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Geleitwort

Kennzeichnend fiir die Finanzierung des deutschen Systems der sozialen Sicherung
ist seine Lohnzentrierung; denn die Einnahmen sind fir alle Sozialversicherungen
eine Funktion der Entwicklung der versicherungspflichtigen Entgelte multipliziert
mit den jeweiligen Beitragssitzen.

Auf der Leistungs-, d.h. Ausgabenseite dominieren

o in der gesetzlichen Krankenversicherung und der Pflegeversicherung das
Sachleistungs- bzw. Erstattungsprinzip wiahrend

o bei der Arbeitslosen-, Unfall- und Rentenversicherung die Leistungen eine
Lebensstandardsicherungsfunktion erfiillen sollen und sich damit der Héhe und
Struktur nach an den Léhnen orientieren.

Diese Lohnzentrierung ist es, die Arbeitsmarktprobleme via Beitragsausfille zu

Finanzproblemen dieses Systems macht und sie impliziert, daB das finanzielle

Gleichgewicht dieses Systems gleichermaflen von

o einer demographisch bedingten Verschlechterung des Verhiltnisses von
Beitragszahlern und Leistungsempfangern gestort wird, als auch von einer
steigenden und lang anhaltenden Arbeitslosigkeit und

o einer zunehmenden Substitution von Arbeitsvertrigen durch Werkvertrige bzw.
beitragspflichtigen Arbeitnehmern durch geringfiigig Beschiftigte.

Kennzeichnend fiir die seit lingerem laufende Rentendiskussion ist - ohne die in der

demographischen Entwicklung angelegten Probleme negieren zu wollen - eine

Uberzeichnung der aus der Bevolkerungsentwicklung resultierenden Probleme bei

gleichzeitiger Vernachlissigung sowohl der Risiken als auch der Chancen der

6konomischen Entwicklung. Vor diesem Hintergrund stellt sich Herr Lorenz die

Frage, ob und wie es moglich ist, durch

o eine arbeitsmarktorientierte Zuwanderung

o eine Verkiirzung der Ausbildungszeiten

o eine Verschiebung des Renteneintrittsalters und damit eine Erhohung der
Erwerbstitigkeit der Alteren sowie

o eine generelle Steigerung der Erwerbstitigkeit der Frauen

langerfristig trotz eines und aus einem irreversibel schrumpfenden Erwerbsper-

sonenpotential die Zahl der - zumindest relativ zur Entwicklung der Gesamtbe-

volkerung - aktiv Erwerbstitigen zu steigern.
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VI

Sehr verdienstvoll ist es, daB der Verfasser bei seiner betont einzelwirtschaftlich
fundierten Analyse dieses gesamtwirtschaftlichen Problems von den einschligigen
Kenntnissen der Arbeitswissenschaft ausgeht. In der vorliegenden Analyse geht es
mithin zunichst um eine zukunfisbezogene Abschitzung insbesondere der
Verwendung moderner Produktions- und Organisationsmethoden in der Wirkung
auf die verschiedenen Moglichkeiten der Erhohung der Erwerbsbeteiligung von
Frauen und Alteren. Hierbei untersucht der Verfasser nicht die derzeit beobacht-
baren konkreten Einzeltitigkeiten sondern versucht zukunftsorientierte Aussagen
zu typischen bzw. durchschnittlichen kiinftigen Arbeitssystemen zu formulieren.

Im wesentlichen sind es die vier Fragenkomplexe, die in dieser Arbeit zu beant-

worten versucht werden:

e Welche gruppentypischen Eigenschaften haben die potentiellen Erwerbsperso-
nen, und inwiefern wirken sich diese auf die Moglichkeit einer Erwerbstatigkeit
aus?

o Welche gruppenspezifischen Problem bestehen hinsichtlich einer erhéhten
Ausschopfung des Erwerbspersonenpotentials?

o Wie wird die Arbeit im Produktions- und Biirobereich kiinftig organisiert sein,
und wie dndern sich typische Arbeitsaufgaben bzw. Anforderungsprofile?

o Wie konnen durch MaBnahmen in den Unternehmen Hemmnisse, die der
Aufnahme der Erwerbstitigkeit entgegenstehen, beseitigt und Fehlbeanspru-
chungen wihrend der Erwerbstatigkeit, die ggf. zu einem friithzeitigen Ausschei-
den aus dem Erwerbsleben fiihren konnen, abgemildert werden?

Da diese Fragestellungen gleichermafen analytisch anspruchsvoll wie politisch hoch
relevant sind, kann man der fundierten Arbeit von Herrn Lorenz nur viele kritische
Leser wiinschen.

Bert Riirup
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0. Einleitung
A. Die Problemstellung und ihre Behandlung

Die Problemstellung, mit der sich die vorliegende Arbeit beschiftigt, 148t sich kurz
gefaBt in folgende Frage kleiden:

Was kann in den Unternehmen arbeitsgestalterisch getan werden, um
die zukiinftige Erwerbsbeteiligung von Frauen und Alteren zu erhohen?

Diese Frage ergibt sich aus verschiedenen langfristig feststellbaren, arbeitsmarkt-
bezogenen Dysfunktionalititen. Die Betrachtung und Einschitzung der bisherigen
und der prognostizierten Entwicklungen der Erwerbsbeteiligung und der
Erwerbsarbeit decken zukiinftig entstehende und sich verschirfende Problemlagen
auf, die eine erhebliche 6konomische Relevanz besitzen. Ansitze zur Losung dieser
Probleme konnen makro- oder mikrookonomisch geprigt sein. Die vorgelegte
Arbeit ist mikro6konomisch ausgerichtet und konzentriert sich auf die im Bereich
der Unternehmen umzusetzenden Mafinahmen, zur Minderung der mit dem Angebot
an Arbeitskriften verbundenen Probleme. Hierzu wird der Zusammenhang von
Arbeitsgestaltung und Erwerbsleben beleuchtet und insbesondere die Erwerbstatig-
keit von Frauen und Alteren beriicksichtigt. Einleitend kann die Problemstellung
anhand der folgenden Punkte entwickelt werden:

o Das durchschnittliche Renteneintrittsalter und die Erwerbsbeteiligung hoherer
Altersgruppen gingen in den vergangenen Jahren deutlich zuriick. Betrachtet
man die Erwerbsquoten, die die Aateile von erwerbstitigen und erwerbslosen
Personen an der Bevolkerung insgesamt oder einer bestimmten Gruppe
darstellen, nach Altersklassen getrennt, so wird dieser Riickgang deutlich. Er
zeigt sich beispielsweise bei einem Vergleich der Erwerbsquoten von Frauen und
Mainnern im Alter von 60 bis 65 Jahren von 1970 und von 1994 fiir das frithere
Bundesgebiet. Die Erwerbsquote der Frauen ging in diesem Zeitraum von ca.
23% auf ca. 12% und die der Manner von ca. 75% auf ca. 33% zuriick (vgl.
STATISTISCHES BUNDESAMT, JAHRBUCH; CORNELSEN, 1995).

e Weiterhin kann festgestellt werden, daB die Erwerbsquoten der Frauen in der
Bundesrepublik verglichen mit denen der Minner und je nach Wahl der
betrachteten Linder auch im internationalen Vergleich relativ niedrig sind. So
betrug die Gesamterwerbsquote der Manner in Deutschland im April 1994
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58,3% und die der Frauen 41,1%. Dabei lag sie bei den Frauen in den neuen
Bundeslindern mit 48,3% deutlich hoher als im fritheren Bundesgebiet mit
39,4% (vgl. CORNELSEN, 1995). Die Erwerbsbeteiligung zwischen Minnern
und Frauen ist demnach noch immer sehr unterschiedlich obwohl die Erwerbs-
quoten der Frauen in der Vergangenheit besonders in den mittleren
Altersklassen deutlich angestiegen sind. So erhohten sich beispielsweise
bezogen auf das frihere Bundesgebiet von 1970 bis 1994 die Erwerbsquoten
von Frauen der Altersgruppen von 30 bis 45 Jahren um iiber die Hilfte (auf je
nach Altersklasse 69-74%), wihrend die der Ménner dieser Altersgruppen leicht
zuriickgegangen sind (je nach Altersklasse auf 96-97%).

Gesamtwirtschaftlich stellen die relativ niedrige Erwerbsbeteiligung von ilteren
Frauen und Minnern sowie der Frauen insgesamt eine Vergeudung von
Humankapital dar. Zur Vermeidung von Beeintrachtigungen bzw. zur Férderung
der wirtschaftlichen Entwicklung miissen fiir diese Probleme mikro- und
makrookonomische Losungen entwickelt und Mafnahmen abgeleitet werden.

Fir die Senkung des faktischen Renteneintrittsalters konnen verschiedene
Griinde angefithrt werden, die auf eine gewisse Ubereinstimmung der
Interessenlagen von Arbeitgebern, Arbeitnehmern und Staat verweisen. In der
Situation der Arbeitslosigkeit besteht gerade gegeniiber der Ausgliederung von
Alteren aus der Erwerbstitigkeit ein vergleichsweise geringer Widerstand.
Verbunden mit der Vermeidung von Neueinstellungen ermoéglicht sie eine
einfache Anpassung der Beschiftigung. Die jugendzentrierte Personalpolitik der
Unternehmen erleichtert dariiber hinaus die Aktualisierung der Qualifikation der
Beschiftigten solange ausreichend qualifizierter bzw. qualifizierbarer Nach-
wuchs vorhanden ist und senkt wegen der tendenziell hoheren Entlohnung
Alterer die Personalkosten. Der (vorzeitige) Renteneintritt bietet den Arbeit-
nehmern verglichen mit der Arbeitslosigkeit einen anerkannten Status und
ermoglicht es, beruflichen Anforderungen und Diskriminierungen auszuweichen.

Als Griinde fiir die niedrigere Erwerbstatigkeit der Frauen konnen neben der
traditionellen geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung besonders die ungeniigende
familienbezogene Infrastruktur und die herrschende Arbeitslosigkeit genannt
werden. Die geringere Beteiligung der Frauen an der Erwerbsarbeit bedeutet
eine Entlastung der erwerbstitigen (Ehe-) Minner von auBerberuflichen
Arbeiten und Verpflichtungen, die, zumindest solange geniigend Arbeitskrafte
vorhanden sind, aus Sicht der Unternehmen giinstig beurteilt werden kann.
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Dariiber hinaus mindern geringere Erwerbsquoten der Frauen das Arbeitskrifte-
angebot, so daB die Arbeitslosenquote bei bestehender Arbeitslosigkeit
verringert wird. Auch wenn sich die Erwerbsbeteiligung der Frauen in der
Vergangenheit erhoht hat, fehlen ausreichend wirksam werdende Anreize zur
Angleichung der geschlechtsspezifischen Erwerbsquoten. Weiterhin bestehen
unternehmensbezogene Vorbehalte gegeniiber der Beschiftigung von Frauen.

o Die Erwerbstitigkeit von Alteren und Frauen und die sie beeinflussenden
Faktoren gewinnen durch die zukinftigen Verinderungen von Angebot und
Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt an Bedeutung. Beziiglich des Arbeitskrifte-
angebots muB insbesondere auf den demographischen Wandel verwiesen
werden, der zur Schrumpfung und Alterung der Bevélkerung fiithrt und erheb-
liche Verschiebungen in der Zusammensetzung des Erwerbspersonenpotentials
und einen moglichen sich verbreitenden Mangel an Arbeitskriften nach sich
zieht. Hinsichtlich der zukunftigen Nachfrage nach Arbeitskriften sind der
Strukturwandel und die Verinderungen der Organisations- und Produktions-
methoden in den Unternehmen wesentlich. Bei der Betrachtung der zukiinftigen
Arbeitsmarktsituation zeichnen sich aufgrund dieser Entwicklungen quantitative
und qualitative Defizite des Arbeitskrifteangebots ab. Diesen Defiziten konnen
zur Kompensation mehrere Optionen gegeniibergestellt werden, die zu ihrer
Realisierung die Ergreifung verschiedener makro- und mikroékonomischer
MaBnahmen erfordern.

Vorliegende Arbeit behandelt die Optionen, die sich auf die Erhohung der
Erwerbsbeteiligung von Frauen und von Alteren richten, zumal diese Gruppen
besondere arbeitsmarktbezogene Probleme haben und wachsende Anteile am
Erwerbspersonenpotential stellen. Die Arbeit konzentriert sich auf die Bestimmung
und Beurteilung innerhalb der Unternehmen umsetzbarer mikroékonomischer
MaBnahmen zur einzelwirtschaftlichen Sicherung des den Unternehmen zur
Verfiigung stehenden Humankaptials und zur gesamtwirtschaftlich sinnvollen
Vermeidung der Humankapitalvergeudung.

Die mikrodkonomischen MaBnahmen sind auf eine Anderung der jugendzentrierten
Personalpolitik der Unternehmen und eine Verbesserung der Erwerbschancen der
Frauen gerichtet. Sie miissen sich aus Unternehmenssicht besonders an zwei
miteinander verkniipften Zielen orientieren. Zum einen muf3 dem prognostizierten
demographischen Wandel hinsichtlich seiner quantitativen und qualitativen Aus-
wirkungen auf das Arbeitskrifteangebot begegnet werden. Zum zweiten miissen die
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personellen Voraussetzungen der im Interesse der Wettbewerbsfihigkeit der Unter-
nehmen einzufithrenden Organisations- und Produktionsmethoden gesichert werden.

Zur Ableitung und Gestaltung unternehmensbezogener MaBnahmen soll der
Zusammenhang von Arbeitsgestaltung und Erwerbstitigkeit herausgearbeitet
werden. Von entscheidender Bedeutung hierfir sind die Bediirfnisse der
Beschiftigten und die Ziele der Unternehmen. Die entsprechend der spezifischen
Problemlagen entwickelten MaBnahmen werden anschlieBend besonders aus Sicht
der Arbeitgeber hinsichtlich ihrer Gestaltungsformen, ihrer wirtschaftlichen
Auswirkungen und ihrer Umsetzungsbedingungen betrachtet werden.

