung dar. Mitarbeiter, die an
Personalentwicklungsmafknahmen teilnehmen, fehlen im Tagesgeschéft, und dies kann je nach
Betriebsgrofe entscheidend zur Abwicklung der Auftragslage sein. Um so wichtiger ist eine sorg-
faltige Planung von Personalentwicklung. Neben den bereits angefiihrten Charakteristika wird

als weiteres besonderes Merkmal das formalisierte Ausbildungssystem des Handwerks erwihnt. 68

3.5 Alternde Belegschaften im Handwerk

Wie bereits in Kapitel 1 dargestellt, konkurrieren aufgrund des demografischen Wandels immer
mehr Betriebe in Deutschland um immer weniger (junge) Fachkréfte. Das Problem, qualifizierte
Fachkréfte zu finden und zu halten verschéarft sich v.a. im Handwerk zunehmend. Fiir junge Men-
schen scheint das Handwerk wenig attraktiv, sie entscheiden sich fiir alternative Ausbildungs-
und Arbeitsmoglichkeiten, bspw. in der Industrie. Qualifizierte Fachkréifte wechseln haufig aus
dem Handwerk in andere Berufe, da sie fiirchten, die physischen und psychischen Belastungen
auf Dauer nicht verkraften zu konnen.%® Fiir diese Befiirchtungen gibt es statistische Belege.
So stellte das Institut fiir Arbeitsmarkt und Berufsforschung (IAB) fest, dass nur 12 % der

Zimmerer, Dachdecker und Geriistbauer 50 Jahre oder &lter sind. Bei den Back- und Kon-

83Vgl. Ostendorf (1997), S. 8.

64Ostendorf (1997), S. 8.

%5Die sog. Meisterpflicht wurde fiir einige Anlage-A-Gewerke durch die HwO-Novelle von 01.01.2004 abgeschafft..
66Vgl. Diettrich (2000), S. 102, in Anlehnung an ESCHBACH(1994).

67Vgl. Diettrich (2000), S. 102, in Anlehnung an ESCHBACH(1994).

68Vgl. Ostendorf (1997), S. 1997.

69Vgl. Weber und Packebusch (2005), S. 171.
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ditorenwarenherstellern sind es lediglich 13 %.”® WEBER und PACKEBUSCH untersuchten die
Alterstrukturdaten der Rohrinstallateure”™ von 1999 und 2002 und stellten fest, dass 1999 und
2002 weniger als 10 % der Rohrinstallateure 55 Jahre oder &lter waren. Die mittleren Alters-
gruppen der 35 - 44jiahrigen stellten zu diesem Zeitpunkt die grofste Alterskohorte dar und somit
wird in fiinf Jahren die Gruppe der iiber 55jihrigen am grofiten sein.™ Problematisch ist, dass
viele Arbeitnehmer v.a. aus korperlich belastenden Berufen frither in Rente gehen. So erfolgte
2001 bei 60,9 % der Dachdecker der Eintritt in die Rente aufgrund verminderter Erwerbsfahig-
keit™ und nicht aufgrund der Erreichung des Eintrittsalters.

WEBER und PACKEBUSCH untersuchten die Griinde fiir einen Nichtverbleib im Beruf bis zur
Rente von Inhabern und Mitarbeitern von SHK-Betrieben.™ 75 % der Befragten nannten ge-
sundheitliche Probleme und hohe korperliche Belastungen als Grund fiir das friihzeitige Aus-
scheiden aus ihrem Beruf.”> Aus Titigkeitsanalysen™ heraus wurden Belastungen und alters-

kritische Titigkeiten erhoben. Diese stellen sich wie folgt dar:™"

1. Belastungen:

e Belastung des Riickens

Belastung der Gelenke

Verletzungsgefahr

e Lirm

Witterungseinfliisse

o Gefahrstoffe

2. Alterskritische Téatigkeiten:
e Materialtransport
e schwere korperliche Tatigkeiten

e Zwangshaltungen

"0Vgl. Hiibner, Kiihl, und Putzing (2003), S. 47. Die Berufsgruppen sind die Klassifizierung der Bundesagentur
fiir Arbeit.

"IHierbei handelt es sich um einen ehemaligen Ausbildungsberuf. Rohrinstallateure stellen Rohrleitungssysteme
her, montieren sie und halten sie instand. Klempnerei, Gas-, Wasser-, Heizungs- und Liiftungsinstallation
gehoren zu den Arbeitsbereichen bzw. Branchen. Vgl. dazu Bundesagentur fiir Arbeit (2006), S.1.

™Vgl. Weber und Packebusch (2005), S. 172f..

"Vgl. Hiibner, Kiihl, und Putzing (2003), S. 48. Die medizinischen Voraussetzungen fiir eine volle Rente wegen
Erwerbsminderung liegen vor, wenn ein Arbeitnehmer wegen Krankheit oder Behinderung weniger als drei
Stunden taglich auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt arbeiten kann.

"™Unter SHK wird hier Sanitér-Heizung-Klima verstanden.

75Vgl. Weber und Packebusch (2005), S. 173.

T6Mit Hilfe von Tétigkeitsanalysen lassen sich die fiir eine Arbeitstiitigkeit erforderlichen Fertigkeiten und Kennt-
nisse analysieren. Vgl. dazu Schelten (1995), S. 135.

"Vgl. Weber und Packebusch (2005), S. 174.
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e Tatigkeiten unter Zeitdruck

e Leistungsvorgaben

Um die subjektiven Einschéitzungen der Befragten zu untermauern, untersuchten WEBER und
PACKEBUSCH die Arbeitsunfihigkeitstage in der SHK-Branche mit Hilfe der Daten der Innungs-
krankenkassen. Dabei liefen sich deutliche Alterseffekte festellen. So stiegen bspw. Kreislauf- und

Skeletterkrankungen mit zunehmenden Alter deutlich an.

3.6 Fazit

Hinsichtlich des Alterns von Mitarbeitern oder Betriebsinhabern in Handwerksbetrieben er-
geben sich einige Besonderheiten. Die Personalkostenintensitéit eines Handwerksbetriebes, die
Komplexitit der Arbeitsaufgaben und der verhdltnisméfig geringe Grad der Arbeitsteilung stel-
len hohe Anforderungen an die Mitarbeiter und Betriebsinhaber. Dariiber hinaus stellen der
Fachkraftemangel und der lingere Verbleib &lterer Mitarbeiter im Betrieb besondere Rahmen-
bedingungen dar. Mitarbeiter von Handwerksbetrieben miissen langer als bisher beschaftigungs-
fahig bleiben, da die Mdoglichkeiten friiher in den Ruhestand zu gehen immer weiter abnehmen.
Betriebsinhaber bekommen immer weniger jungen Nachwuchs, sodass sie ihre Wettbewerbsfi-
higkeit mit immer &dlteren Mitarbeitern erhalten miissen. Der Erhalt der Beschéftigungsfiahigkeit
sollte somit ein zentrales Ziel der Personalentwicklung in Handwerksbetrieben sein. Hinsichtlich
der Investition in Personalentwicklung besteht die Gefahr der Spezialisierung von Mitarbeitern
auf bestimmte Geschiftsbereiche oder Aufgaben. Dieses konnte ein strukturelles Alternspro-
blem werden und die Beschéftigungsfihigkeit des jeweiligen Mitarbeiters mindern. Dieser ist
nicht mehr flexibel einzusetzen.

Die Belastungen im physischen Bereich stellen im Handwerk ein besonderes Problem dar. Durch
den geringen Grad der Arbeitsteilung ist es in einem Handwerksbetrieb schwierig, &dltere Mit-
arbeiter durch eine verdnderte Arbeitsorganisation zu entlasten. Die Abnahme der Wahrneh-
mungsfihigkeit ist im Handwerk nicht ohne weiters auszugleichen, da oft unter widrigen Wit-
terungseinfliissen oder mit Gefahrstoffen oder mit Lirm gearbeitet werden muss. Profitieren
kéonnen Handwerksbetriebe jedoch von den sozialen Fahigkeiten &dlterer Mitarbeiter, v.a. die
Fahigkeit, Verhandlungen zu fiihren. Servieorientierung und direkter Kundenkontakt ist ein
wichtiges Kriterium fiir den Wirtschaftsbereich Handwerk.

Trotz der hohen Anforderungen an Mitarbeiter in Handwerksbetrieben, die v.a. durch physi-
sche Belastungen hervorgerufen werden, gibt es Losungsanséitze. Eine konzeptionelle Umsetzung

erfolgt im néchsten Kapitel.
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4 Eine Konzeption zur Aufrechterhaltung der

Beschaftigungsfihigkeit im Handwerk

Mitarbeiter, die bis zum Renteneintrittsalter fihig sind, ihre Arbeitskraft zu erhalten und einzu-
setzen sind beschéftigungsfihig. Grundlage fiir diese Beschéftigungsfihigkeit ist Handlungskom-
petenz, Flexibilitdt, Lernbereitschaft und Leistungsfdhigkeit. Beschiftigungsfihige Mitarbeiter
sind die essentielle Voraussetzung fiir einen wettbewerbsfihigen Betrieb. Somit sollte die Auf-
rechterhaltung der Beschaftigungsfihigkeit der Belegschaft ein strategisches Unternehmensziel
sein. Im Folgenden wird eine Konzeption zur Umsetzung dieses Unternehmensziels vorgestellt.

DUDEN. DAS FREMDWORTERBUCH definiert den Begriff Konzeption folgendermafien:

,,1. geistiger, kiinstlerischer Einfall; Entwurf eines Werkes. 2. klar umrissene Grund-

vorstellung, Leitprogramm, gedanklicher Entwurf. 3. (... )*!

Unter Konzeption soll hier eine klar umrissene Grundvorstellung sowie ein Leitprogramm ver-
standen werden. Eine Konzeption zur Aufrechterhaltung der Beschéaftigungsfahigkeit liegt dem-
nach vor, wenn der Personalverantwortliche eine grundsitzliche Vorstellung von der Aufrecht-
erhaltung der Beschéftigungsfihigkeit seiner Mitarbeiter hat und fiir diese als Betriebsvertreter
Verantwortung iibernimmt. Er sollte Personalarbeit nicht als eine Aneinanderreihung von Ad-
hoc-Entscheidungen betreiben.

Ziel dieser Konzeption ist, durch eine beschéftigungsfihige Belegschaft die Wettbewerbsfiahig-
keit des Betriebs zu erhalten. Das Vorhandensein einer Konzeption zur Aufrechterhaltung der
Beschiftigungsfihigkeit in einem Betrieb bedeutet somit, dass der mit Personalaufgaben im Be-
trieb Betraute iiber eine konkrete Grundvorstellung seiner Tatigkeit verfiigt. Er plant auf Grund
wirtschaftlicher Bedingungen und Ziele seinen Personalbedarf und entscheidet iiber Mafnah-
men. Deren Erfolg iiberpriift er dann anhand von Umsetzungserfahrungen in der Praxis. In der
Planungsphase analysiert er die Altersstruktur seines Betriebs und die sich daraus eventuell er-
gebenden Problemstellungen fiir die Gegenwart oder Zukunft. Aufgrund der Herausforderungen
entwickelt er ein Konzept indem er Mafnahmen fiir die Belegschaft plant. Nach der Umsetzung
der konkreten Mafknahmen iiberpriift er den Erfolg fiir die Praxis, um sein Konzept evtl. ver-
andern oder bestétigen zu konnen. Eine Konzeption zur Aufrechterhaltung der Beschaftigungs-
fahigkeit ist demnach ein strategisches Leitprogramm, an dem sich der Personalverantwortliche
hinsichtlich seiner Personalarbeit orientiert. Diese Personalarbeit sollte die Mitarbeiter von der

Einstellung bis zum Eintritt in den Ruhestand begleiten. Nicht nur bei der Einstellung, sondern

'Duden (2005), S. 564.
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auch nach dem Ende der Probezeit, zwei Jahre nach Beginn des Arbeitslebens, bei der zwei-
ten Hélfte des Berufslebens und beim Eintritt in den letzten Teil des Berufslebens sollte die
Beschiftigungsfihigkeit iiberpriift, angeregt oder anerkannt werden.? Zu einer Konzeption zur
Aufrechterhaltung der Beschéiftigungsfihigkeit alternder Belegschaften im Handwerk gehoren
einerseits die Rahmenbedingungen, in denen sich Mitarbeiter und Betriebe bewegen. Hier gilt
es zu priifen, wie man die physischen, psychischen und sozialen Entwicklungen der Mitarbei-
ter im Laufe eines Arbeitslebens kompensieren oder nutzen kann. Auf der anderen Seite steht
die Entwicklung der Mitarbeiter im Vordergrund. Zunéchst wird aber auf die Verdnderung der

Rahmenbedingungen eingegangen.

4.1 Veranderung der innerbetrieblichen Rahmenbedingungen

Die Verédnderung der innerbetrieblichen Rahmenbedingungen zielt auf eine Kompensation der
im Laufe eines Arbeitslebens auftretenden menschlichen Entwicklungen ab. Dazu gehoren die
genannten physischen, psychischen und sozialen Entwicklungen, die hauptséchlich von dem be-
trieblichen Umfeld und nicht unbedingt vom Altern abhidngen, und die sog. strukturellen Al-
tersprobleme. Die altersbedingte Entwicklung der Mitarbeiter im Laufe der Zeit ist individuell
zu betrachten. Es gibt eine Vielzahl von Mafnahmen und Instrumenten, um eine Arbeitsumge-
bung zu gestalten, die Beschéftigungsfihigkeit fordert und den Begleiterscheinungen des Alterns
entgegen wirkt. Den Problemen, die mit dem Altern der Belegschaft enstehen konnen, werden
hier Handlungsfelder® gegeniibergestellt, in denen Mafnahmen entwickelt, durchgefiihrt und
kontrolliert werden kénnen. Aufgrund der individuellen Betrachtung eines jeden Mitarbeiters

konnen unterschiedliche Mafnahmen sinnvoll sein.

e Arbeitsgestaltung:
Im Rahmen der Arbeitsgestaltung lassen sich mit ergnomischer Arbeitsplatzgestaltung
oder technischen Arbeitshilfen die Abnahme von bspw. Muskelkraft oder Ausdauer ausglei-
chen. Technische Arbeitshilfen konnen z. B. das schlechtere Sehen oder Héren ausgleichen.
Auch bei jingeren Mitarbeitern machen solche Einrichtungen Sinn, da sie die Arbeitskraf-
te schonen und vorbeugend gegen korperlichen Verschleift durch bspw. Zwangshaltungen
wirken. Das Bilden von altersgemischten Teams ist ebenfalls eine Moglichkeit der Arbeits-
gestaltung. Jiingere Mitarbeiter kénnen vom Erfahrungswissen Alterer profitieren und
umgekehrt, dltere Mitarbeiter vom Ausbildungswissen der Jiingeren. Dariiber hinaus kon-
nen altersgemischte Teams fiir die Vermeidung von Routinearbeit oder Vermeidung von

Spezialisierungen ohne Zukunft eingefiihrt werden.