Zumindest kurz- und mittelfristig sind in gesamtwirtschaftlichem Interesse
staatliche Anreize sinnvoll, um eine rechtzeitige Umsetzung unternehmens-
bezogener MaBnahmen zu ermoglichen, da in der Situation der Arbeitslosigkeit
einzelwirtschaftlich noch in zu geringem MaBe Anreize zur Erhéhung der
Erwerbsbeteiligung von Alteren und Frauen bestehen. Die zukiinftig aufgrund des
demographischen Wandels und der Verschiebungen der qualitativen Arbeitskrafte-
nachfrage entstehenden mdéglichen Defizite kénnen andererseits die Chancen fiir
eine Anderung der arbeitsbezogenen Handlungs- und Gestaltungsweisen in den
Unternehmen erhohen. Ziele wie altersgerechte Arbeitsplatze und umfangreiche
Belastungsanpassungen, die bisher primar im Interesse der Humanisierung der
Arbeit sowie Ziele der Verbesserung der Erwerbschancen der Frauen und der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, die bisher primar im Interesse der
geschlechtlichen Gleichberechtigung erhoben wurden, konnen aufgrund der sich
abzeichnenden Defizite des Arbeitskrafteangebots zusitzlich 6konomisch an
Bedeutung gewinnen, so daB die Umsetzungschancen von MaBnahmen zur
Erreichung dieser wichtigen gesellschaftlichen Ziele zukiunftig steigen konnen.

Vorhandene Studien diskutieren die Gestaltung der Arbeit insbesondere mit dem
Ziel der "Humanisierung des Arbeitslebens" (Titel des 1974 begonnenen
Forschungsprogramms der Bundesregierung, das 1989 durch das Programm "Arbeit
und Technik" abgelost wurde) und behandeln beispielsweise die Verteilung der
Tiatigkeiten zwischen Arbeitspersonen und Maschinen. Ausgangspunkt vieler
Studien sind die Arbeitsaufgaben unter Beriicksichtigung der Fihigkeiten
durchschnittlicher Arbeitspersonen. Seltener Beachtung finden gruppentypische
Eigenschaften, Eigenschaftsverinderungen und auflerberufliche Anforderungen.
Ausgehend von den Arbeitspersonen werden diese Punkte in vorliegender Arbeit
erginzend betont, um die Moglichkeiten der Fortsetzung bzw. Aufnahme einer
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Erwerbstatigkeit gruppenbezogen zu erweitern. Entsprechend dieser unterschied-
lichen Perspektive stehen hier an Stelle von Aussagen zu bestimmten Berufsgruppen
Aussagen zu bestimmten Arbeitspersonengruppen, nimlich zu Frauen und Alteren,
im Vordergrund. Im Gegensatz zu arbeitsanalytischen Studien und Empfehlungen
sollen hier keine einzelnen, konkreten Arbeitsaufgaben oder Arbeitsplitze gestaltet
werden, sondern unternehmensbezogene MaBnahmen bestimmt und beurteilt
werden, die eine breitere Giiltigkeit aufweisen und sich an den modernen
Organisations- und Produktionsmethoden sowie den gruppenspezifischen
Bediirfnissen von Frauen und Alteren orientieren. Die Konzeption bewegt sich
daher zwischen der Gestaltung spezieller Einzellosungen und der Behandlung
allgemeiner Losungsvorschlige, die sich einseitig an den Zielen der Steigerung der
technisch-wirtschaftlichen Effizienz oder der Humanisierung orientieren.

B. Aufbau der Arbeit

In Kapitel I wird die grundlegende Problemstellung umrissen, indem die zukiinftige
Arbeitsmarktsituation betrachtet und die voraussichtlichen Defizite festgestellt
werden. Nach der Zusammenstellung denkbarer Optionen zur Verbesserung der
zukinftigen Situation wird die mikrookonomische Auswahl der auf Frauen und
Altere gerichteten Optionen begriindet. AnschlieBend werden die analytisch-
methodische Vorgehensweise im Rahmen dieser Arbeit und eine Systematisierung
moglicher unternehmensbezogener MaBnahmen dargestellt, bevor Kriterien zur
Ableitung und Beurteilung geeigneter MaBnahmen angefiihrt werden.

Die gegenwirtige Situation und die sich abzeichnende Entwicklung hinsichtlich der
Bediirfnisse der Beschiftigten und der Ziele der Unternehmen werden in Kapitel II
vertiefend analysiert. Die Betrachtung von Arbeitspersonen, Arbeitsaufgaben und
Arbeitssystemen erfolgt zur Offenlegung spezifischer Problemlagen, die
Ansatzpunkte und Bedingungen fiir die unternehmensbezogenen MafBnahmen
darstellen. Der damit verdeutlichte Zusammenhang von Arbeitsgestaltung sowie
Personalentwicklung und Erwerbstatigkeit bildet die Grundlage fiir die mikro-
6konomische Beurteilung der MaBnahmen.

Die Gestaltungsformen und die Wirkungen des Einsatzes der MaBnahmen sowie die
relevanten Kosten- und NutzengroBlen werden in Kapitel III vornehmlich aus Sicht
der Arbeitgeber erortert. Hierzu werden die einzelnen MafBnahmen konkretisiert
beschrieben und beurteilt. AnschlieBend erfolgt eine integrierende Betrachtung der
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MafBnahmen mit Blick auf ihren Beitrag zur Realisierung der ausgewihlten
Optionen. Dabei miissen Widerspriche und Zielkonflikte angesprochen und
quantitative Losungsbeitrige abgeschatzt werden. SchlieBlich erfolgt eine zeitliche
Einordnung der MaBBnahmen aus einzelwirtschaftlicher Sicht.

Aufgrund der durchgefiihrten Analyse wird in Kapitel IV die als notwendig
erachtete Entwicklung arbeitsbezogener Handlungs- und Gestaltungsweisen in einer
SchluBbetrachtung zusammenfassend dargestellt.

Die folgende Abbildung stellt den Aufbau der Arbeit in einer Ubersicht dar.
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I. Zukiinftige Probleme auf dem Arbeitsmarkt
und Losungsoptionen aus mikroékonomischer
Perspektive

A. Die prognostizierte Entwicklung
auf dem Arbeitsmarkt

Die menschliche Arbeit wird als Produktionsfaktor unter technisch-organi-
satorischen Bedingungen zur Erreichung bestimmter Zielsetzungen verwendet. Ihr
Leistungsbeitrag ist hierbei besonders von der individuellen physischen und
psychischen Leistungsfahigkeit sowie der Bereitschaft diese einzusetzen abhingig.
Die Verrichtung von Arbeit gegen Zahlung eines Entgelts bedeutet die
Herausbildung der Erwerbsarbeit und begriindet die Institution des Arbeitsmarktes.
Zur Darstellung der Entwicklung auf dem Arbeitsmarkt konnen die beiden
Marktseiten, das Angebot an Arbeitskriaften und die Nachfrage nach Arbeitskriften
zur Besetzung betrieblicher Arbeitsplitze, betrachtet werden, um wesentliche
Merkmale der prognostizierten Arbeitsmarktsituation und die hiermit
zusammenhingenden Defizite zu erkennen. Die folgende Abbildung nennt
miteinander verkniipfte Wirkfaktoren der beiden Marktseiten.

Die Seiten des Arbeitsmarktes

Angebotsseite Nachfrageseite

Das Arbeitskrifteangebot wird quantitativ und | Die Nachfrage nach Arbeitskriften wird
hinsichtlich seiner Zusammensetzung durch quantitativ und qualitativ durch
e das Erwerbspersonenpotential und damit |e die Entwicklung der Produktivitit und des

durch die demographische Entwicklung Wirtschaftswachstums sowie
sowie e die Verdnderungen der mit den Titig-

e die gruppenspezifischen Erwerbsquoten keiten verbundenen Anforderungen
aufgrund der Entwicklung der Erwerbs- aufgrund der Entwicklung der angewen-
neigungen bestimmt. deten Produktions- und Organisations-

methoden bestimmt.

Abb. 2:  Bestimmungsfaktoren der beiden Seiten des Arbeitsmarktes

Die folgenden Betrachtungen beziehen sich auf den gesamtdeutschen Arbeitsmarkt.
Gleichwohl wird vereinzelt auf mikrookonomisch relevant erscheinende
Unterschiede zwischen der Erwerbsarbeit in den alten und den neuen Bundeslindern
verwiesen. Insgesamt kann zumindest langfristig und fiir die herauszuarbeitenden
BestimmungsgroBen der unternehmensbezogenen MafBnahmen von einem Abbau
noch bestehender Unterschiede ausgegangen werden.
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10
1. Angebotsseite

Quantitative und strukturbezogene Verinderungen des Arbeitskrifteangebots beru-
hen auf demographischen und erwerbsquotenbezogenen Entwicklungstendenzen.

a) Demographische Entwicklung

Die Bevolkerungsentwicklung wird durch Fertilitits-, Mortalitits- und
Wanderungsraten bestimmt. Wahrend sich die natiirlichen Verinderungen aufgrund
ihrer zumindest zeitweisen Konstanz und der Langfristigkeit ihrer Auswirkungen
recht genau prognostizieren lassen, bestehen besondere Prognoseunsicherheiten
hinsichtlich der Einschitzung der u.a. politisch bestimmten Hohe der Zuwanderung
(vgl. beispielsweise SCHULZ, 1993; SOMMER, 1992 und 1994; VON
ROTHKIRCH, 1993). Allerdings laBt sich feststellen, daB die politisch umsetzbare
Zuwanderung nicht so hoch sein wird, als daB sie die Auswirkungen der natiirlichen
demographischen Veranderungen kompensieren konnte (vgl. die Simulations-
rechnungen von STEINMANN, 1993; die Modellrechnungen der Bundes-
forschungsanstalt fir Landeskunde und Raumordnung, BUCHER/KOCKS, 1991
und eine Zusammenfassung entsprechender Studien fur verschiedene EG-Linder,
COLEMAN, 1992, 450ff)).

Die seit langem nicht bestandserhaltende Geburtenrate und die gestiegene
Lebenserwartung  (vgl.  beispielsweise = MIEGEL/WAHL, 1993,  84ff;
HOHN/HULLEN, 1993 und DINKEL, 1992) fithren in Deutschland zur
Schrumpfung und Alterung der Bevolkerung. Diese Phidnomene verschirfen
vorhandene und bewirken zusitzliche gesellschaftliche Probleme. Dabei ist der
ProzeB der demographischen Alterung, der durch die Zuwanderung lediglich
zeitlich verzogert wird, von groBerer Bedeutung als der zu erwartende Riickgang
der Bevolkerungszahl. Der demographische EntwicklungsprozeB verlauft in den
iibrigen europdischen Staaten (mit Ausnahme Irlands) dhnlich, wenngleich er in
Deutschland besonders stark ausgeprigt ist (vgl. HOF, 1993; BIRG, 1989). In
Deutschland entwickelte Losungen fiir die mit dem demographischen Wandel
zusammenhiangenden Probleme konnen daher Modellfunktion fiir andere
Gesellschaften erlangen (vgl. MIEGEL/WAHL, 1993, 93ff.).

Zur Darstellung der demographischen Entwicklung kénnen die Ergebnisse der
achten koordinierten Bevolkerungsvorausberechnung des Statistischen Bundes-
amtes und der Statistischen Landesimter herangezogen werden (vgl. SOMMER,
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1994). Die Vorausberechnung bezieht sich mit dem Basisjahr 1992 auf den
Zeitraum 1993 bis 2040 und geht aufgrund der unwigbaren Hoéhe der
AuBenwanderung von drei Varianten aus. Der Modellrechnung wurden
verschiedene Annahmen zugrundegelegt, die fir das frilhere Bundesgebiet und die
neuen Lander einschlieBlich des Ostteils Berlins zunichst voneinander abweichen.
Fir die alten Lander wird mit einer konstanten Geburtenziffer des Jahres 1992
gerechnet. Fir die neuen Lander wird eine weitere Abnahme und ab 1996 ein
allmahliches Wiederansteigen der Geburtenhaufigkeit angenommen, so daf sich die
Geburtenziffer je nach Annahme der neuen Linder spitestens im Jahr 2010 an das
frihere Bundesgebiet angeglichen haben wird. Hinsichtlich der Sterblichkeit wird
fiur die alten Lander bis zum Jahr 2000 von einer um iuber 1,5 Jahre steigenden
Lebenserwartung ausgegangen. Der AngleichungsprozeB an die fiir die alten Lander
verwendeten Werte wird in den neuen Lindern als zumindest bis 2030 dauernd
angenommen. Beziiglich der Binnenwanderung wird ein allmahlicher Riickgang und
ab 2010 ein Ausgleich erwartet. Fir die AuBenwanderung der deutschen
Bevolkerung wird angenommen, daf3 die Zuziige zunichst konstant hoch bleiben,
zum Ende des Jahrzehnts absinken und ab 2011 ausgeglichen sind. Fiir das AusmaB
der Wanderung der Ausliander werden drei Varianten berechnet. Der angenomme
ZuwanderungsiiberschuB betragt ab dem Jahr 2000 jahrlich 100.000 (in Variante 1),
200.000 (in Variante 2) bzw. 300.000 (in Variante 3). Die Berechnung dieser
unterschiedlichen Varianten erfolgt aufgrund der angesprochenen besonderen
Unsicherheit der zukunftigen Entwicklung der Zuwanderungshéhe und der
entsprechenden Schwankungen in der Vergangenheit. Das Ergebnis der Voraus-
berechnung soll damit ein breites Spektrum méglicher Entwicklungen darstellen.

Im Ergebnis zeigt die Vorausberechnung, daB die Bevolkerungszahl im Jahr 2040 je
nach Variante bei 67,6 bis 77,1 Millionen und damit zwischen 16,5% und 4,8%
unter dem Ausgangswert von 81 Millionen Ende 1992 liegen wird. Dieser
Riickgang der Zahl der in Deutschland lebenden Personen miflite ohne die
Zuwanderung noch deutlich héher prognostiziert werden. Okonomisch proble-
matischer als dieser unterschiedlich hohe Riickgang der Bevolkerungszahl ist
allerdings die erhebliche Verinderung des Altersaufbaus der Bevolkerung. Die Zahl
der unter 20jihrigen wird etwa ab 1998 stindig abnehmen; ihr Anteil an der
Bevolkerung geht von 21,5% 1992 auf ca. 16% im Jahr 2040 zuriick. Die Zahl der
20- bis 60jahrigen bewegt sich je nach Variante unterschiedlich; ihr Anteil an der
Bevolkerung geht nach allen Varianten von 58,1% 1992 auf ca. 50% im Jahr 2040
zuriick. Die Zahl der iber 60jahrigen wird bis 2031 zunehmen und erst danach
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zuriickgehen; ihr Anteil an der schrumpfenden Bevélkerung wird von 20,4% 1992
je nach Variante auf 33 bis 35% 2040 deutlich steigen.

Zur Illustration der tendenziellen Entwicklung enthilt folgende Tabelle neben den

altersgruppenbezogenen Gesamtzahlen und des jeweiligen prozentualen Anteils an
der gesamten Bevolkerung auch den Jugendquotienten (Anteil der Bevolkerung im
Alter von unter 20 Jahren an der Bevolkerung im Alter von 20 bis unter 60 Jahren),
den Altenquotienten (Anteil der Bevolkerung im Alter ab 60 Jahren an der
Bevolkerung im Alter von 20 bis unter 60 Jahren) und den Gesamtquotienten
(Anteil der Bevolkerung im Alter von unter 20 und ab 60 Jahren an der

Bevélkerung im Alter von 20 bis unter 60 Jahren).

unter 20 Jahren

20-60 Jahre

in 1.000

in 1.000 | in %

in 1.000 l in %

in 1.000

60 Jahre
und #lter

Basisbevdlkerung der Modellrechnungen

Alten-

uotient

Gesamt-

uotient

80.974,6 | 17.402,8 21,5 |47.072,8 58,1 | 16.499,0 20,4 37,0 35,0 72,0
Variante 1
2000 | 83.347,4 | 17.661,4 21,2 | 46.387,0 55,7 |19.299,1 23,2 38,1 41,6 79,7
2010 | 81.960,3 | 15.169,6 18,5 |46.096,0 56,2 |20.694,6 25,2 32,9 44,9 77,8
2020 | 78.581,0 | 13.355,8 17,0 | 42.554,5 54,2 |22.670,7 28,9 31,4 53,3 84,7
2030 | 73.677,3 | 12.287,9 16,7 | 35.870,6 48,7 |25.518,9 34,6 34,3 1,1 105,4
2040 | 67.580,2 | 10.758,6 15,9 |33.198,0 49,1 |23.623,5 35,0 32,4 71,2 103,6
Variante 2
2000 | 83.740,5 | 17.756,9 21,2 |46.662,1 55,7 |19.321,5 23,1 38,1 41,4 79,5
2010 | 83.433,0 | 15.504,9 18,6 |47.129,1 56,5 |20.799,0 24,9 32,9 44,1 71,0
2020 | 81.183,4 |13.911,6 17,1 |44.356,4 54,6 |22.915,3 28,2 31,4 51,7 83,0
2030 | 77.413,5 | 13.019,8 16,8 | 38.370,2 49,6 |26.023,4 33,6 33,9 67,8 101,8
2040 | 72.413,0 | 11.649,5 16,1 | 36.217,1 50,0 |24.546,4 33,9 32,2 67,8 99,9
Variante 3
2000 | 84.133,4 | 17.850,1 21,2 |46.937,8 55,8 |19.345,5 23,0 38,0 41,2 79,2
2010 | 84.894,8 | 15.823,9 18,6 |48.163,7 56,7 |20.907,2 24,6 32,9 43,4 76,3
2020 | 83.748,0 | 14.424,9 17,2 |46.157,5 55,1 |23.165,6 27,7 31,3 50,2 81,4
2030 | 81.072,1 | 13.683,6 16,9 |40.852,7 50,4 |26.535,7 32,7 33,5 65,0 98,4
2040 | 77.115,4 | 12.450,6 16,1 |39.187,9 50,8 |25.476,9 33,0 31,8 65,0 96,8
Abb. 3:  Entwicklung der Bevdlkerung in Deutschland, achte koordinierte

Bevélkerungsvorausberechnung (Quelle: SOMMER, 1994, 501)
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In vorliegender Arbeit findet der demographische Wandel hinsichtlich seiner
Auswirkungen auf die Zahl und die Zusammensetzung der Erwerbstitigen im
Produktions- und Dienstleistungsbereich Beachtung. Okonomisch wird sonst haufig
das Potential idlterer Menschen mit Blick auf ihre Konsumaktivititen, die
alterungsbedingte Wandlung der Konsumnachfrage und die relative oder sogar
absolute Senkung der Konsumgiiternachfrage infolge des Bevolkerungsriickgangs
behandelt (vgl. beispielsweise SCHNEIDER, 1992 und OTT, 1980).

Die Ergebnisse der achten koordinierten Bevélkerungsvorausberechnung machen
wesentliche Auswirkungen der demographischen Entwicklung auf das vorhandene
Erwerbstitigenpotential deutlich. Die Verkleinerung der Bevolkerungsgruppe der
unter 20jihrigen verringert das auf dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehende
Nachwuchspotential. Der sinkende Anteil der Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter
von 20 bis 60 Jahren verringert das derzeit hauptsichlich genutzte Erwerbs-
personenpotential. Durch den Bevolkerungsriickgang und den ProzeB der Alterung,
sinkt bis 2040 die Bevolkerung im Alter derzeit durchschnittlicher Erwerbstatigkeit
deutlich und wiahrend dieser Zeitspanne zudem um 12 bis 13%-Punkte stirker als
die Gesamtbevolkerungszahl, wie folgende Abbildung zeigt.

Riickgang der Bevilkerung von 1992 bis 2040
Insgesamt 20-60 Jahre
Variante 1 13,4 Mio. 16,5% 13,9 Mio. 29,5%
Variante 2 8,6 Mio. 10,6% 10,9 Mio. 23,1%
Variante 3 3,9 Mio. 4,8% 7,9 Mio. 16,8%

Abb. 4:  Rickgang der Gesamtbevélkerung und der Bevolkerung im Alter von 20 bis 60
Jahren in Deutschland, achte koordinierte BevSlkerungsvorausberechnung
(vgl. SOMMER, 1994, 501)

Zusitzlich muB der steigende Anteil der iiber 60jihrigen und damit auch der
steigende Anteil der Personen, die einen beachtlichen Lebensabschnitt nach ihrer
Pensionierung verbringen, Beachtung finden. Da sich zudem die Personengruppe im
Alter von 20 bis 60 Jahren verkleinert, steigt der Altenquotient deutlich an und
betrigt je nach Variante im Jahr 2030 wie auch im Jahr 2040 zwischen 65 und 71%.
Zur Einordnung dieser Veranderung kann die Entwicklung des Altenquotienten seit
1950 betrachtet werden. Die geburtenstarken Jahrginge von 1955 bis 1965 wirken
seit Ende der 70er Jahre verringernd auf den Altenquotienten. Fur die zuletzt
deutlichere Senkung des Quotienten in der DDR bzw. in den neuen Landern sind
hohere Geburtenraten in den 70er Jahren sowie die niedrigere Lebenserwartung
verantwortlich (vgl. BUSLEI, 1995).
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Die Entwicklung des Altenquotienten
Jahr in Deutschland seit 1950
alte Bundeslinder neue Bundeslinder

1950 26,0 30,9
1955 28,2 36,4
1960 29,9 40,9
1965 34,8 44,9
1970 39,0 48,5
1975 40,2 45,5
1980 36,9 37,5
1985 37,2 34,1
1990 36,5 34,5
1991 36,2 34,9

Abb. 5:  Altenquotient in der Bundesrepublik / alte Bundesldnder und in der DDR / neue
Bundeslinder (Quelle: Bundesministerium fiir Familie und Senioren, 1994, nach
BUSLEI, 1995, 18)

Die in allen Varianten der Bevolkerungsvorausberechnung zu erwartende deutliche
Verschiebung im Altersaufbau der Bevolkerung wirft vielfiltige Probleme auf.
Bezogen auf den Arbeitsmarkt muB in 6konomischer Sicht im Interesse einer
positiven wirtschaftlichen Entwicklung, wie insbesondere

- zur Sicherung des wirtschaftlichen Wohlstandes der Gesamtbevélkerung,

- zum Erhalt der Fahigkeit, internationalen Zahlungsverpflichtungen nach
zukommen und

- zur Sicherung der Finanzierung der gesetzlichen Rentenversicherung

das zukiinftig vorhandene Erwerbspersonenpotential erweitert und moglichst hoch
ausgeschopft werden.

b) Entwicklung der Erwerbsquoten

Neben den demographischen Anderungen ist die Entwicklung der Erwerbsbeteili-
gung relevant fiir die zukiinftige Zahl und Zusammensetzung des Erwerbspersonen-
potentials. Die Veranderungen der Erwerbsquoten bestimmter Personengruppen,
wie der Frauen und Alteren, lassen sich allerdings schwieriger vorhersagen als
demographische Entwicklungen, da sie beispielsweise von der Arbeitsmarkt-
situation, der Haushalts- und Familienstruktur sowie gesellschaftlich vermittelten
Einstellungs- und Verhaltensweisen abhingig sind. Andererseits konnen sie
aufgrund ihrer geringeren Determiniertheit besser beeinfluBt werden als der
demographische Wandel.
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Die durchschnittliche Erwerbsquote der Personen im Alter von 15 bis 64 Jahren
betrug 1991 in den alten Bundesliandern 71% und in den neuen Bundeslindern 85%.
Dieser Unterschied wird sich voraussichtlich zukiinftig abbauen, so daB fiir das Jahr
2010 Erwerbsquoten von 74 bzw. 76% prognostiziert werden (vgl. VON
ROTHKIRCH, 1993, 180). Im folgenden sollen einige aus verschiedenen Studien
zusammengestellte Zahlen den Stand und die Entwicklung des geschlechts- und
altersspezifischen Erwerbsverhaltens illustrieren.

In den alten Bundeslindern ist die Erwerbsbeteiligung der Frauen seit Mitte der
70er Jahre deutlich angestiegen (vgl. KLAUDER, 1992a). So erhohte sich die
Erwerbsquote der 15-65jihrigen Frauen von 46,4% 1975 auf 55,0% 1993
(STATISTISCHES BUNDESAMT, MIKROZENSUS). Der Anstieg der weiblichen
Erwerbsbeteiligung wird sich voraussichtlich auch zukinftig fortsetzen. Zum
Vergleich kann die Situation in den neuen Bundesldndern betrachtet werden. In der
DDR war die Erwerbsbeteiligung der Frauen, insbesondere aufgrund system-
bedingter Arbeitskrafteknappheit, deutlich hoher als in der alten Bundesrepublik
(vgl. WENDT, 1992; ENGELBRECH, 1992b). Vielfiltige Anpassungsvorginge
und Anpassungsschwierigkeiten sowie z.B. die erweiterten Moglichkeiten eine frei
gewihlte hohere Qualifizierung zu erreichen, und die Verringerung der Bedeutung
kollektiver Kinderbetreuung lassen die Erwerbsquoten der Frauen in vielen
Altersgruppen sinken. Aufgrund der ausgeprigten beruflichen Orientierung und der
individuellen wirtschaftlichen Notwendigkeit kann allerdings erwartet werden, daf
sich das Erwerbsverhalten der Frauen in den neuen Bundeslindern auch zukinftig
von der Situation in den alten Bundeslindern unterscheiden wird (vgl.
SCHULZ/KIRNER, 1994, 79ff und ahnlich HOLST/SCHUPP, 1994, 153f).

Nach Vorausschitzungen des DIW (vgl. SCHULZ/KIRNER, 1994, 80ff.) ergeben
sich zukiinftig fiir Frauen in den alten und den neuen Bundeslindern die in
Abbildung 6 angefiihrten Erwerbsquoten als Anteile der erwerbstitigen und
erwerbslosen Personen je Altersklasse.

Die besonderen Verschiebungen der Erwerbsquoten der iiber S5Sjahrigen in den
neuen Bundesldndern erkliren sich durch zeitlich befristete Regelungen zur Zahlung
von Altersiibergangsgeld. Auffillig ist weiterhin der erwartete Anstieg der
Erwerbsquoten bei Frauen der mittleren Altersgruppen in den alten Bundeslindern
und die steigende Erwerbsbeteiligung von ilteren Frauen, die zumindest teilweise
auf sich erhéhende Anteile von Teilzeitarbeit zuriickzufithren ist. Im ubrigen
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erwartet HOF (vgl. 1993, 75) eine ahnliche Erhohung der Erwerbsbeteiligung der
Frauen fiir das durchschnittliche Erwerbsverhalten in den EG-Staaten.

Alter von Erwerbsquoten deutscher Erwerbsquoten deutscher
... bis unter Frauen in den alten Frauen in den neuen
... Jahren Bundeslindern (in %) Bundeslindern (in %)
1992 2000 2010 1992 2000 2010
15-20 35,5 33,0 33,1 54,0 43,0 33,1
20-25 76,7 71,5 78,2 85,5 82,0 78,2
25-30 73,7 71,7 80,7 95,0 90,0 80,7
30-35 65,9 71,3 73,7 93,0 90,0 78,7
35-40 66,3 72,2 76,9 96,0 92,0 90,0
40-45 67,7 72,8 80,9 94,5 92,0 90,0
45-50 63,0 66,8 74,8 94,5 92,0 92,0
50-55 51,8 51,8 57,0 86,0 87,0 88,0
55-60 41,8 38,9 42,6 20,0 60,0 70,0
60-65 10,3 10,1 15,4 3,0 5,0 15,4
65-70 3,0 3,0 2,3 0,0 0,0 2,0
15-65 57,0 57,3 61,6 73,7 72,3 75,1

Abb. 6:  Erwerbsbeteiligung deutscher Frauen (Quelle: SCHULZ/KIRNER, 1994, 80ff.)

Im internationalen Vergleich ist die Erwerbsbeteiligung der Frauen in Schweden
besonders hoch. So betrug die Erwerbsquote der 20 bis 64jahrigen Frauen 1991
84,9% gegeniiber 90,1% der Minner dieser Altersgruppe, ohne daB dement-
sprechend bereits die geschlechtsspezifische berufliche Segregation aufgehoben
wire (vgl. HOEM, 1992). Innerhalb der Europdischen Union sind die Erwerbs-
quoten in Danemark und im Vereinigten Konigreich hoher als in Deutschland (die
nachfolgenden Zahlen beziehen sich auf die alten Bundeslinder) (vgl. zur
Entwicklung der Quoten bis 1990 beispielsweise KNAUTH, 1992).