2Vgl. dazu die Ausfiihrungen in Kapitel 2.
3Zu den vorgestellten Handlungsfeldern vgl. Morschhéiuser (2006a), S. 16.
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e Arbeitszeitgestaltung:
Eine flexible Arbeitszeitgestaltung konnte fiir dltere Mitarbeiter das Arbeiten unter Zeit-
druck erleichtern. Auferdem konnte den Mitarbeitern Lernzeiten in Zeitrdumen mit we-
niger Auftrigen eingerdumt werden. Ein gleitender Berufsausstieg mit einer bspw. Redu-

zierung der Wochenarbeitszeit in kleinen Schritten konnte dltere Mitarbeiter entlasten.

e Personaleinsatzplanung:
Wenn klassische Karrierewege wegfallen kann die Entwicklung einer sog. Fachkarriere eine
Alternative sein um strukturelle Alternsprobleme zu vermeiden. Mitarbeiter konnen ge-
méf bevorzugten Bereichen eingesetzt, und zu Spezialisten auf einem Fachgebiet werden.
Rotationskonzepte vermeiden Routinearbeit und durch das Einrichten von sog. Tandems
konnen jeweils ein dlterer und ein jiingerer Mitarbeiter eng zusammenarbeiten und sich

gegenseitig unterstiitzen. Flexibles Arbeiten im Team wird dadurch geférdert.

e Gesundheitsmanagement:
Falls ein Handwerksbetrieb im Schichtbetrieb arbeitet, kann durch eine gesundheitsscho-
nende Schichteinteilung, wie z.B. die Vermeidung héufiger Planinderungen der Arbeits-
tag fiir dltere Mitarbeiter schonender gestaltet werden. Das Anbieten von Gesundheits-
programmen wie z. B. einer Riickenschule, Anti-Stress-Trainings oder eines Gesundheits-
Checks tragen dazu bei, dass Verschleifserscheinungen physischer und psychischer Art friih

erkannt und behoben werden konnen.

4.2 Forderung und Entwicklung der Mitarbeiter

Férderung und Entwicklung der Mitarbeiter kann auch in den o.g. Handlungsfeldern durch-
gefithrt werden. Die Verantwortung fiir die Personalentwicklung liegt nicht nur beim Betrieb,
sondern auch beim Mitarbeiter selbst. So sollte dieser lernbereit, flexibel und auch verantwort-
lich fiir seine berufliche Entwicklung sein. Weiterbildung und Personalentwicklung sind zwei
betriebliche Handlungsfelder, iiber die die Beschiftigungsfihigkeit der Mitarbeiter geférdert
werden kann.* Hinsichtlich Weiterbildung und Personalentwicklung gibt es unzihlige Mafnah-
men um die Leistungsfihigkeit und die Handlungskompetenz der Mitarbeiter auszubauen. Fiir
die Aufrechterhaltung der Beschiftigungsfihigkeit sind v. a. solche Mafnahmen férderlich, die
die Flexibilitdt und Eigenverantwortung der Mitarbeiter unterstiitzen. Dazu gehoren neben An-
passungsqualifizierungen und berufsbegleitende Umschulungen vor allem Perspektivgespriche,

Qualifizierungsplanung und Workshops zur Standortbestimmung.

4Zu den vorgestellten Handlungsfeldern vgl. Morschhiuser (2006a), S. 16.
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5 Zukunftswerkstatt

Nach Erarbeitung der Konzeption sollte im Rahmen einer Zukunftswerkstatt mit Betriebs-
vertretern Strategien und Mafnahmen zur Aufrechterhaltung der Beschiftigungsfihigkeit von
Mitarbeitern identifiziert und diskutiert werden. Ziel dieser Veranstaltung war es, moglichst
praxisnahe Mafinahmen zu identifizieren, die kurz- bis mittelfristig auf unterschiedlichen Ebe-
nen umgesetzt werden konnen. Es sollten konkrete Losungsvorschléige von und fiir die Praxis
aufgezeigt werden.

Die Teilnehmer bekamen zunéchst eine kurze inhaltliche Einfiihrung zu den Themengebieten
demografische Entwicklung, alternde Belegschaften und Beschéaftigungsfiahigkeit, um fiir die-
ses Thema sensibilisiert zu werden. Anschlieftend stellten die Teilnehmer sich, ihren Betrieb
und ihre Branche kurz vor und gaben eine erste Einschidtzung ab, welche Rolle das Thema Be-
schiftigungsfiahigkeit bzw. alternde Belegschaften fiir sie/ihren Betrieb oder ihre Branche spielt.
Anschlieffend wurde den Teilnehmern der Ablauf des Tages und die Methode der Zukunftswerk-
statt erlautert. Die Zukunftswerkstatt lief nach dem im folgenden Abschnitt erlduterten Schema
ab.

5.1 Zur Methode

Die Zukunftswerkstatt wurde von ROBERT JUNGK in den frithen 1960er Jahren als eine Antwort
auf die vorherrschende Expertokratie entwickelt. JUNGK war ein sozial engagierter Zukunftsfor-
scher, der seinerzeit kritisierte, dass Zukunftsentwiirfe nur von Experten entwickelt und dann
durch Interessengruppen umgesetzt wiirden. Die betroffenen Menschen wiirden in die Gestal-
tungsentwiirfe nicht miteinbezogen.

Er verfolgte mit der Zukunftswerkstatt drei Ziele:

1. Demokratisierung: Zukunftswerkstitten sollen die Gesellschaft demokratisieren, indem sie
Mitbestimmung und Einmischung ermoglichen. Die Methode soll nicht der Entscheidungs-
findung dienen. Diese Demokratisierung soll dadurch erreicht werden, dass sich Menschen
Gedanken iiber ihre eigene Zukunft machen und Zukunft entwerfen, unabhéngig von Ex-

pertenmeinungen.

2. Zukunftsentwiirfe der Betroffenen: Diese Zukunftsentwiirfe entstehen aus dem Wissen iiber
die eigenen Lebensumstidnde einerseits und den Wiinschen bzw. idealen Vorstellungen von

Zukunft andererseits.
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3. Aktivierung: Die Teilnehmer sollen sich um die Durchsetzung ihrer Zukunftsentwiirfe be-

miihen. Dadurch entsteht eine politische Aktivierung der Teilnehmer.

Nach einigen Anfangsschwierigkeiten entwickelte sich die Zunkunftswerkstatt zu einer pro-
fessionellen Methode weiter, die sich im Kern in drei Phasen gliedert: Kritikphase, Utopie-
oder Fantasiephase und Realisierungsphase.! KUHNT/MULLERT empfehlen fiir eine Ein-Tages-
Werkstatt vier Phasen: Beginnen und Hineinfinden, Beschwerde- und Kritikphase, Fantasie-
und Utopiephase und Verwirklichungs- und Praxisphase.? Hier wurden die Phasen Einfiihrung
in das Thema/Vorstellungsrunde, Beschwerde- und Kritikphase, Utopie- und Fantasiephase und
Verwirklichungs- und Praxisphase genannt. Aufserdem wurde noch eine Prisentation der Ergeb-

nisse angeschlossen. Abbildung 5-1 visualisiert den Ablauf.

Einfuhrung in das Thema/
Vorstellungsrunde

Beschwerde- und Kritikphase

~

Utopie-/Fantasiephase

~

Verwirklichungs- und
Praxisphase

~

Prasentation der Ergebnisse

Abbildung 5 - 1: Ablaufschema der Zukunftswerkstatt in Anlehnung an DAUSCHER

1Vgl. Dauscher (1996), S. 97 f..
2Vgl. Kuhnt und Miillert (2004), S. 194 f..
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5.1.1 Einfiihrung in das Thema/Vorstellungsrunde

KUHNT/MULLERT schlagen fiir die erste Phase Kennenlernen, Einfithrung in die Methode und
das Thema und Absprechen organisatorischer Rahmenbedingungen vor.? In dieser Zukunfts-
werkstatt stellten sich die Mitarbeiter des Forschungsinstituts fiir Berufsbildung im Handwerk
(FBH) und die Mitarbeiter des Bundesministeriums fiir Wirtschaft und Technologie (BMWi)
vor. Nach der Prisentation der Zielsetzung des Projekts und insbesondere der Zielsetzung der
Zukunftswerkstatt wurde den Teilnehmern der organisatorische und methodische Ablauf er-
lautert. Anschliefend erfolgte eine Einfiihrung in das Thema Beschéaftigungsfiahigkeit alternder
Belegschaften. Zunéchst wurde die demografische Entwicklung in Deutschland kurz dargestellt
und einige Zahlen zur Beschéftigungsfahigkeit im Handwerk présentiert, die belegen, dass bspw.
Dachdecker und Geriistbauer sowie Back- und Konditorenwarenhersteller selten tiber das 50.
Lebensjahr hinaus in ihrem Beruf arbeiten.? In der Vorstellungsrunde wurden die Teilnehmer
aufgefordert, sich und ihren Betrieb kurz vorzustellen und zu berichten, welchen Stellenwert das
Thema Beschiftigungsfahigkeit alternder Belegschaften in der eigenen betrieblichen Praxis ein-
nimmt. Zum Schluss wurden drei Gruppen mit unterschiedlichen Gewerken gebildet, die in den
ndchsten drei Phasen getrennt arbeiten. Die Gruppenarbeiten wurden von je einem Mitarbeiter
des FBH und einem Mitarbeiter des BMWi betreut. Diese Betreuung umfasste Hilfestellungen
bei der Umsetzung der Arbeitsauftrige, Sammeln der Argumente an der Metaplanwand und

das Geben von neuen Impulsen, wenn die Diskussionen ins Stocken geraten waren.

5.1.2 Beschwerde- und Kritikphase

In der Beschwerde- und Kritikphase soll Kritik an der gegebenen bzw. gefiirchteten Situation
gesammelt und strukturiert werden. Danach soll eine Auswahl von Punkten, die in den folgen-
den Phasen weiter bearbeitet werden, getroffen werden.® Als Leitfrage fiir diese Phase wurde die
Frage ,In welchen Bereichen besteht dringender Handlungsbedarf? ¢ genutzt. Die Kritikpunkte
wurden auf Metaplankarten festgehalten und an einer Tafel gesammelt und verdichtet. Anschlie-
fsend sollten die Teilnehmer die Kritikpunkte mit Klebepunkten gewichten. Jeder Teilnehmer
bekam 10 Punkte und konnte selbst entscheiden, wie er diese auf die Themenbereiche verteilt.

Dadurch konnten die wichtigsten Themen identifiziert werden.

5.1.3 Utopie-/Fantasiephase

In der Utopie-/Fantasiephase sollen die Teilnehmer ihre Fantasien sammeln und Rahmenbedin-

gungen bewusst aufer Acht lassen. Es soll also keine reine Gegendarstellung zur Kritik sein,

3Vgl. Kuhnt und Miillert (2004), S. 194.

“Die gesamte Priisentation befindet sich im Anhang.

>Vgl. Dauscher (1996), S. 109.

6Dje fiir die einzelnen Phasen verwendeten Arbeitsblitter befinden sich im Anhang.
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sondern dariiber hinaus gehen.” Diese Phase wurde in der durchgefiihrten Zukunftswerkstatt
mit der Leitfrage ,Welche Visionen haben Sie fiir die Zukunft?“® eingeleitet. Die Teilnehmer
der jeweiligen Gruppen konnten dann ihre Traumvorstellungen dufsern. Diese wurden dann mit

Hilfe eines Flipcharts festgehalten.

5.1.4 Verwirklichugs- und Praxisphase

In der Verwirklichungs- und Praxisphase werden die Ergebnisse der Utopie-/Fantasiephase auf
die Realitiat bezogen und auf ihre Realisierbarkeit hin gepriift. Dabei sollen Schwierigkeiten aber
auch Moglichkeiten der Umsetzung untersucht werden.® Die Teilnehmer wurden mit der Leitfra-
ge ,Welche Visionen konnen konkret umgesetzt werden?“ konfrontiert. Die Ergebnisse wurden

dann in einer Matrix an der Metaplanwand festgehalten. Abbildung 5-2 zeigt die auszufiillende

Matrix.

5.2 Ergebnisse

Problemfeld

Was wird ggf.
bereits
umgesetzt?

Was muss noch
umgesetzt
werden?

Wer miisste an
der Umsetzung
beteiligt werden?

Problemfeld 1

Problemfeld 2

(..)

Abbildung 5 - 2: Ergebnis-Matrix

5.2.1 Einfiihrung in das Thema/Vorstellungsrunde

Die Veranstaltung begann mit einer kurzen Einfiihrung in das Thema demografischer Wandel in
Deutschland und dessen Auswirkungen auf das Berufsleben und den betrieblichen Alltag. Dabei
wurde besonders auf den Begriff Beschiftigungsfihigkeit und &dltere Mitarbeiter bzw. alternde

"Vgl. Dauscher (1996), S. 108.
8Das Arbeitsblatt befindet sich im Anhang.
9Vgl. Dauscher (1996), S. 109.
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Belegschaften eingegangen. Danach wurde ein kurzer Filmausschnitt {iber einen Handwerks-
betrieb in Berlin prisentiert, der bewusst dltere Mitarbeiter aufgrund ihres Erfahrungswissens
einstellt und von diesem profitiert. Im Anschluss daran stellten die teilnehmenden Betriebs-
vertreter sich und ihren Betrieb kurz vor. Es waren Betriebe aus den Bereichen Kfz, Metall,
Friseurhandwerk, Sanitdr-Heizung-Klima, Elektrohandwerk und auch ein Konditor vertreten.
Alle Betriebe gehoren zu den kleineren und mittleren Unternehmen, da sie hochstens iiber acht
Mitarbeiter verfiigen. Dariiber hinaus sollten die Teilnehmer berichten, welche Rolle die Themen
Beschiftigungsfahigkeit, alternde Belegschaft und Fachkriaftemangel fiir ihren Betrieb bzw. ihre
Branche gegenwirtig oder zukiinftig spielen.

Als besondere Fahigkeiten der dlteren Mitarbeiter wurde das wichtige Erfahrungswissen hervor-
gehoben. Dieses wird v.a. durch lange Betriebszugehorigkeit aufgebaut und kann an die jiingeren
Mitarbeiter weitergegeben werden. Aufserdem seien dltere Mitarbeiter gelassener und koénnen
schon mal ,die Wogen glitten“. Als problematisch im Zusammenhang mit &lteren Mitarbeitern
wurde die technische Entwicklung gesehen. Einerseits wiirde dies die Einstellung dlterer Mitar-
beiter erschweren, da diese die n6étigen Kenntnisse nicht mitbringen wiirden, andererseits wiirde
sich, v.a. im Kfz-Gewerbe, die Weiterbildung dlterer Mitarbeiter nicht lohnen. Im Elektrohand-
werk scheint es haufig der Fall zu sein, dass Mitarbeiter ab ca. 40 Jahren das Gewerk verlassen
und lieber weniger anstrengendere Tétigkeiten ausiiben, z.B. als Hausmeister. In manchen Bran-
chen scheint das Angebot an &lteren Arbeitskréiften gering zu sein, manchmal scheint es auch
an der Einsatzbereitschaft dlterer Mitarbeiter zu mangeln. In kleineren Betrieben sei es zu dem
auch schwierig, altere Mitarbeiter mit anderen, z.B. baustellenfernen Aufgaben zu betrauen.
Hinsichtlich des Fachkriftenachwuchses gingen die Meinungen auseinander. Einerseits soll es
auf Grund sinkender Ausbildungsquoten und kleiner werdender Betriebe einen Nachwuchsman-
gel geben, im Kfz-Handwerk scheint es aber kein Problem zu sein, ausreichend geeignete junge
Mitarbeiter bzw. Auszubildende einzustellen. In manchen Betrieben gibt es wohl genug junge
und genug dltere Mitarbeiter, der Nachwuchs ,aus der Mitte“ also zwischen 40 und 50 Lebens-
jahren wiirde aber fehlen. Die Wichtigkeit der eigenen Ausbildung als Garant fiir betriebliche
Erfahrungen wurde betont. Generell sahen die Betriebsvertreter ihre Betriebe mit unterschiedli-
chen Herausforderungen konfrontiert. Im Kfz-Gewerbe seien die strengen Herstellerstandards ein
grofses Problem, die Betriebe wiirden sich nicht als freie Unternehmen fiihlen. Der Friseurberuf

sei stark der Mode unterworfen, sodass man stindig neu herausgefordert wiirde.