Erwerbstiitigkeit von |EUR| B DK D GR E F IRL I L NL P UK
Frauen 12

Anteil der Frauen
an der Erwerbs- 41,0 [40,0 46,6 42,5 35,8 35,3 44,3 34,1 37,1 35,8 39,5 43,8 43,2
bevdlkerung (%)
Erwerbsquote der
20- bis 59jdhrigen 62,4 |57,7 84,7 68,8 46,7 46,9 68,9 49,3 51,0 50,5 58,7 67,4 71,3
Frauen (%)

Abb. 7:  Anteil der Frauen an der Erwerbsbevdlkerung und Erwerbsquote, 1991
(Quelle: EUROSTAT, 1993)

Firr eine relative Einordnung der zuvor fiir Frauen genannten Erwerbsquoten und
zur Illustration der altersabhingigen und zukiinftigen Entwicklung des Erwerbs-
verhaltens der Minner werden nachfolgend tatsichliche und prognostizierte
Erwerbsquoten der Mianner nach Altersklassen wiedergegeben.
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Alter von Erwerbsquoten deutscher Minner (in %)
... bis unter
... Jahren Mikrozensus Projektionsjahr Projektionsjahr
1991 2000 2010
15-20 45,2 36,5 36,6
20-25 79,7 76,8 76,8
25-30 88,8 87,9 87,4
30-35 96,9 96,7 96,7
35-40 98,1 97,8 97,9
40-45 97,8 97,5 97,5
45-50 96,7 96,9 96,8
50-55 93,5 93,5 93,1
55-60 79,5 82,1 84,3
60-65 33,0 37,9 66,7
15-65 83,0 82,0 85,1

Abb. 8:  Erwerbsbeteiligung deutscher Minner (Quelle: Statistisches Bundesamt
und Berechnungen des DIW nach SCHULZ/KIRNER, 1994, 86)

Die Erwerbsquote sinkt mit steigendem Alter deutlich. Betrachtet man riickblickend
die Entwicklung der Erwerbsquoten der 60- bis 64jihrigen Minner der letzten
dreiBig Jahre, so ergibt sich fir Deutschland (ebenso wie fiir andere westliche
Linder) ein deutlicher Riickgang der Erwerbsbeteiligung von fast 80% Mitte der
60er Jahre auf etwa 33% Mitte der 90er Jahre, so daBB das Alter von 65 Jahren nicht
mehr als 'normale’ Altersgrenze bezeichnet werden kann. Fiir Frauen lassen sich im
zeitlichen Vergleich zwei sich iiberlagernde Trends feststellen. Aufgrund der
steigenden Erwerbsbeteiligung der Frauen beginnt der AusstiegsprozeB auf einem
immer hoheren Erwerbsquotenniveau. Von diesem héheren Niveau beginnend
erfolgt der Rickgang der Erwerbsbeteiligung aufgrund des Trends zum friitheren
Ausstieg schneller (vgl. KOHLI, 1992, 238ff.). Die prognostizierte Entwicklung
weist dagegen fiir die hoheren Altersgruppen fiir Ménner und Frauen zukinftig
deutlich steigende Erwerbsquoten aus. Allerdings sind vielfaltige makro- und
mikro6konomische MaBnahmen erforderlich, damit die hiermit zum Ausdruck
kommende Erhohung des gesetzlichen Renteneintrittsalter zu einer Verliangerung
der qualifizierten Erwerbstatigkeit fithren kann und nicht zu wachsender
Arbeitslosigkeit ilterer Arbeitnehmer beitrigt (vgl. BACKER/NAEGELE, 1993a,
143f%)).

Vergleicht man die Erwerbsquoten von 1989 im friheren Bundesgebiet mit denen
der ehemaligen DDR nach Altersgruppen und Geschlecht, so erkennt man die dort
deutlich hohere Erwerbsbeteiligung der Frauen und Alteren. Die Erwerbsquoten der
Frauen in der DDR erreichten mit ca. 90% die Hohe der Erwerbsbeteiligung der
Minner in den westlichen Lindern. Bezogen auf Altere betrug beispielsweise die

Erwerbsquote der 65 bis 69jihrigen Minner 23% gegeniiber 7% im fritheren
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Bundesgebiet, bei den 60 bis 64jahrigen Frauen betrugen die Erwerbsquoten 28
gegenitber 11% und bei den 65 bis 69jahrigen Frauen 10 gegeniiber 3% (vgl.
ENGELBRECH, 1992b, 47, SCHMIDTKE/SCHWITZER, 1993, 28).

Im Vergleich der EU-Staaten ist die Erwerbsbeteiligung Alterer in Deutschland
(alte Bundeslander) unterdurchschnittlich. Besonders hoch sind die Erwerbsquoten
in Portugal, Irland, Griechenland, Danemark und im Vereinigten Koénigreich,
wihrend sie in Belgien, Luxemburg und Frankreich ebenfalls sehr niedrig sind.

Erwerbsbeteiligung EUR| B DK D GR E F IRL I L NL P UK
Alterer 12

Erwerbsquote der 16,1 | 6,9 21,0 15,0 22,1 17,2 6,6 27,9 17,2 6,7 11,2 33,2 21,3
Minner (%)

Erwerbsquote der s3 11,2 85 42 74 52 40 60 43 23 29 13,9 78
Frauen (%)
Erwerbsquote 98 137 13,7 85 142 104 51 159 98 54 6,5 22,0 13,5

insgesamt (%)

Abb. 9:  Erwerbsbeteiligung der 60jdhrigen und dlteren Bevdlkerung in Privathaushalten,
1991 (Quelle: Eurostat, Erhebung iiber Arbeitskrifte 1991 nach STATISTISCHES
BUNDESAMT, 1994a)

Der altersbezogene Riickgang der Erwerbsbeteiligung ist in Deutschland und den
Niederlanden besonders steil und findet vor dem Erreichen des gesetzlichen
Renteneintrittsalters statt, so daB dieses von geringer Bedeutung fiir die
Erwerbsbeteiligung Alterer ist (vgl. auch zur Entwicklung in den iibrigen EG-
Staaten KNAUTH, 1993, 220ff.).

Neben den hier zur demographischen und erwerbsquotenbezogenen Entwicklung in
Deutschland dargestellten Studien gibt es weitere Vorausberechnungen, die
aufgrund abweichender Annahmen zu anderen Bevolkerungszahlen und zu
unterschiedlichen  Altersstrukturen fithren (vgl. eine Gegeniiberstellung
verschiedener aktueller Berechnungen BUSLEI, 1995). Insbesondere ergibt sich aus
den Annahmen ein unterschiedlich hoher quantitativer Riickgang des Arbeitskrafte-
angebots; der allerdings iibereinstimmend etwa ab 2010 deutlich wirksam werden
wird (vgl. beispielsweise auch HOF, 1993; HOF, 1992; THON, 1991,
RURUP/SESSELMEIER, 1993a). Zur Erérterung differenziert wirkender
mikro6konomisch relevanter MaBnahmen ist neben der Gesamtzahl der potentiell
zur Verfiigung stehenden Erwerbspersonen besonders die Zusammensetzung des
Erwerbspersonenpotentials bedeutsam. Betrachtet man daher die Struktur des
zukiinftigen Arbeitskrifteangebots, so 1aBt sich festhalten, daB die Anteile der
weiblichen sowie der auslindischen Arbeitspersonen und insgesamt der ilteren
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Erwerbstatigen deutlich steigen werden, wihrend der Anteil der aktuell
qualifizierten und jiingeren Personen deutlich zuriickgehen wird (trotz unterschied-
licher Annahmen wird diese Entwicklungstendenz in zahlreichen Studien
ibereinstimmend prognostiziert, vgl. beispielsweise die Projektion des Instituts fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit (IAB), THON,
1991; KLAUDER, 1992c, 33f. sowie den PROGNOS Deutschland-Report, VON
ROTHKIRCH, 1993, 181 und auch die DIW-Berechnungen, SCHULZ/KIRNER,
1994).

2. Nachfrageseite

Die Nachfrage nach Arbeitskriften wird wesentlich durch die Entwicklung des
internationalen und nationalen Wirtschaftswachstums sowie des technischen und
organisatorischen Fortschritts beeinflut. Die hiermit zusammenhingenden GroéfBen
Produktivitat, Einkommen, Arbeitszeit und die Art der Anforderungen bestimmen
die Nachfrageseite des Arbeitsmarktes quantitativ und qualitativ.

Eine makrookonomische Betrachtung der Beschiftigung kann sich auf die
Verschiebung der Beschaftigung zwischen den Sektoren richten. Der dkonomisch-
technische Strukturwandel fithrt zur Verschiebung der Beschiftigung von
Produktions-, Handels- und ‘einfachen' Dienstleistungstitigkeiten hin zu
'komplexen' Dienstleistungstitigkeiten (vgl. PROGNOS, 1989 und éhnlich bereits
PROGNOS, 1985). Wihrend die Beschiftigung im Bereich der Dienstleistungen
voraussichtlich deutlich zunehmen wird, verlauft die Beschiftigungsentwicklung in
der offentlichen Verwaltung, im Handel und besonders in verschiedenen Branchen
der Industrie sehr unterschiedlich. Allerdings kann betont werden, daB der sich
ausweitende Bereich 'komplexer' Dienstleistungen wesentlich auf die Unterstiitzung
der hochentwickelten Produktion gerichtet ist und insofern von Entwicklungen im
industriellen Bereich abhingig ist (vgl. z.B. KLAUDER, 1992c, 33).

Ein Hilfsmittel zur Voraussage der Entwicklungstendenz der Nachfrage nach
Arbeitskriften ist die Beschaftigungsschwelle, die die Hohe des Wirtschaftswachs-
tums angibt, ab der sich die Zahl der Beschiftigten erhoht. Die Beschaftigungs-
schwelle ist in den vergangenen 30 Jahren stetig gesunken (vgl.
RURUP/SESSELMEIER, 1993a, 39f und 1993c, 7);, sie ging von 3,7% im
Zeitraum 1960-73 auf 2,2% 1973-80 und auf 0,7% 1980-92 zuriick (vgl. HOF,
1994). Die Senkung der Beschiftigungsschwelle 1aBt sich durch die Verkiirzung der
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Arbeitszeit und die Verschiebung der Quelle des Wirtschaftswachstums vom
sekundiren in den tertidren Sektor, der eine geringere Arbeitsproduktivitit
aufweist, begriinden. Da zumindest der zweite EinfluBfaktor erhalten bleibt, kann
auch fiir die kommenden Jahre angenommen werden, daB ein angestrebtes
Wirtschaftswachstum zur Erh6hung der Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt beitrigt.

Mikrodkonomisch kann die Beschiftigung hinsichtlich der Verschiebungen der
Titigkeitsinhalte bzw. der mit den Titigkeiten verbundenen Anforderungen
betrachtet werden. Verschiebungen der Beschiftigung ergeben sich insbesondere
von ausfihrenden zu planenden und dispositiven Titigkeiten (vgl. TESSARING,
1991; PROGNOS, 1989 und dhnlich bereits PROGNOS, 1985). Die PROGNOS-
Projektion besagt, dal produktionsorientierte Arbeitsplitze verlorengehen werden.
Die Zahl der Stellen mit den Funktionen "Gewinnen und Herstellen" geht stark
zurick, wihrend die Zahl solcher mit der Funktion "Reparieren”" in etwa gleich
bleibt und die Anzahl der Stellen mit den Funktionen "Maschinen einrich-
ten/einstellen/warten” zunimmt, allerdings voraussichtlich nicht einmal die Hilfte
des sonstigen Riickgangs ausgleichen kann. Im Biirobereich verlieren einfachere
Titigkeiten gegenuber spezifischen Tatigkeiten bzw. solchen mit Fihrungsaufgaben
relativ an Bedeutung. Anders systematisiert gehen Arbeitsplitze im Bereich der
"priméren" Dienstleistungen (Handel, Biro, Allgemeine Dienste) verloren, wahrend
solche im Bereich der "sekundiren" Dienstleistungen (Forschung und Entwicklung;
Organisation und Management; Betreuen, Beraten, Lehren u.a.) stark zunehmen.
Diese bis 2010 prognostizierte Zunahme der "sekundaren" Dienstleistungsstellen
iberwiegt den Riickgang der Zahl der Erwerbstitigen im produktionsorientierten
Bereich, im "primaren" Dienstleistungsbereich und der Auszubildenden deutlich.

Bezogen auf die Anforderungsprofile wird ein deutlicher Riickgang einfacher
Tatigkeiten, eine leichte Zunahme mittelqualifizierter und eine starke Zunahme
hoherqualifizierter Tatigkeiten prognostiziert (vgl. PROGNOS, 1989, 252 und
dhnlich PROGNOS, 1990, 437ff.). Entsprechend wird es immer weniger
Arbeitsplatze fiir Unausgebildete, einen etwa gleichbleibenden Bedarf an Personen
mit LehrabschluB3 und einen steigenden Bedarf an Hochschulabsolventen (besonders
FH-Absolventen und je nach Ausrichtung auch Universitiatsabsolventen) geben. Der
Bedarf richtet sich zunehmend auf flexible, mobile, breit und fachibergreifend
ausgebildete, beruflich und sozial hoch qualifizierte Arbeitskrifte, die aufgrund der
dynamischen Wissensentwicklung zudem aktuell qualifiziert sein miissen (vgl.
KLAUDER, 1992c, 30ff.). Zur Illustration der tendenziellen Entwicklung zeigt die
folgende Abbildung eine Gegeniberstellung der Qualifikationsstruktur der
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Erwerbstitigen von 1976, 1991 und Vorausschitzungen fiir 2010 nach einem
IAB/PROGNOS-Gutachten und einem von WEIBHUHN/WAHSE im Auftrag der
Bund-Linder-Kommission fiir Bildungsplanung und Forschungsforderung (BLK)
erstellten Gutachten.