5.2.2 Beschwerde- und Kritikphase

In dieser Phase wurden die Teilnehmer in drei Gruppen eingeteilt, die jeweils Problemfelder zum
Thema alternde Belegschaften analysieren und diskutieren sollten. Die identifizierten Problem-

felder sollten anschliefend mit Klebepunkten bewertet werden, um eine Rangfolge hinsichtlich
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der Wichtigkeit zu bilden. Folgende Problemfelder wurden genannt und sind hier ihrer Wich-
tigkeit nach aufgelistet. Das wichtigste Problemfeld steht an erster Stelle.

1. Arbeitsrechtliche Bestimmungen:
Der gesetzliche Kiindigungsschutz in Deutschland erschwere die Einstellung und Weiterbe-
schiftigung dlterer Mitarbeiter. Unproduktive dltere Mitarbeiter sind nur schwer kiindbar.
Auch die Beurteilung der Gesundheit eines neu einzustellenden dlteren Mitarbeiters sei

nicht méglich.

2. Personaleinsatz:
Altere Mitarbeiter seien meist nicht mehr fiir korperlich belastende Titigkeiten einsatz-
fahig. Ein Tausch alt gegen jung sei deshalb nicht ohne weiteres moglich. Problematisch
ist, dass in kleineren Betrieben das Ausweichen auf andere Tétigkeiten, bspw. Kunden-
betreuung nicht immer moglich ist. Das Parken von &lteren Mitarbeitern sei aber aus
Kostengriinden nicht méglich. Die Leistungen aller Mitarbeiter miissten am Markt abge-

setzt werden, um zur Wertschopfung beizutragen.

3. Weiterbildung:
Die Kosten und Zeit fiir Weiterbildung schrinken nach Aussage der Teilnehmer die Be-
triebe zu sehr ein. Auferdem seien é&ltere Mitarbeiter oft lernentwohnt bzw. es wurde
gedufert, dass die Motivation der Mitarbeiter auch im betrieblichen Alltag zu wiinschen

iibrig liefe.

4. Motivation der Mitarbeiter:
Den Mitarbeitern wiirde die unternehmerische Brille nicht vermittelt werden. Aufterdem
wurde sowohl dlteren als auch jiingeren Mitarbeitern eine fehlende Motivation, Bereit-
schaft und Perspektivlosigkeit bescheinigt. Das Engagement der Mitarbeiter sei von der
Auftragslage abhingig. Ist diese schlechter, wiirde auch die Motivation der Mitarbeiter
nachlassen. Viele dltere Mitarbeiter seien demotiviert und das wirke sich auch auf die

Motivation der gesamten Belegschaft aus.

5.2.3 Utopie- und Fantasiephase

Die in der vorangegangenen Phase herausgearbeiteten und hierarchisierten Problemfelder soll-
ten in der Utopie- und Fantasiephase als Ausgangspunkt fiir die Erarbeitung visiondrer Lo-
sungsansitze dienen. Den Teilnehmern der Arbeitsgruppen wurde die Frage gestellt, wie der
wiinschenswerte Zukunftszustand fiir ihren Betrieb, ihre Branche und das Gesamthandwerk

aussehen wiirde.

1. Arbeitsrechtliche Bestimmungen:
Manche Betriebsvertreter wiinschten sich generell kiirzere Kiindigungsfristen, andere schrank-

ten diesen Wunsch auf dltere Mitarbeiter ein. Bei der Einstellung wurde die Zulassung
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von betrieblich wichtigen Personlichkeitsfragen gefordert. Der Staat solle nicht die unter-
nehmerische Selbstdndigkeit im Sinne von betrieblich notwendiger Entscheidungsfreiheit

einschranken.

. Personaleinsatz:

Die teilnehmenden Betriebsvertreter wiirden dltere Mitarbeiter gerne betriebsiibergreifend
nutzen. Es wurden Vorschliige gemacht, dass Altere ehrenamtlich in der UBL, im Verband
oder in der Berufsschule tétig sein kdnnten. Ein anderer Vorschlag war, dltere Mitarbei-
ter als Berater kostengiinstig fiir Betriebe zur Verfiigung zu stellen. Um Personalausfille
durch Krankheit, Weiterbildung oder Gesundheitsvorsorge fiir Mitarbeiter zu kompen-
sieren, wurde ein betriebsiibergreifender Pool mit erfahrenen und flexiblen Fachkréften
vorgeschlagen. Ein Betriebsvertreter wiinschte sich eine Einsatzmoglichkeit fiir dltere Mit-
arbeiter im Betrieb als , Friihstiicksdirektor”, aufserdem eine Kronprinzen-Regelung um die

Nachfolge-Frage zu kliren.

. Weiterbildung:

Hinsichtlich der Weiterbildungskosten wiinschten sich die teilnehmenden Betriebe, dass
diese von anderen, bspw. dem Staat, Mitarbeitern selbst oder Kammern iibernommen
werden. Auch die Anrechnung von Urlaubstagen auf Weiterbildungszeiten wurde vorge-
schlagen. Als Verantwortliche fiir Weiterbildung sahen die Teilnehmer sowohl die Mitarbei-
ter, die sich zur stindigen Weiterbildung verpflichten miissten, als auch die Unternehmer,
die einerseits Weiterbildungsmoglichkeiten zur Verfiigung stellen, aber sich auch als Person
selbst zur Weiterbildung verpflichten miissten. Aufterdem wurden spezielle Fortbildungen

fiir dltere Mitarbeiter gefordert.

. Motivation:

Die Teilnehmer wiinschten sich mehr Arbeitswillen und Leistungsmotivation bei dlteren
Mitarbeitern. Auferdem wurde angemerkt, dass sich das Bild von &lteren Mitarbeitern
verdndern miisste. Dies konnte aber nur durch die Gesellschaft oder Medien geschehen. Es
wurde auch gefordert, dass die Mitarbeiter zum Gemeinschaftsgefiihl im Betrieb beitragen
sollten. Dabei wurde das Bild des Familien-Unternehmens im Handwerk besonders her-
vorgehoben. Vor allem die Aspekte Arbeiten im Team und die Relevanz des Individuums
fiir den Betrieb.

. Finanzielle Aspekte:

Die Teilnehmer wiinschten sich eine finanzielle Entlastung ihrer Betriebe, v.a. bei den
Mitarbeiterkosten. So duferte ein Teilnehmer, dass der Staat die Lohnzahlungen alterer
Mitarbeiter unterstiitzen sollte. Altere Mitarbeiter sollten auch fiir ihre Ehrenéimter stirker
finanziell unterstiitzt werden. Generell sollten bei allen Mitarbeitern die Lohnzusatzkosten

gesenkt werden. Den Wegfall von Abfindungen bei fortlaufender Beschiftigung forderten
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einige. Auch andere Kosten wie Kammerbeitriige, Berufsgenossenschaft, GEMA!® oder

Fachkraft fiir Arbeitssicherheit sollten reduziert werden.

6. Gesundheit:
Beim Thema Gesundheit wurde als utopischer Wunsch gedufert, dass keiner mehr krank
sei. Im Betrieb wiinschten sich einige regelméfigen Betriebssport und alle erdenklichen
Hilfsmittel am Arbeitsplatz. Es wurde ebenfalls eine Anrechnung der Krankheitstage auf

Urlaubstage der Mitarbeiter gewiinscht.

5.2.4 Verwirklichungs- und Praxisphase

In dieser abschliefenden Phase sollten die Vorschlige aus der Fantasie-/Utopiephase auf ihre
Realisierbarkeit hin iiberpriift werden. Dabei sollte ganz konkret die Frage beantwortet werden
wer was in dem jeweiligen Problemfeld zur Losung beitragen kann. Somit werden die Kritik- und
die Utopiephase zusammengefiihrt und daraus konkrete Handlungsvorschliage formuliert. Die
Teilnehmer sollten zu den jeweiligen entwickelten Problemfeldern angeben, was bereits umge-
setzt wird, und was noch umgesetzt werden muss. Dabei sollten auch konkrete Akteure benannt

werden, also wer wie an der Umsetzung beteiligt werden miisste.

1. Arbeitsrechtliche Bestimmungen:
Die Unternehmen forderten eine héhere Flexibilitit fiir Arbeitgeber bei Einstellung und
Kiindigung. Vor allem fiir dltere Mitarbeiter sollten kiirzere Kiindigungsfristen gelten,
damit die Einstellung &dlterer Mitarbeiter leichter fiele. Um solche Regelungen sollten sich

Politik und die Sozialpartner kiimmern.

2. Weiterbildung:
Ausgefallene Tage fiir Weiterbildung wiirden teilweise schon auf den Urlaub angerech-
net, bspw. in einigen Kfz-Tarifvertriigen. Die Ubertragung auf andere Gewerke und die
Ausweitung der anrechenbaren Tage miisste noch erfolgen. Als Akteure fiir diese weite-
re Umsetzung wurden Betriebe, Handwerkskammern, Industrie- und Handelskammern,
die gleichberechtigt beteiligt werden miissten, genannt. Die o.g. Institutionen sollten auch
Schulungsprogramme entwickeln und Werkstéatten und Personal zur Verfiigung stellen.
Manche Betriebe wiinschten sich das Instrument ,Anderungskiindigungen® bei Verweige-
rung von Weiterbildungsmafnahmen durch Mitarbeiter, um diese in eine andere Tarif-
klasse herabstufen zu kénnen. Diese Anderungskiindigungen seien teilweise jetzt schon
moglich, aber nur schwer realisierbar. Die Gewerkschaften bzw. Tarifpartner miissen diese
Umsetzung fordern. Ein Mitarbeiterpool, um Ausfélle durch Weiterbildungsteilnahme zu
kompensieren, wiirde teilweise schon durch Zeitarbeitsfirmen angeboten werden. Jedoch

miissten die biirokratischen Hemmnisse dafiir weiter abgebaut werden. Betriebe sollten

10Gesellschaft fiir musikalische Auffiihrungs- und mechanische Vervielfiltigungsrechte.
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sich untereinander entweder branchenspezifisch oder brancheniibergreifend organisieren.
Ein weiterer Aspekt, der im Problemfeld Weiterbildung angesprochen wurde, war die Ler-
nentwohnung dlterer Mitarbeiter. Es miissten ganz konkret Seminare zum Thema ,wie lernt
man?“ oder ,wie gestalte ich mein Arbeitsleben?“ angeboten werden um den Mitarbeiter
den Arbeitsplatzerhalt zu ermdglichen. Diese Seminare sollten von den Berufsschulen an-

geboten werden.

. Gesundheit:

Beim Thema Gesundheit gaben die Teilnehmer an, dass in manchen Betrieben bereits
Fitnessstudios zur Verfiigung gestellt oder auch Betriebssport angeboten wiirde. Auf die
Frage, was noch umgesetzt werden miisste, gab es die Vorschlége, dass der Staat den Erhalt
der Arbeitskraft fordern und sich der Betrieb an Gesundheitspravention beteiligen miisse.
Der konkrete Wunsch nach einer sog. Riickenschule fiir die Mitarbeiter wurde ebenfalls
gedufert. Grundsétzlich sahen die Teilnehmer die Verantwortung fiir die Gesundheit der
Belegschaft beim Betrieb und den Arbeitnehmern. So miisste der Chef die Mitarbeiter zur
Teilnahme an Préaventionsprogrammen motivieren. Aber auch die Krankenkassen sollten

ein Bonusprogramm fiir betriebliche Gesundheitsférderung entwickeln.

. Finanzielle Aspekte:

Hinsichtlich finanzieller Forderung wiirden vom Staat schon Férderprogramme fiir Ju-
gendliche umgesetzt. Die Teilnehmer wiinschten sich jedoch eine staatliche Forderung fiir
Arbeitnehmer ab 50 Jahre im Beschéftigungsverhéltnis und formulierten konkret die For-
derung, dass der Staat Zuschiisse zur Verfiigung stellen solle. Ebenfalls solle der Staat den

sog. Bildungsscheck bundesweit einsetzen.

38
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Wie im Rahmen des Projekts aufgezeigt werden konnte, ist keine monokausale Erklarung fiir
die Art und Weise, wie die Beschiftigungsfahigkeit einer alternden Belegschaft aufrechterhalten
werden kann, moglich.

In Kapitel 3.5 wurden Merkmale von alternden Belegschaften im Handwerk dargestellt. Als
problematisch stellte sich der fehlende Nachwuchs und das Wechseln qualifizierter Fachkréf-
te in andere Berufe aufgrund von starken physischen und psychischen Belastungen, heraus.
Die Teilnehmer der Zukunftswerkstatt aus dem Elektro- und SHK-Handwerk bestétigten diese
Entwicklung. Ab einem Lebensalter von ca. 40 Jahren wiirden Mitarbeiter weniger belastende
Tatigkeiten bevorzugen und z.B. als Hausmeister arbeiten. Der fehlende Nachwuchs wurde als
nicht so gravierend angesehen, v.a. das Kfz-Handwerk ist bei jungen Menschen sehr angesehen.
Die anwesenden Betriebsinhaber aus dem Kfz-Bereich gaben an, keine Probleme zu haben, qua-
lifizierten Nachwuchs fiir ihre Betriebe zu finden. Generell sahen sich alle Betriebe einem starken
Wettbewerb ausgesetzt, der ihrer Meinung nach durch gesetzliche Rahmenbedingungen, wie z.B.
arbeitsrechtliche Bestimmungen, zusétzlich verschirft wiirde. Die in Kapitel 3.2 herausgearbei-
teten Merkmale &lterer Mitarbeiter wie Erfahrungswissen, soziale Kompetenzen und fehlendes
Ausbildungswissen wurden von den Teilnehmern der Zukunftswerkstatt ebenfalls genannt. An
dlteren Mitarbeitern wire héufig die technische Entwicklung ,yvorbeigegangen®. Die gesundheit-
lichen Probleme élterer Mitarbeiter wurden in der Zukunftswerkstatt ebenfalls thematisiert.
Zusammenfassend betrachtet, haben die teilnehmenden Betriebsvertreter in einzelnen Situatio-
nen die Auswirkungen des demografischen Wandels gespiirt. Diese Auswirkungen stellen jedoch
keine Bedrohung fiir die Betriebe in der Gegenwart dar. Da sich die Auswirkungen der demogra-
fischen Entwicklung in Deutschland nicht umkehren lassen, wird der Druck auf die Betriebe, ihre
vorhandenen Konzepte, Instrumente und Mafnahmen an die Folgen der insbesondere demogra-
fischen Entwicklung anzupassen oder sogar erst passende Konzepte etc. zu entwickeln, immer
grofser werden. Wesentliche Handlungsempfehlung fiir die betriebliche Praxis ist demnach, ein
betriebsabhingiges und umfassendes Konzept zu entwickeln, um den Problemen, die eine altern-
de Belegschaft im Handwerk mit sich bringt, zu begegnen. Ad-hoc-Entscheidungen kénnen das
Problem der demografischen Entwicklung nicht langfristig 16sen. Wettbewerbsfihige Betriebe
miissen kurzfristig reagieren und Innovationen auf den Markt bringen konnen. Dafiir wird eine
belastbare, beschaftigungsfiahige und flexible Belegschaft notig sein. Die Handlungsempfehlun-
gen zeigen eine Vielzahl von Mdglichkeiten, positive Verdnderungen fiir den Betrieb und fiir die