1976 1991 Projektion 2010
Tessaring, IAB WeiBhuhn/Wahse,
Angaben BLK
in 1.000 Variante | Variante | Variante | Variante
in % a c a d
ohne Ausbildungsabschiu 8.612 5.601 3.266 2.712 3.657 4.223
34,9 20,2 11,7 9,7 13,1 13,2
Lehre, Berufsfachschule 12.678 16.352 17.884 17.545
51,3 59,1 63,8 62,6 20.183 | 23.065
Fach-, Meister-, 1.609 2.325 2.641 2.733 72,3 72,2
Technikerschule 6,5 8,4 9,4 9,8
Fachhochschule 543 1.127 1.434 1.599 1.593 1.816
2,2 4,1 5,1 5,7 5,7 5,7
Universitit 1.263 2.257 2.802 3.433 2.483 2.842
5,1 8,2 10,0 12,2 8,9 8,9

Abb. 10: Entwicklung der Qualifikationsanforderungen (vgl. eine entsprechende
Darstellung in INSTITUT DER DEUTSCHEN WIRTSCHAFT, 1994, 5)

Der Einsatz neuer Techniken sowie moderner Produktions- und Organisations-
methoden fithrt zu den prognostizierten Verschiebungen der Arbeitskrifte-
nachfrage, konkretere Aussagen zu den sich hieraus ergebenden Veranderungen der
Arbeit in den Unternehmen werden in Kapitel II entwickelt.

B. Defizite des zukiinftigen Arbeitskrifteangebots

Fiihrt man die Entwicklungstendenzen der Angebots- und der Nachfrageseite des
Arbeitsmarktes zusammen, so ergeben sich miteinander verwobene quantitative und
qualitative Defizite des Arbeitskrifteangebots (vgl. z.B. KLAUDER, 1992c, 30fT.).
Auf diese Defizite muB sich die Nachfrageseite einstellen, damit in den
Unternehmen rechtzeitig MaBnahmen zur Sicherung des Humankapitals entwickelt
und umgesetzt werden.

1. Quantitative Defizite

Die derzeitige Situation auf dem Arbeitsmarkt ist durch hohe Arbeitslosigkeit bei
gleichzeitig bereichsweise vorhandenem Mangel an Auszubildenden und
Facharbeitern gekennzeichnet (vgl. beispielsweise JAGODA, 1993). Aufgrund der
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voraussichtlichen Entwicklung des Wirtschaftswachstums und der Produktivitit
sowie des durch die Zuwanderung und der steigenden Erwerbsbeteiligung der
Frauen im Westen Deutschlands zunichst noch zunehmenden Erwerbspersonen-
potentials muB auch in den nichsten Jahren mit anhaltender Arbeitslosigkeit
gerechnet werden (vgl. z.B. VON ROTHKIRCH, 1993, 182f). Trotz der
Arbeitslosigkeit fehlen immer starker fachlich qualifizierte Arbeitskrifte.
Tendenziell wird sich zunichst ein Mangel an jingeren und ein UberschuB an
alteren Arbeitskriften zeigen (vgl. KLAUDER, 1992b, 11ff.). Dieser Nachwuchs-
mangel wird langerfristig zu einem stark zuriickgehenden Arbeitskrifteangebot und
damit zu breiten quantitativen Defiziten fithren, die eine Erhohung der durch-
schnittlichen Erwerbsquoten notwendig machen. Bei konstanten Erwerbsquoten
stoBt nach einer Modellrechnung des Verbandes Deutscher Rentenversicherungs-
traiger (VDR) die Beschiftigtenentwicklung ab 2009 an die Grenzen des
Arbeitskrafteangebots, so daB das volkswirtschaftliche Wachstum durch das
Arbeitskrifteangebot begrenzt wird. Eine Erhohung der Erwerbsquoten verschiebt
den Zeitpunkt an dem das Arbeitskrifteangebot zum Engpal3 wird nach hinten (vgl.
GRUTZ u.a., 1993). Jedenfalls miissen sich die Arbeitgeber auf eine verinderte
Zusammensetzung des Erwerbspersonenpotentials einstellen. Zukiinftig werden
mehr altere, weibliche und zugewanderte und weniger jiingere Personen beschiftigt
werden.

Die Diskrepanz zwischen der gegenwirtigen und mittelfristigen Situation des
dominierenden Mangels an Arbeitsplitzen bei gleichzeitigem Fachkriaftemangel und
der langerfristigen Situation des verbreiteten Mangels insbesondere an jingeren
Arbeitskriften ist ein entscheidendes Problem bei der Betrachtung des Arbeits-
marktes. Die hieraus entstehenden Konflikte erschweren die Konzeption
notwendiger mikro- und makropolitischer AnpassungsmaBnahmen, da die
Arbeitslosigkeit andere Handlungsweisen nahelegt als ein sich verstirkender
Arbeitskriftemangel. Allerdings wird es, insbesondere aufgrund der nachfolgend
betrachteten qualitativen Defizite, trotz des sich abzeichnenden Arbeitskrifte-
mangels, weiterhin Arbeitslosigkeit geben.

Aufgrund dieser vielfiltigen und sich verschiebenden Problemstellungen sind
differenziert wirkende MafBnahmen notwendig, die zudem reversibel zu gestalten
sind. Kurz- und mittelfristig muB die Arbeitslosigkeit bekimpft und gleichzeitig
langfristig das Arbeitskrifteangebot gesichert werden. In der allgemeinen
Ausrichtung ibereinstimmend miissen hierzu die Beschiftigungschancen und die
Eignung der Arbeitskrifte gesichert und verbessert werden.
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2. Qualitative Defizite

Die demographische Entwicklung fithrt zur Verringerung des Anteils jiingerer und
zur Erhohung des Anteils dlterer Erwerbspersonen. Andererseits muB3 aufgrund der
voraussichtlichen Entwicklung der Arbeitsaufgaben und der Anforderungsverschie-
bungen, z.B. wegen der haufiger auftretenden Einfithrung neuer Technologien, mit
einer zunehmenden Nachfrage nach aktuell qualifizierten Arbeitskriften gerechnet
werden. Die Erhohung der Anforderungen lassen erhebliche Qualifikationsdefizite
der Arbeitskrifte befurchten, die durch die verinderte Zusammensetzung des
Erwerbspersonenpotentials (abnehmender Umfang des aktuell qualifizierten
Nachwuchses) voraussichtlich noch verscharft werden. Fir unqualifizierte und nicht
qualifizierungsfahige Personen wird das Risiko der Arbeitslosigkeit zukiinftig
weiter steigen.

Tendenziell werden sich zukunftig verstirkt ein Mangel an Fachkriften, ein
UberschuB an Personen ohne Ausbildung und eine (allerdings von der Fachrichtung
abhingige) zum Ausgleich neigende Beschiftigungssituation bei Akademikern
zeigen (vgl. KLAUDER, 1992b, 11ff.; TESSARING, 1991, 55). Der Fachkrifte-
mangel und der sich auf der Ebene der Facharbeiter verringernde Nachwuchs
resultieren u.a. aus dem Trend zu hoheren Bildungsabschlissen sowie aus
Einkommens- und Aufstiegsnachteilen; dies fithrt zu einer zunehmenden
Gefihrdung eines traditionellen Standortvorteils Deutschlands (vgl. KLAUDER,
1992c, 34; JAGODA, 1993; TESSARING, 1993). Entsprechend stellt sich die
Aufgabe, die Ausiibung der Berufe, die im anspruchsvollen dualen Ausbildungs-
system erlernt werden, attraktiver zu gestalten, indem z.B. die Aufstiegs- und
Weiterbildungsmoglichkeiten - besonders aber auch die Arbeitsbedingungen, der
Status und das Einkommen der Fachkrifte - verbessert und eine qualifikations-
gerechter Einsatz gefordert werden (vgl. VOLKHOLZ, 1992; TESSARING, 1993).

Die beschriebenen quantitativen und qualitativen Defizite fithren in den
Unternehmen zu wachsenden Schwierigkeiten qualifizierte Arbeitskrifte in
ausreichender Zahl zu gewinnen. Der Faktor Arbeit wird in Teilbereichen zum
Engpafifaktor werden und die Lohne und Lohnnebenkosten werden defizitbedingt
steigen. Weiterhin werden die Schwierigkeiten die personellen Voraussetzungen des
Wirtschaftens in den Unternehmen sicherzustellen dazu fithren, dafl die
Umstrukturierung der Unternehmen im Sinne moderner Produktions- und
Organisationsmethoden zur Gewihrleistung der Innovationsfihigkeit und zur
Nutzung mitarbeiterorientierter Rationalisierungsstrategien verzogert bzw.
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verhindert wird. Die Schrumpfung und Alterung des Erwerbspersonenpotentials
konnen insofern zu einer Beeintrichtigung der Wettbewerbsfahigkeit und zu einer
angebotsseitigen Minderung des Wirtschaftswachstums fiihren.

Folgende Abbildung stellt die bisher behandelten Zusammenhinge als schematisches
Modell dar:

Demographische Entwicklung der Entwicklung des Entwicklung der
Entwicklung Erwerbsneigung Sozialprodukts Produktions- und
‘]] \[] Organisations-
methoden
Zusammensetzung Erwerbsquoten Produktivitat, n<b—J %]
des Erwerbs- Eink
personenpotentials Arbeitszeit Anforderungen
Arbeitsangebot Arbeitsnachfrage
e Arbeit kt <
Erwerbstatigkeit K)——I l—(> Arbeitslosigkeit
nicht zu besetzende
Arbeitsplitze
Abb. 11: Einflisse auf den Arbeitsmarkt und resultierende Situationen

Einerseits wird es zukinftig schwieriger die angebotenen Arbeitsplitze mit

geeigneten Arbeitspersonen zu besetzen, andererseits herrscht gleichzeitig
Arbeitslosigkeit. Angesichts dieser prognostizierten Situation muB die Frage
gestellt werden, was in den Unternehmen zur Verbesserung der zukiinftigen
Situation, d.h. zur Minderung der prognostizierten Defizite, getan werden kann.
Eine verbesserte zukiinftige Situation kann durch eine zumindest nicht verringerte
charakterisiert

werden, so daB das Arbeitskrifteangebot keinen EngpafBfaktor darstellt und die

Erwerbstdtigenzahl und einen ausgeglicheneren Arbeitsmarkt

Wettbewerbsfihigkeit der Unternehmen und das Wirtschaftswachstum nicht

beeintrichtigt werden. Zur Erreichung einer in diesem Sinne verbesserten

zukiinftigen Situation ist es notwendig, die makro- und mikropolitischen
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Rahmenbedingungen so zu gestalten, daB das Erwerbspersonenpotential erweitert
und ausgeschopft werden kann. Wesentliche Voraussetzung hierfiir sind ein hoher
Beschiftigungsstand, der Abbau 'vermeidbarer' Arbeitslosigkeit und der adiquate
Einsatz der Arbeitspersonen.

Die Anderungen der Alterszusammensetzung in der Bevolkerung und der
Beschiftigungsstruktur bieten somit auch die Chance, durch gestalterische
MaBnahmen, die sich auf die Phasen Ausbildung, Weiterbildung, Arbeit,
Erwerbstitigkeitsunterbrechung und Ruhestand beziehen kénnen, starre Strukturen
aufzubrechen und die Arbeitswelt zu modernisieren. Da Arbeit nicht nur
zweckgerichtete Tatigkeit und Mittel zum Einkommenserwerb ist, sondern auch ein
Mittel zur Entfaltung und Entwicklung der Personlichkeit darstellt, ist eine
frihzeitige und breite Diskussion denkbarer Handlungsweisen notwendig und
sinnvoll.

C. Optionen zur Erreichung
einer verbesserten Situation

Beabsichtigt man angesichts der prognostizierbaren Defizite gesamtwirtschaftlich
unerwiinschte Handlungsweisen wie Produktionsverlagerungen und verstirkte
Mitarbeiterabwerbungsstrategien zu vermeiden, so miissen Optionen zur Milderung
der zu erwartenden Defizite entwickelt werden (vgl. RURUP/SESSELMEIER,
1993a, 38ff. und 1993c, 6ff). Diese Optionen richten sich entweder auf die
Senkung der Arbeitskriftenachfrage, d.h. den Abbau von Arbeitsplitzen und die
Freisetzung von Arbeitskriften durch die Steigerung der Arbeitsproduktivitit, oder
auf die Ausweitung des Arbeitskrifteangebots durch eine Erhohung der
Beschiftigung verschiedener Personengruppen. Minner mittleren Alters bilden
diesbeziiglich keine eigene Zielgruppe, da ihre Erwerbsquote bereits so hoch ist,
daB sie nicht in relevantem MaBe gesteigert werden kann. Die Optionen

o Steigerung der Arbeitsproduktivitat

o Verlingerung der durchschnittlich geleisteten Arbeitszeit
o Einwanderung auslindischer Arbeitspersonen

o Erhohung der Erwerbsquote jingerer Personen

o Erhohung der Erwerbsquote der Frauen

o Erhohung der Erwerbsquote ilterer Personen
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werden im folgenden, vornehmlich aus der mikro6konomischen Perspektive der
Unternehmen, betrachtet.

e Steigerung der Arbeitsproduktivitiit

Ein gesamtwirtschaftliches MaB fir die Arbeitsproduktivitat l1aBt sich ermitteln,
indem das Bruttosozialprodukt durch die Zahl der Erwerbstitigen dividiert wird.
Demnach muBl zu einer Einsparung von Arbeitsplitzen die Arbeitsproduktivitit
starker steigen als das Wirtschaftswachstum. Vorliegende empirische Daten zeigen
allerdings zum einen den Ruckgang des Wirtschaftswachstums und des Produktivi-
tatsanstiegs und zum anderen die stetige Absenkung der Beschiftigungsschwelle als
der Wachstumsrate, ab der das Wirtschaftswachstum zu Beschiftigungszuwichsen
fuhrt. Das Ziel, die Produktivitit dauerhaft stirker zu erhohen als die Wirtschaft
wichst, erscheint daher nicht erreichbar (vgl. RURUP/SESSELMEIER, 1993a, 39f.
und 1993c, 7). Die Steigerung der Produktivitit wird auch zukiinftig beispielsweise
durch die wachsende Bedeutung des personalintensiver arbeitenden Dienstleistungs-
und Handelssektors beeintrachtigt werden. Eine parallele Entwicklung von
Produktivitat und Sozialprodukt oder ein im Vergleich zum Wirtschaftswachstum
niedrigerer Produktivititszuwachs prognostiziert bis zum Jahr 2040 auch
PROGNOS (vgl. STANDFEST, 1995). Der Produktivitatsanstieg wird demzufolge
die demographisch bedingten quantitativen Defizite des Arbeitskrifteangebots nicht
ausgleichen konnen.

In einer mikro6konomisch orientierten Betrachtungsweise mussen zusitzlich
folgende Vorbehalte gegeniiber dieser Option angefiihrt werden:

- Da Produktivitatssteigerungen 'ohnehin' international im Interesse der
Wettbewerbsfahigkeit angestrebt und erreicht werden, verbleiben keine
'zusétzlichen' bisher ungenutzte Moglichkeiten zur technisch-organisatorischen
Poduktivitdtssteigerung, die eigens aufgrund der demographischen Entwicklung
eingesetzt werden konnten.

- MaBnahmen zur technischen Produktivititssteigerung substituieren Arbeit durch
Kapital, um den Riickgang des Arbeitskrafteangebots auszugleichen. Die
Steigerung der technischen Produktivitit ist zweifellos notwendig, sie ist aber
nicht die wichtigste Option zur Behebung qualitativer und quantitativer Defizite
des Arbeitskrifteangebots. Dies wird deutlich, wenn man moderne Produktions-
und Organisationsmethoden betrachtet, die im Interesse der Steigerung der
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Wettbewerbsfahigkeit zukiinftig verstirkt in deutschen Unternehmen umgesetzt
werden sollen. Diese Methoden richten sich insbesondere darauf, die Leistungs-
potentiale der Arbeitspersonen besser zu nutzen. Wiirde man nun angesichts der
demographischen Entwicklung in den Unternehmen lediglich technische
Produktivititssteigerungen anstreben und (aufgrund der Defizite des Arbeits-
krifteangebots verstarkt) auf Arbeitspersonen verzichten, so konnte sich dies
negativ auf die Entwicklung der Wettbewerbsfihigkeit der Unternehmen
auswirken.

- Andererseits kann in neoklassischer Sichtweise angenommen werden, dafl die
Entlohnung des Faktors Arbeit relativ zu den Kapitalkosten steigen wird, so daf3
sich zukiinftig die Investitionen in Sachkapital erhohen dirften und der Einsatz
neuerer Maschinen und Anlagen produktivititssteigernd wirkt (vgl. beispiels-
weise SIEGMUND, 1994, 105ff.).

- Allerdings werden zur Steigerung der Produktivitit gerade spezialisierte und
aktuell qualifizierte Arbeitskrifte benotigt, und diese werden aufgrund der
demographischen Entwicklung knapp, so daB das zukiinftige Arbeitskrifte-
angebot ins Zentrum der Uberlegungen riickt.

e Verlingerung der durchschnittlich geleisteten Arbeitszeit

Eine Verlangerung der durchschnittlichen wochentlichen oder jahrlichen Arbeitszeit
wire eine Moglichkeit zur Kompensation eines zukiinftigen Arbeitskriftemangels.
Hierzu miften die Tarifpartner entsprechende Vereinbarungen zur Arbeitszeit-
verlingerung treffen. Solche sind allerdings bei anhaltender Arbeitslosigkeit
aufgrund der Haltung der Gewerkschaften nicht zu erwarten (vgl. beispielsweise
LANG, 1993) und von den Beschiftigten im allgemeinen nicht erwiinscht. Die
zukiinftig moégliche hohere Verbreitung der Teilzeitarbeit, die insbesondere auch
zur Realisierung der auf Frauen und Altere gerichteten Optionen anzustreben ist,
wird die Chancen der Erhéhung der durchschnittlich geleisteten Arbeitszeit
zusitzlich verringern. Wiirden zukiinftig Arbeitszeitverlangerungen vereinbart
werden, so lieBen sie sich relativ kurzfristig umsetzen, sofern zugleich unter-
nehmensspezifische Anpassungsmoglichkeiten vereinbart und genutzt wiirden.

Weiterhin muB3 betont werden, daB eine Arbeitszeitverlaingerung lediglich einen
quantitativen, zudem langfristig zum Ausgleich des Arbeitskrifteriickgangs kaum
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ausreichenden Effekt bietet. Die prognostizierten qualitativen Defizite kénnten
langfristig hierdurch kaum behoben werden, zumal die Verinderungen der
Arbeitszeit den Verschiebungen der qualitativen Arbeitskriftenachfrage entsprechen
miilten und somit ein qualifikationsabhingiges zunehmendes arbeitszeitliches und
einkommensbezogenes Auseinanderdriften der verschiedenen Beschiftigtengruppen
akzeptiert werden miiite. Damit besteht die Gefahr der zusitzlichen Benachteili-
gung solcher Personen, die arbeitsmarktbezogen bereits Wettbewerbsnachteile
aufweisen, da ihre Arbeitsleistung eben in geringerem MaBe nachgefragt wird bzw.
sie die gestellten zeitlichen Anforderungen einer Erwerbstitigkeit nicht erfiillen
konnen.

Da relevante Arbeitszeitverlangerungen nicht zu erwarten sind und die Produktivi-
tatsfortschritte nicht ausreichen durften, um langfristig den Riickgang des
Arbeitskriftepotentials und besonders die qualitativen Defizite auszugleichen,
missen die anderen, auf besondere Erwerbspersonengruppen gerichtete Optionen
betrachtet werden.

o Einwanderung auslindischer Arbeitspersonen

Die Anwerbung spezifisch qualifizierter auslandischer Arbeitskrafte ist,
insbesondere angesichts der in nahezu allen Industrienationen gleichgerichteten
demographischen Entwicklung, zunichst ein Suchproblem. Anwerbungsbereite
Arbeitskrifte werden zukiinftig nur in geringer Zahl in westeuropaischen Staaten
gefunden werden koénnen. Zum einen zeichnet sich dort eine dhnliche Arbeitskrifte-
entwicklung ab, wie sie fir Deutschland angesprochen wurde, auch wenn der
demographisch bedingte Einwanderungsbedarf in den anderen Staaten wesentlich
niedriger ist als in Deutschland (vgl. SCHMID/CHRUSCZ, 1994). Zum anderen
bauen sich zumindest zwischen den EU-Staaten die Unterschiede hinsichtlich der
wirtschaftlichen Entwicklung und der Einkommenshohe ab, so daf sich die
Wanderungsmotivation abschwichen wird (vgl. WERNER, 1990; PROGNOS,
1990, 74ff; VON ROTHKIRCH, 1993). Die Zuwanderung wird daher eher aus
Herkunftslindern erfolgen, die sich hinsichtlich der kulturellen Traditionen und
Lebensweisen sowie des Ausbildungsniveaus deutlich von Deutschland
unterscheiden. Durch die Migration konnen infolgedessen grofere Probleme
auftreten, die z.B. das psychische Wohlbefinden, die Gesundheit und Leistungs-
fihigkeit der zuwandernden Arbeitspersonen beeintrichtigen konnen (vgl.
BRANDENBURG u.a., 1989).
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Zur Realisierung dieser Option miissen vielfaltige gesellschaftliche, politische sowie
makrookonomische Entscheidungen getroffen und Bedingungen erfiillt werden, die
von einer Anerkennung der faktischen Einwanderung der auslindischen
Arbeitnehmer ausgehen. Es muB ein verbreitetes gesellschaftlich positives Interesse
an der Einwanderung auslindischer Arbeitspersonen und ihrem Leistungsbeitrag
bestehen (hinsichtlich der Wirkungen der Einwanderung auf den Arbeitsmarkt sowie
auf das staatliche Einnahmen- und Ausgabensystem, vgl. RURUP/SESSELMEIER,
1993b und 1994). Weiterhin missen im gesellschaftlichen Konsens bestimmte
Infrastruktur-, Integrations- und Einbirgerungsbemiihungen erfolgen (vgl.
beispielsweise VOGEL, 1994), die zuniachst zur Losung der bereits bestehenden
Probleme der in der Vergangenheit zugewanderten Personen beitragen (vgl. BOOS-
NUNNING, 1990). SchlieBlich wire eine an Beruf, Alter und Qualifikation
orientierte, selektive Einwanderungspolitik zu einer am Arbeitskriftebedarf
orientierten Steuerung der Zuwanderung die geeignete Rahmenbedingung dieser
Option (vgl. GUSY, 1994).

Ausgehend von der prognostizierten demographischen Entwicklung wird die
Zuwanderung zur Sicherung des Arbeitskrifteangebots zumindest langfristig als
notwendig erachtet und trotz der anhaltenden und mittelfristig dann erhohten
Arbeitslosigkeit eine "gewisse Vorsorgehaltung" im Sinne einer kontinuierlichen
Einwanderung empfohlen (HOF, 1993, 70; vgl. auch HOF, 1992; BUTTLER,
1993). Andererseits erscheint die Zuwanderung aufgrund der in Europa verbreiteten
Arbeitslosigkeit und der vorhandenen stillen Reserve kurz- und mittelfristig
arbeitsmarktpolitisch unnétig und problematisch (vgl. COLEMAN, 1992).
Ubereinstimmend wird auf die Notwendigkeit von Integrationsbemiihungen
verwiesen und betont, daB auch eine sehr hohe Zuwanderung die Alterung und
Schrumpfung der Bevolkerung nicht aufhalten, sondern nur verzégern kann (vgl.
auch STEINMANN, 1993; DINKEL/LEBOK, 1993 und BUCHER/KOCKS, 1991).
Die demographisch bedingten Defizite des Arbeitskrafteangebots sind, auch
aufgrund der voraussichtlich durchschnittlich niedrigeren Qualifikation dieser
Personengruppe, weder quantitativ noch qualitativ allein durch Zuwanderung zu
vermeiden. AuBerdem mufB betont werden, daB8 eine kurz- und mittelfristig erhohte
Zuwanderung die Loésung langfristiger Arbeitsmarktprobleme erschwert, da der
Druck auf die Unternehmen zur Bereitstellung qualifizierter Arbeitsplatze fir
Frauen und Altere gemindert wird.

Falls es den Unternehmen gelingen wiirde, qualifizierte Arbeitskrifte in
ausreichender Zahl zu finden und zur Einwanderung zu bewegen, so wire deren
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Beschiftigung mit relativ geringem arbeitsgestalterischen Aufwand méglich. Diese
auf die Steigerung der Zuwanderung gerichtete Option wird unternehmensbezogen
wegen der einzelwirtschaftlichen Umsetzungsschwierigkeiten, der fehlenden
Einbindung in ein entsprechend gestaltetes politisches Umfeld und des
vergleichsweise geringeren Bezugs zu mikrookonomischen Handlungsweisen im
Rahmen dieser Arbeit nicht behandelt.

e Erhéhung der Erwerbsquote jiingerer Personen

Der Riickgang des Anteils der Jingeren an der Bevolkerung ist ein integraler
Bestimmungsgrund der angefiihrten Defizite des Arbeitskrafteangebots. Insofern
kann die Realisierung dieser Option nur einen geringen Losungsbeitrag leisten.

Da die Arbeitsmarktprobleme Jugendlicher aufgrund ihrer sinkenden Zahl zukiinftig
an Bedeutung verlieren werden und die Unternehmen in einen Wettbewerb um
Auszubildende treten werden, wiirde die Erh6hung der Erwerbsbeteiligung Jiingerer
eine Verkirzung der Ausbildungs- und Studienzeiten erfordern. Die wesentlichen
MaBnahmen zur Verkirzung der Ausbildungs- und Studienzeiten missen allerdings
auf der Makroebene von staatlicher Seite konzipiert und durchgesetzt werden, so
daB diese Option nicht durch unternehmensbezogene MaBnahmen realisierbar ist.
Aufgrund der =zukinftig steigenden qualifikatorischen Anforderungen der
Arbeitsaufgaben erscheint es zudem fraglich, ob es sinnvoll ist die Ausbildungs- und
Studienzeiten deutlich zu senken. Zur Sicherung ihrer beruflichen Chancen in der an
Dynamik zunehmenden Arbeitswelt werden auBerdem immer mehr Jugendliche
einen hoheren BildungsabschluB anstreben und somit spiter erwerbstitig werden.

Da die Minner der mittleren Altersklassen bereits derzeit fast alle erwerbstatig sind
und sich der Anteil der jungeren Personen am Erwerbstatigenpotential verringern
wird, richten sich die Betrachtungen im folgenden auf Frauen und Altere. Zur
Kompensation der zukiinftigen Entwicklung des Arbeitskrifteangebots erscheint
eine Erhohung der im internationalen Vergleich unterdurchschnittlichen Quote der
Erwerbstitigkeit der Frauen und der Alteren notwendig.
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e Erhohung der Erwerbsquote der Frauen

Wie die angefilhrten Erwerbsquoten der Frauen zeigen, besteht die Moglichkeit
einer Ausweitung der Frauenerwerbsbeteiligung. Zur Realisierung dieser Option
miissen makro- und mikrookonomische MaBnahmen die Moglichkeiten, einer
Erwerbstatigkeit nachzugehen, verbessern und die Attraktivitit der Arbeitsplatze
fur Frauen erhohen. Dabei ist die Erhohung der kontinuierlichen Beschiftigung
ebenso anzustreben wie die Erleichterung der Reintegration nach einer familien-
bedingten Unterbrechung der Erwerbstitigkeit. So konnen eine familienfreund-
lichere Gestaltung der Arbeit und der Qualifikationsméglichkeiten sowie die
Verbesserung der auf die Kinderbetreuung gerichteten Infrastruktur dazu beitragen,
daB mehr Frauen ganztags oder Teilzeit arbeiten werden. Der seit geraumer Zeit
anhaltende Trend der steigenden Erwerbsbeteiligung der Frauen, muB im
langfristigen gesamtwirtschaftlichen Interesse unterstiitzt und durch MaBnahmen
zur Erleichterung der Belastungssituation erwerbstitiger Frauen begleitet werden.