Mitarbeiter zu erzielen, auf. Es ist aufgrund der Unterschiede in der betrieblichen Praxis bspw.
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in Hinblick auf den Einsatz von Personalentwicklungsinstrumenten gerade fiir Handwerksbe-
triebe duferst wichtig, die Mafnahmen zur Aufrechterhaltung der Beschiftigungstihigkeit sys-
tematisch zu planen, sowie mit simtlichen Akteuren (insbesondere Mitarbeiter, Berater von
Kammern etc.) abzustimmen, um letztlich ein Paket von angemessenen Verdnderungen schnii-
ren zu konnen. Die erarbeitete Konzeption zur Aufrechterhaltung der Beschiftigungsfihigkeit
dient als Ansatzpunkt fiir die Umsetzung von Mafnahmen. Sie umfasst die Ebenen Mitarbeiter,
Betrieb und implizit Gesellschaft bzw. Politik. Die Ergebnisse der Zukunftswerkstatt werden
als betriebliche Perspektive interpretiert und fliefsen in die nachfolgenden Handlungsempfeh-
lungen mit ein. Diese greifen alle drei Perspektiven auf, die der Politik! der Betriebe und die
Perspektive der Mitarbeiter. Folgende Handlungsempfehlungen konnen gegeben werden. Sie zei-
gen Moglichkeiten von Verdnderungen auf, die von simtlichen Akteuren auch getragen werden

miissen.

6.1 Handlungsempfehlungen an die Politik

e Sozialpartner und Politik sollten Losungsvorschlége entwickeln, damit die Hemmschwelle
fiir Betriebe niedriger wird, dltere Mitarbeiter einzustellen. Arbeitnehmer- und Arbeit-
gebervertreter sollten sich in Tarifvertrigen darauf einigen, dass Weiterbildungstage auf

Urlaub angerechnet werden kénnen.

e Auf Kammerebene sollten Weiterbildungsprogramme fiir dltere Mitarbeiter entwickelt und
angeboten werden. Vor allem die Themenbereiche ,Lebensplanung” und ,Lernmethoden*

sollten dabei im Vordergrund stehen.

e Auf Bundesebene sollten Férderprogramme speziell fiir dltere Mitarbeiter und Betriebe
aufgelegt werden, die den Erhalt eines Arbeitsplatzes bzw. die Neueinstellung von &lteren

Mitarbeitern fordern.

6.2 Handlungsempfehlungen an die Betriebe

e Betriebe sollten branchenspezifisch oder auch -iibergreifend Mitarbeiter-Pools mit erfahre-
nen und flexiblen Fachkréften einrichten. Diese bieten den Betrieben die Mdoglichkeit, sich
gegenseitig kurzfristig Personal auszuleihen, um Personalausfille durch Krankheit oder

Weiterbildung ausgleichen zu kénnen.

e Betriebe sollten ihren Mitarbeitern die Teilnahme an Gesundheitssport anbieten oder eine

Teilnahme an externen Angeboten finanziell unterstiitzen.

!Unter Politik werden hier alle Akteure, die Rahmenbedingungen fiir einen technischen und 6konomischen Wan-
del schaffen kénnen, verstanden.
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Betriebsinhaber sollten ihre Mitarbeiter fiir das Thema Gesundheit sensibilisieren und

motivieren, bspw. in Kooperation mit den Krankenkassen.

Betriebe sollten mit ergonomischer Arbeitsplatzgestaltung ein Nachlassen von Muskelkraft

und Ausdauer der Mitarbeiter ausgleichen.

Durch den Einsatz technischer Arbeitshilfen sollten die Betriebe das Nachlassen der Wahr-

nehmungsfunktionen ihrer Mitarbeiter (z.B. Sehen oder Horen), ausgleichen.

Betriebsinhaber sollten ihre Mitarbeiter in altersgemischte Teams einteilen, damit &dltere
Mitarbeiter vom Ausbildungswissen Jiingerer, und jiingere Mitarbeiter vom Erfahrungs-

wissen Alterer profitieren.

Betriebsinhaber sollten dlteren Mitarbeitern eine flexiblere Arbeitszeitgestaltung ermaogli-

chen, damit diese weniger Zeitdruck ausgesetzt sind.

In Handwerksbetrieben sollten Lernzeiten institutionalisiert werden, v.a. in Zeiten mit
weniger Auftrigen. In diesen Lernzeiten konnen bspw. Arbeitsabldufe reflektiert werden

oder Unterweisungen stattfinden.

Der Berufsausstieg dlterer Mitarbeiter sollte gleitend erfolgen und friihzeitig mit den be-

trieblichen Anforderungen abgestimmt werden.

Handwerksbetriebe sollten belastende Routinearbeit auf ein Mindestmaf reduzieren. Durch
Rotationskonzepte und das Einrichten von Arbeitstandems lassen sich Aufgaben neu ver-

teilen und Mitarbeiter fordern.

Falls Betriebe im Schichtbetrieb arbeiten, sollten haufige Planinderungen vermieden wer-

den, um die Belastung der Mitarbeiter moglichst gering zu halten.

Mitarbeitern, die keine klassische Meisterausbildung anstreben, sollten alternativ differen-

zierte Karrierewege bspw. im Sinne eines Berufslaufbahnkonzeptes erméglicht werden.

Im Rahmen von Weiterbildung sollten Mafinahmen ausgewihlt werden, die die Flexibilitat

und das eigenverantwortliche Arbeiten der Mitarbeiter unterstiitzen.

In Handwerksbetrieben sollten regelméafig Personalgespriche zur Zufriedenheit und Mo-
tivation der Mitarbeiter stattfinden. Mit Hilfe dieser Gespriche konnen Qualifizierungen

geplant und die Beschéftigungsfiahigkeit festgestellt werden.
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6.3

Handlungsempfehlungen an die Mitarbeiter

Mitarbeiter sollten sich eigeninitiativ um ihre Gesundheit, insbesondere um besonders
belastende Gewohnheiten und gesundheitsfordernde Bewegung, kiimmern. Sie sollten sich

freiwilligen Gesundheitschecks unterziehen.

Mitarbeiter sollten sich auch in ihrer Freizeit weiterbilden.

Mitarbeiter sollten lernbereit sein.

Mitarbeiter sollten sich fiir ihre berufliche Entwicklung verantwortlich fiihlen.
Mitarbeiter sollten flexibel hinsichtlich der Einsatzmoglichkeiten im Betrieb sein.

Mitarbeiter sollten aktiv im Team arbeiten.
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Herzlich Willkommen!