DaB Frauen aufgrund des noch herrschenden Uberangebots von Arbeitskraften
besonders in den 6stlichen Bundeslindern aus der Arbeitswelt verdringt werden, ist
langfristig kontraproduktiv, da Frauen zukiinftig dringend als qualifizierte und
erfahrene Arbeitskrifte benotigt werden. Erfolgt der Ausschlul aus dem Arbeits-
prozeB iber nicht stattfindende WiedereingliederungsmaBnahmen nach der Geburt
und Erziehung eines Kindes, so wirkt sich dies zudem fertilititsmindernd aus.

Allerdings muf3 betont werden, daB auch die Realisierung dieser Option nur zu einer
zeitlichen Verschiebung des demographischen Alterungsprozesses der Erwerbs-
personen fithrt, da die Altersstruktur der Frauen der der Gesamtbevolkerung
entspricht (vgl. RURUP/SESSELMEIER, 1993a, 45f.).

e Erhohung der Erwerbsquote iilterer Personen

Wie die altersabhingige Entwicklung der Erwerbsquoten zeigen, ist eine Erhohung
der Erwerbsbeteiligung Alterer moglich und insbesondere angesichts der
gestiegenen Lebenserwartung auch sinnvoll. In der Vergangenheit sank das
durchschnittliche Alter beim Ausscheiden aus der Erwerbstitigkeit deutlich. Die
Phase der Berufstitigkeit, als wirtschaftlich besonders produktive Phase verkiirzte
sich, wihrend sich die Phasen der Ausbildung und des Ruhestands verlidngert haben.
Diese Verschiebung des lebenszyklischen Verhiltnisses von Ausbildung, Arbeit und
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Ruhestand muB sich aufgrund des demographischen Wandels zukiinftig 4ndern. Der
bisherige Trend mufl umgekehrt werden. Eine Erhohung des tatsichlichen
durchschnittlichen Renteneintrittsalters ist u.a. abhingig von einer erfolgreichen
Senkung der Zahl der Frithverrentungen und der Verbesserung der Moglichkeiten
Alterer, eine qualifizierte Tatigkeit auszufiihren. Hierzu kann eine ‘altersgerechte’
Gestaltung der Arbeitswelt beitragen.

Makrodkonomisch besonders problematisch erscheint der geringer werdende Anteil
der Personen im erwerbsfihigen Alter und die damit zusammenhingende
Entwicklung des fur die Rentenfinanzierung bedeutsamen Rentnerquotienten
(Verhiltnis der Zahl der Rentenempfinger zu der der Beitragszahler). Die
Rentenreform 92 richtet sich auf die stufenweise Heraufsetzung der Altersgrenzen,
die zu einer Verlingerung der Lebensarbeitszeit beitragen soll. Die Rentenreform
zielt darauf, eine Flexibilisierung des Rentenalters auch in Richtung eines spéteren
Rentenbezugs zu erreichen und damit zur Erhohung der geleisteten Beitrige und
zur Senkung der Ausgaben der Rentenversicherung beizutragen. Bezogen auf den
Beitragssatz zur Rentenversicherung wird pro Jahr der Erh6hung des durchschnitt-
lichen Renteneintrittsalters fiir den Zeitraum zu dem der Rentnerquotient am
ungiinstigsten ausgeprigt ist eine Beitragssatzminderung von 1,5 bis 3% geschitzt
(vgl. SCHMAHL, 1993). Eine Senkung bzw. die Minderung eines Anstiegs der
Beitrige erfolgt auch im Interesse der Unternehmen, da die Sozialversicherungs-
beitrige die Lohnkosten erhohen. Allerdings muf3 darauf verwiesen werden, daB3 die
Heraufsetzung des Renteneintrittsalters (gerade bei bestehender Arbeitslosigkeit
und vorhandenen Qualifikationsnachteilen Alterer) die Situation der arbeitsmarkt-
bezogen Benachteiligten zusitzlich verschlechtert, da ihr Risiko arbeitslos zu
werden steigt (vgl. BACKER/NAEGELE, 1993a, 144f.; VOLKHOLZ, 1992, 16).

Die sinkende Zahl der jingeren und die steigende Zahl der alteren Arbeitnehmer
1aBt Befiirchtungen hinsichtlich der langfristigen Sicherung der Arbeitsproduktivitat
entstehen (vgl. SIEGMUND, 1994), die sich insbesondere auf die langsamere
Verbreitung neuen Wissens und neuer Methoden, eine abnehmende Leistungsfihig-
keit und die durchschnittlich steigenden Arbeitskosten beziehen. Der Staat, die
Unternehmen und die Tarifvertragsparteien miissen vorsorgend MaBnahmen
ergreifen, die es den Unternehmen ermoglichen, die vorhandenen Aufgaben in der
Zukunft mit ilteren Arbeitnehmern als bisher zu bewiltigen, ohne diese zu
iberlasten. Die Unternehmen betreiben eine stark jugendzentrierte Personalpolitik
(so erfolgen beispielsweise knapp 80% der Einstellungen bis zum 35. Lebensjahr
und mittlere bzw. iltere Jahrginge nehmen weniger an Fort- und Weiterbildungs-
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maBnahmen teil), die sich zukiinftig auch durch den Einsatz arbeitsgestalterischer
MaBnahmen andern muB (vgl. beispielsweise VOLKHOLZ, 1992; BERUFSBIL-
DUNGSBERICHT, 1994, 124ff). Allerdings besteht auch diesbeziiglich der
arbeitsmarktpolitische Zielkonflikt. Einerseits ist bei bestehender Arbeitslosigkeit
ein frilhes Ausscheiden aus der Erwerbstitigkeit erwiinscht, so daB in den
vergangenen Jahren zur Entlastung des Arbeitsmarktes, besonders auch in den
neuen Bundeslandern, Altere in die Frithverrentung entlassen wurden. Andererseits
werden ab der Jahrtausendwende mehr Erwerbstitige iiber 50 als unter 30 Jahren
sein (vgl. THON, 1991, 710) und demographisch bedingt wird im gesamtwirt-
schaftlichen Interesse die Lebensarbeitszeit gesetzgeberisch verlingert und damit
mittelfristig die Umkehr der Tendenz zu friherem Renteneintritt angestrebt, so daB
in den Unternehmen eine Anderung der jugendzentrierten Personalpolitik bereits
heute zu unterstiitzen wire (vgl. BACKER, 1993; BACKER/NAEGELE, 1993a;
VOLKHOLZ, 1992).

Die Erhohung der Erwerbsbeteiligung Alterer wiirde z.B. hinsichtlich der
Finanzierung der gesetzlichen Rentenversicherung, der Sicherung des Arbeits-
krifteangebots und des betrieblichen Humankapitals zur Losung demographisch
bedingter Probleme beitragen. Hierzu miissen MaBnahmen entwickelt und
umgesetzt werden, die zu einer altersgerechten bzw. an einer verlingerten oder
anders verteilten Lebensarbeitszeit orientierten Gestaltung der Arbeitswelt
beitragen.

Die derzeit vergleichsweise geringere Einbindung der Frauen und Alteren in das
Erwerbsleben kann auf gruppenspezifische Problemlagen, Kennzeichen der
Arbeitsaufgaben und Arbeitsbedingungen sowie gegenseitige Anpassungsprobleme
zurickgefiilhrt werden, die durch unternehmensbezogene MaBnahmen zu
beeinflussen sind. Die Entwicklung und Beurteilung unternehmensbezogener
MaBnahmen zur Realisierung der auf Frauen und Altere gerichteten Optionen ist
das Ziel vorliegender Arbeit. Neben den mikrookonomischen Mafnahmen zur
Bereitstellung addquater Arbeitsplatze in den Unternehmen missen makrodkono-
mische MaBnahmen zur Gestaltung fordernder Rahmenbedingungen ergriffen
werden, damit die beiden auf Frauen und Altere gerichteten Optionen realisiert
werden kénnen und die Gegensitze der Entscheidungen nach einzelwirtschaftlicher
und gesamtwirtschaftlicher Rationalitit gemindert werden. Zur Verbesserung der
prognostizierten Situation muB eine Abstimmung der Mikro- und Makropolitik
gelingen. Die mikrookonomischen MaBnahmen sind vorwiegend durch die
Arbeitgeber, die Arbeitnehmer und ihre jeweiligen Vertreter zu gestalten bzw.
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umzusetzen, wahrend sie im gesamtwirtschaftlichen Interesse insbesondere von
staatlichem Handeln im Sinne der makrookonomischen MaBnahmen begleitet
werden miissen. Zur Sicherung des Arbeitskriafteangebots konnen, dhnlich wie zum
Abbau der Arbeitslosigkeit, kooperative Ansitze unter Beteiligung der genannten
Akteure verfolgt werden (vgl. beispielsweise RURUP/SESSELMEIER, 1989), die
auch zur Forderung einer breiten, langfristigen Umsetzung der mikrookonomischen
MaBnahmen in den Unternehmen beitragen konnen.

Beziiglich der Dilemmasituation von Arbeitslosigkeit und Arbeitskriftemangel kann
ca. bis zum Jahre 2010 ein allmahlicher Riickgang der Arbeitslosigkeit erwartet
werden, zudem konnen die Bemiithungen zur Kompensation der quantitativen und
qualitativen Defizite durch eine Erhohung der Erwerbsbeteiligung der Alteren und
der Frauen auch einen Beitrag zur Behebung der Wettbewerbsnachteile arbeits-
marktbezogener Problemgruppen darstellen. Betrachtet man niamlich das Profil der
Arbeitslosen, so kann man feststellen, daB neben einer fehlenden Berufsausbildung
(47%) die Unterbrechung der Erwerbstitigkeit (30%), gesundheitliche Beeintrich-
tigungen (29%) sowie ein Alter von iiber 55 Jahren (20%) vorherrschende
Kennzeichen der Arbeitslosen sind (die Prozentangaben beziehen sich auf die
Arbeitslosen in den alten Bundeslindern, Stand September 1991, nach
HAGEDORN, 1992, 274). Unabhingig von den Prognosen zum Arbeitskrifte-
angebot sind Uberlegungen zur Erleichterung der Erwerbstitigkeit von Frauen und
Alteren demnach sinnvoll, da ihre Beschiftigungssituation hinsichtlich Arbeitslosig-
keit, Verdienst, beruflicher Stellung und Entwicklungschancen vergleichsweise
ungiinstig ist und diese beiden Personengruppen ohne wirksame unterstiitzende
makro- sowie mikrookonomische MaBnahmen auch zukiinftig zu den beschifti-
gungsbezogenen Problemgruppen zihlen werden (vgl. PROGNOS, 1990, 447ff).
Die Betrachtung der beiden Optionen besitzt demnach einen hohen eigenen Wert,
da die MaBnahmen zu ihrer Realisierung die entscheidungs- und verhaltens-
bezogenen Freiheitsgrade der betroffenen Personen erhohen. AuBerdem erscheint es
angesichts der Auswirkungen lingerer Erwerbslosigkeit auf die soziale Sicherung
im Alter und der finanziellen Situation alleinstehender bzw. alleinerziehender
Frauen sinnvoll, die Moglichkeiten der Erwerbstitigkeit von Frauen und Alteren zu
verbessern.
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D. Analytisch-methodische Vorgehensweise

Zur Erhéhung der Erwerbsbeteiligung von Frauen und Alteren miissen die Arbeiten
in den Unternehmen zukinftig so gestaltet werden, daB sie in hoherem MaBe den
Bedurfnissen dieser Personengruppen entsprechen. Das Aufzeigen von
Gestaltungsmoglichkeiten zur Verbesserung der Beschiftigung von Frauen und
Alteren erfordert eine arbeitsbezogene Analyse, die hier mit Hilfe des erweiterten
Belastungs-Beanspruchungs-Konzepts (vgl. auch zu folgendem ROHMERT, 1984)
erfolgen soll. Zur Verdeutlichung der methodischen Vorgehensweise zur Analyse
der relevanten arbeitsbezogenen Entwicklungslinien werden zunichst die fiir die
Zusammenhinge wesentlichen Begriffe umrissen.

Die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer werden im folgenden haufig als
Arbeitspersonen bezeichnet, um eine einfache geschlechtsneutrale Bezeichnung zu
verwenden und um (z.B. deutlicher als mit der Bezeichnung Arbeitskraft) auf die zu
beachtenden spezifischen Eigenschaften der die Arbeit durchfiihrenden Personen, zu
verweisen. Die Eigenschaften der Arbeitspersonen, wie z.B. korperliche oder
qualifikatorische Voraussetzungen, beeinflussen ihre Eignung fiir bestimmte
Titigkeiten bzw. Arbeitsplitze. Die von Arbeitspersonen durchzufiihrenden
Titigkeiten werden als Arbeitsaufgaben bezeichnet (vgl. beispielsweise REFA,
1991a, 151). Mit den Arbeitsaufgaben sowie den Ausfihrungs- und Umgebungs-
bedingungen sind verschiedene Anforderungen verbunden, die zusammengesetzt
exogen auf die Arbeitspersonen einwirken und mit dem umfassenden Begriff
Belastungen bezeichnet werden. Die zweckgerichtete Durchfihrung der
Arbeitsaufgaben durch hierfiir geeignete Arbeitspersonen geschieht besonders unter
Verwendung technischer Sachmittel in sozio-technischen Systemen, die man als
Arbeitssysteme  (Mensch-Maschine-Arbeitsumwelt-Systeme) bezeichnet  (vgl.
SCHWERES, 1980). Diese Arbeitssysteme sind verschieden organisiert und
beinhalten u.U. auch zur Erfiillung gleicher Aufgaben beispielsweise verschiedene
Arbeitsmethoden und -objekte. Fiir die folgende Analyse werden als System-
elemente die Arbeitspersonen (personengruppenbezogen oder individuell) und die
Arbeitsaufgaben (in einem umfassenden technisch-organisatorischen und sozialen
Sinn) unterschieden. Arbeitsaufgaben beziehen dabei insbesondere Merkmale des
Arbeitsablaufs, Ausfiihrungs- und Umgebungsbedingungen sowie, zur Erfassung der
Beziehungen innerhalb und auBerhalb des Arbeitssystems, die Organisation mit ein
(vgl. WOBBE, 1980).
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In einem Arbeitssystem fiihren Belastungen zu Auswirkungen der Arbeit auf den
Menschen. Diese Auswirkungen werden Beanspruchungen genannt. Die
Beanspruchungen konnen den physischen und psychischen Funktionen der
Arbeitsperson angemessen sein oder als Fehlbeanspruchungen iiber- bzw.
unterfordernd wirken. Objektiv gleiche Belastungen koénnen abhingig von den
jeweiligen Eigenschaften sowie den Handlungs- und Verarbeitungsweisen der
Arbeitspersonen inter- und intraindividuell unterschiedliche Beanspruchungen
hervorrufen. Betrachtet man die Belastungen zunichst als gegeben, so kénnen die
Eigenschaften, Leistungen und Beanspruchungen durch verschiedene Anpassungs-
vorginge verandert werden. Positive Anpassungsvorginge (z.B. Ubung) mindern
die Beanspruchungen bzw. verbessern die Leistungen, wihrend negative
Anpassungsvorginge (z.B. Ermidung) die Beanspruchungen erhéhen bzw. die
Leistungen verschlechtern. Bei der Verwendung des Belastungs-Beanspruchungs-
Konzepts zur Analyse konkreter Titigkeiten ergeben sich beispielsweise
Schwierigkeiten hinsichtlich der ergonomischen Superposition vorhandener
Teilbelastungen. AuBlerdem konnen Belastungen haufig direkt (z.B. bei Uber-
wachungstitigkeiten) nicht nachgewiesen werden, so daB allenfalls physiologisch
oder biochemisch mefbare Belastungsauswirkungen Hinweise auf die Dauer und
Héhe vorhandener Belastungen geben (vgl. ROHMERT, 1984, 196f.). Folgende
Abbildung, die noch erweitert wird, stellt die Begriffe in einem graphischen
Zusammenhang dar.