Zukunftswerkstatt
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Beschaftigungsfahigkeit alterer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im
Handwerk"

20. August 2007
Bundesministerium fur Wirtschaft und Technologie




Wer sind wir? FBH

Deutsches
Handwerksinstitut e.V.

Der Wunsch nach einer Koordinierung der handwerklichen
Forschungstatigkeiten flihrte 1929 zur Griindung des Deutschen
Handwerksinstituts mit Sitz in Berlin.

Vorlaufer:

1919: Forschungsinstitut fur rationelle Betriebsfihrung im Handwerk
(Karlsruhe) — heute itb Karlsruhe

1921: Wissenschaftliches Forschungsinstitut fir deutsche
Handwerkerpolitik (Hannover) — heute HPl Hannover

1922: Arbeitsgemeinschaft fur deutsche Handwerkskultur
(Hannover)

1929: Griindung des Deutschen Handwerksinstituts DH'

FBH
Aufbau des DHI
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Zielsetzung des Projekts ,Entwicklung einer FBH
Konzeption zur Aufrechterhaltung der LR
Beschaftigungsfahigkeit alternder

Belegschaften im Handwerk’

|dentifizierung von praxisnahen Malinahmen
fur die Aufrechterhaltung der
Beschaftigungsfahigkeit alternder
Belegschaften im Handwerk.

Zielsetzung des heutigen Tages FBH

Diskussion mit Experten aus der
handwerklichen Praxis UGber den Erhalt und die
Forderung der Beschéaftigungsfahigkeit
alternder Belegschaften in
Handwerksbetrieben.

!

Aufzeigen und Erarbeiten von
Lésungsvorschlagen flr die Praxis




Geplanter Ablauf der heutigen Sitzung FBH

IV.

Einfiihrung in das Thema/Vorstellungsrunde

Beschwerde- und Kritikphase
In welchen Bereichen besteht dringender

Handlungsbedarf?

Mittagspause

Utopie-/Phantasiephase

Welche Visionen haben Sie fiir die Zukunft?

Verwirklichungs- und Praxisphase
Welche Visionen kénnen konkret umgesetzt werden?

Prasentation der Ergebnisse

l. Einflihrung in das Thema

Alterspyramide Deutschland 1950-2050

Der Altersaufbau der Bevolkerung wird sich bis 2050 stark verdndern.

Altersaufbau 1950
I:| Manner
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Demographische Entwicklung in Deutschland FBH

,WWenn wir nicht auf die demographische
Entwicklung reagieren, steigen die
Rentenbeitrdge und damit die
Lohnzusatzkosten weiter. Das kostet
Arbeitsplatze — und das kann niemand

wollen.”

Otto Kenztler, ZDH-Prasident (Interview mit dem Handelsblatt,
09.03.2007)

Beschiftigungsfahigkeit im Handwerk FBH

* Nur 12 % der Zimmerer, Dachdecker und
Gerlstbauer sind 50 Jahre oder alter.

* Nur 13 % der Back- und
Konditorenwarenhersteller sind 50 Jahre

oder alter.

Quelle: 1AB, Stand 30.06.2001




Beschaftigungsfahigkeit im Handwerk FBH

* Bei 60,9 % der Dachdecker erfolgt der
Eintritt in die Rente wegen verminderter
Erwerbsfahigkeit.

Quelle: IAB, Stand 30.06.2001

* Die medizinischen Voraussetzungen fir
eine volle Rente wegen Erwerbsminderung
liegen vor, wenn ein Arbeitnehmer wegen
Krankheit oder Behinderung weniger als 3
Stunden taglich auf dem allgemeinen
Arbeitsmarkt arbeiten kann.

Quelle: Deutsche Rentenversicherung

l. Vorstellungsrunde FBH

* .Mein Betrieb, meine
Branche/Region/Mitarbeiterstruktur/
wesentlichen Geschaftsfelder ..."

* ,Das Thema Beschaftigungsfahigkeit
alternder Belegschaften/Fachkraftemangel
spielt fur mich/meinen Betrieb/meine
Branche gegenwartig/zuklinftig folgende
Rolle...”




Geplanter Ablauf der heutigen Sitzung FBH

I. Einfiihrung in das Thema/Vorstellungsrunde

Il. Beschwerde- und Kritikphase
In welchen Bereichen besteht dringender
Handlungsbedarf?

Mittagspause

lll. Utopie-/Phantasiephase
Welche Visionen haben Sie fiir die Zukunft?

IV. Verwirklichungs- und Praxisphase
Welche Visionen kénnen konkret umgesetzt werden?

V. Prasentation der Ergebnisse

Ende FBH

Vielen Dank fiur Ihre Zeit und Ihr Interesse!




Zukunftswerkstatt

,»Aufrechterhaltung der Beschaftigungsfahigkeit
alterer Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen im Handwerk*

Bundesministerium fur Wirtschaft und Technologie Bonn, 20. August 2007

1l Beschwerde- und Kritikphase

Zielsetzunq: In dieser Phase sollen in der Arbeitsgruppe Problem-
felder zum Thema ,alternde Belegschaften* analy-
siert, diskutiert und weiter konkretisiert werden.

Ergebnis der Gruppenarbeit soll ein gruppeninternes
Ranking der wahrgenommenen Problemfelder mit Hil-
fe von Klebepunkten sein.

Fragestellungen: 1.

Medien: -

© FBH

Wo sehen Sie gegenwartig und zukunftig far Ihren
Betrieb/lhre Branche/das Gesamthandwerk Prob-
leme auf Grund von sog. alternden Belegschaften
und der Beschéaftigungsfahigkeit?

. Welchen Einfluss haben die Probleme auf lhre be-

triebliche Arbeit? Wie &aufert sich das Problem
konkret in lhrem Betrieb?

. Welchen Stellenwert haben die Probleme fur Sie?

Kritikpunkte auf Karten sammeln
Karten an der Metaplanwand sammeln

Fiar das Ranking sollen pro Gruppenmitglied
insgesamt 10 Klebepunkte auf die einzelnen Prob-
leme verteilt werden



Zukunftswerkstatt

,»Aufrechterhaltung der Beschaftigungsfahigkeit
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111 Utopie- und Phantasiephase

Zielsetzunq:

Fragestellungen:

Medien:

© FBH

In dieser Phase sollen die zuvor herausgearbeiteten
und hierarchisierten Problemfelder als Ausgangspunkt
far die Erarbeitung visionarer Losungsansétze dienen.

Dabei sollen Rahmenbedingungen wie zum Beispiel
Kosten, Zeit und gesetzliche Einschrankungen zu-
nachst bewusst ignoriert werden, um kreative L6-
sungsansatze zu erarbeiten.

1. Wie sieht der winschenswerte Zukunftszustand
fur unseren Betrieb/Branche/das Gesamthandwerk
aus?

- Metaplanwand und Karten zum Festhalten des Er-
gebnisses
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1V Verwirklichungs- und Praxisphase

Zielsetzunq: Die Wunsche und Entwiurfe der Utopie- und Phan-
tasiephase sollen hier auf ihre Realisierbarkeit hin
Uberprift werden.

Dabei soll konkret gepruft werden, was kurz-,
mittel- und langfristig umgesetzt werden kann
und was bereits umgesetzt wird.

Fragestellungen: 1. Was kann/kénnen Betriebsinhaber/Mitarbeiter/
Verbande/Politik in dem jeweiligen Problem-
feld leisten, um die
der Belegschaft zu erhalten/zu férdern?

Darstellungsformen:

Beschaftigungsfahigkeit

Problemfeld | Was wird gegebe-
nenfalls bereits
umgesetzt?

Was muss noch
umgesetzt
werden?

Wer musste wie
an der Umsetzung
beteiligt werden?

© FBH
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