Arbeitsperson und Arbeitsaufgabe
individuelle und
Rahmenbedingungen Arbeitsumgebung
Eigenschaften Anforderungen
Eignung Belastungen

Erwerbstitigkeit im gebildeten
Arbeitssystem

Beanspruchungen

Abb. 12: Modell der menschlichen Arbeit
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Im Rahmen dieser Arbeit geht es zunichst um eine zukunftsbezogene Abschitzung
verbreitet wirkender Bestimmungsgrofen wie die Verwendung moderner
Produktions- und Organisationsmethoden und anschlieBend um den Entwurf sowie
die Beurteilung unternehmensbezogener MaBnahmen zur Erhohung der Erwerbs-
beteiligung von Frauen und Alteren. Statt einer Analyse derzeit beobachtbarer
konkreter Einzeltitigkeiten werden im folgenden Aussagen zu typischen bzw.
durchschnittlichen zukiinftigen Arbeitssystemen gemacht. Entsprechend werden
Arbeitssysteme nicht als statische Systeme betrachtet. Vielmehr wird versucht, die
Dynamik der Arbeitssysteme zu beachten, indem Kennzeichen des technisch-
organisatorischen und gesellschaftlichen Wandels, mogliche Gestaltungs- und
Problemlosungsprozesse sowie wesentliche gestaltungsbezogene Interessen-
konstellationen beleuchtet werden. Die Argumentation und die weitere Gliederung
der Arbeit sind hierfur an folgenden Leitfragen ausgerichtet:

Arbeitsperson

Welche gruppentypischen Eigenschaften haben die potentiellen Erwerbs-
personen und inwiefern wirken sich diese auf die Moglichkeiten einer Erwerbs-
tatigkeit aus? Welche gruppenspezifischen Probleme bestehen hinsichtlich einer
erhohten Ausschopfung des Erwerbspersonenpotentials? (Teil II. A.)

Arbeitsaufgabe

Wie wird die Arbeit im Produktions- und Biirobereich zukiinftig organisiert
sein? Wie andern sich typische Arbeitsaufgaben sowie Arbeitsbedingungen und
welche veranderten Anforderungsprofile resultieren daraus fir die Erwerbs-
tatigen? (Teil II. B.)

Arbeitssystem

Welche Hindernisse bestehen fiir die Aufnahme einer Erwerbstitigkeit? Welche
typischen Beanspruchungen, insbesondere Fehlbeanspruchungen, treten
(gruppenbezogen) wihrend der Erwerbstitigkeit auf? (Teil I1. C.)

Die Kombination personengruppenspezifischer Eigenschaften und beruflicher
Anforderungen 14Bt bestimmte 'resultierende' Problemfelder erkennen. Fir die
Sicherung des Arbeitskrifteangebots problematische Situationen ergeben sich bei
Fehlbeanspruchungen (Uber- und Unterforderung wiahrend der Erwerbstitigkeit)

Stefan Lorenz - 978-3-631-75027-8
Downloaded from PubFactory at 01/11/2019 09:06:41AM
via free access



38

und bei fehlender Eignung (ausbleibende Erwerbstitigkeit). Die identifizierten
Probleme weisen auf Ansatzpunkte fiir unternehmensbezogene MaBnahmen zur
Verbesserung der Ausschopfung des Erwerbspersonenpotentials und zur Erhéhung
der Sozialvertraglichkeit der Arbeit, gerade auch im Interesse der Funktionsfihig-
keit und Wirtschaftlichkeit der Arbeitssysteme (vgl. z.B. VDI, 1989, 10f)).

Mikrookonomische Losungen in den Unternehmen

Wie konnen durch MaBnahmen in den Unternehmen Hemmnisse, die der
Aufnahme einer Erwerbstitigkeit entgegenstehen, beseitigt werden und
Fehlbeanspruchungen wihrend der Erwerbstatigkeit, die u.U. zu einem friih-
zeitigen Ausscheiden aus dem Erwerbsleben fihren konnen, gemindert werden?
Wie sind diese MaBnahmen mit Blick auf die erorterten Problemlagen zu
gestalten und aus Sicht der Arbeitgeber zu beurteilen? (Teil II. C. und Kapitel
111)

Folgende Abbildung verdeutlicht den Zusammenhang dieser Fragen, ohne eine voll-
stindige Erfassung anzustreben. So wird z.B. vereinfachend die Méglichkeit, daB
trotz vorhandener Eignung keine Erwerbstitigkeit ausgeiibt wird bzw. werden
kann, nicht betrachtet. Entsprechend wird besonders die Situation der arbeitslosen
Personen, die sonst zu den Erwerbstatigen zu zahlen sind, und die der Hausarbeit
leistenden oder Rente beziehenden Personen, die nicht zu den Erwerbstitigen zu
zihlen sind, nicht differenzierend dargestellt. Die punktierten Linien der Abbildung
umgrenzen die in den Teilen II. A, B. und C. behandelten Aspekte. Die
aufgefiihrten Gliederungen der Eigenschaften und Anforderungen werden in den
jeweiligen Abschnitten dargestellt.
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A . B. :
Arbeitsperson Arbeitsaufgabe
. auberberufliche auszuiibende Tatigkeit
axbiciiend Peon Rahmenbedingungen und Arbeitsumgebung
Eigenschaften Anforderungen
Fahigkeiten Geistige Anforderungen
Kenntnisse und Fertigkeiten Verantwortung
Verfugungsfreiheiten Korperl. Anforderungen
Psycho-soziale
Anforderungen
fehlende Eignung Eignung P Belastungen
|
keine Erwerbstiitigkeit |~C> Erwerbstitigkeit <+
Beanspruchungen
ﬁberfnrdenmg Unterforderung
Y
angemessene
Beanspruchung
| e Arbeitssystem

Abb. 13: Bezichungsmodell der menschlichen Arbeit

und problematische Situationsausprigungen

E. Systematisierung moglicher MaBinahmen

Im Interesse ihrer Wettbewerbsfihigkeit miissen die Unternehmen dem demo-

graphisch bedingten Wandel des Arbeitskrafteangebots begegnen und die
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personellen Voraussetzungen ihres Wirtschaftens sowie der Einfithrung moderner
Organisations- und Produktionsmethoden sichern. Hierzu miissen sie gestaltend auf
die Arbeitsaufgaben und Anforderungen sowie die Eigenschaften der Arbeits-
personen einwirken und die Arbeitssysteme beeinflussen, verindern und anpassen.
Eine erfolgreiche Umsetzung entsprechender MaBnahmen hat positive Effekte fiir
die Unternehmen, da das ihnen zur Verfigung stehende Humankapital gesichert
wird, und fiir die Arbeitspersonen, deren Moglichkeiten eine Erwerbstitigkeit
aufzunehmen bzw. fortzusetzen, erweitert werden.

Die in den Unternehmen erforderlichen MaBnahmen richten sich auf die
gegenseitige Anpassung von Mensch und Arbeit (vgl. beispielsweise ZULCH,
1992b, 246; REFA, 1985a, 161 und VDI, REFA, 1983, 111) und kénnen gemif der
folgenden Abbildung systematisiert werden.

Unternehmensbezogene Mallnahmen zur Minderung von
Fehlbeanspruchungen und zur ErhShung der Moglichkeiten
der Erwerbstiitigkeit bestimmter Personengruppen

V V

Anpassung der Arbeit Anpassung des Menschen
an den Menschen an die Arbeit
v V
Arbeitsgestaltung Personalentwicklung
—
Arbeitsorganisation Personalqualifizierung
Arbeitsplatzgestaltung Personalforderung

Abb. 14: Systematik unternehmensbezogener Mainahmen

Die Arbeitsgestaltung ist arbeitsaufgabenbezogen und bezieht sich vornehmlich auf
die Anpassung der Belastungssituation, wihrend die Personalentwicklung
arbeitspersonenbezogen wirkt und primir auf die Anpassung der Eignung gerichtet
ist. Daneben konnen Arbeitsgestaltung und Personalentwicklung arbeitssystem-
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bezogen eine Verbesserung der Beanspruchungssituation erreichen. Die beiden
Gestaltungsbereiche werden im weiteren naher betrachtet.

1. Arbeitsgestaltung

Die Arbeitsgestaltung bezieht sich auf die den Menschen betreffenden Arbeits-
bedingungen innerhalb eines Arbeitssystems. Ihre Objekte konnen das Produkt eines
Arbeitssystems (ein Erzeugnis oder eine Dienstleistung) und der ProzeB zur
Erstellung des Produktes von der Gestaltung der organisatorischen MaBnahmen bis
zur Arbeitsplatzgestaltung sein. Die Arbeitsorganisation beschiftigt sich primir mit
der Gestaltung der Aufgaben von Abteilungen und Gruppen, wihrend sich die
Arbeitsplatzgestaltung auf die Verrichtung von Titigkeiten einer Person bzw. an
einer Stelle richtet (vgl. ZULCH, 1992a, 136f und 1992b, 243). Wichtige
Dimensionen der Arbeitsgestaltung, d.h. der Arbeitsorganisation und Arbeitsplatz-
gestaltung, werden im folgenden betrachtet:

Arbeitsorganisation kann als "systematische Gliederung und Gestaltung des
Arbeitsablaufes nach aufgabenmiBigen, inhaltlichen und zeitlichen Gesichts-
punkten" aufgefaBt werden (vgl. REFA, 1985a, 27). Andere Differenzierungen sind
moglich, so werden z.B. statt der inhaltlichen die raumlichen Gesichtspunkte des
Arbeitsprozesses oder neben der Gestaltung der Arbeitszeit insbesondere die
Struktur der Aufgaben und die Bedeutung sozialer Prozesse betont (vgl.
KLEINBECK, 1993). Jedenfalls bestimmt die Arbeitsorganisation einen
wesentlichen Teil der mit der Durchfiihrung der Arbeitsaufgaben verbundenen
Anforderungen und der resultierenden Beanspruchungen der Arbeitsperson. Zur
Entwicklung arbeitsorganisatorischer Aussagen iber diesen Zusammenhang werden
Fragen der Ablauforganisation durch die Analyse von betrieblichen Aufgaben und
Fragen der Aufbauorganisation durch deren Synthese behandelt (vgl. ZULCH,
1992a, 135). Fir eine Darstellung des Gestaltungsfeldes der Arbeitsorganisation
werden hier die durch die Arbeitsorganisation betroffenen Dimensionen mit
Aufgabenstellung, Arbeitsbedingung und Arbeitszeit bezeichnet.

- Die Dimension Aufgabenstellung bezieht sich auf die Bestimmung der Arbeits-
aufgaben im Sinne der Festlegung der personellen und maschinellen Funktionen
sowie der Zuordnung der Aufgaben an ein Arbeitssystem oder mehrere Arbeits-
systeme, die verschiedene Arbeitsmethoden vollstindig oder nur teilweise
beherrschen. Neben der Struktur der Aufgaben werden die Arbeitsteilung,
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Formen der Zusammenarbeit, der Arbeitsablauf, die Information, Verant-
wortungsbereiche und aufgabenbezogene Kontrollmoglichkeiten sowie der
zeitliche Arbeitsaufwand in Abhingigkeit von der betrieblichen Organisation
(z.B. Durchlaufzeiten, Taktzeiten) festgelegt.

- Arbeitsbedingungen betreffen die raumliche Anordnung der Arbeitsplitze, die
Einwirkungen der Arbeitsumgebung, den sozialen Bezug der Arbeitsaufgaben
und ihrer Durchfithrung. Die Beziige zwischen individuellen Arbeitspersonen und
Gruppen sowie auch Kommunikationsmoglichkeiten und -formen werden
gestaltet. Gruppendienliches Verhalten und Arbeitsmotivation konnen z.B. durch
entsprechendes Fiihrungsverhalten, durch Information, Qualifizierung und
Partizipation gefordert werden. Daneben sind die betriebliche Kontrollstruktur,
das Entlohnungssystem und die Bemessungsgrundlage der Entlohnung
festzulegen.

- Die Dimension Arbeitszeit betrifft die zeitliche Regelung und den zeitlichen
Ablauf der Arbeitsvorginge, die Festlegung bzw. die Flexibilitit der indivi-
duellen und betriebsweiten Arbeitszeit sowie der Pausenregelung.

Arbeitsplatzgestaltung betrifft den raumlichen Bereich der Arbeitsdurchfiihrung und
z.B. die Gestaltung der Arbeitsmittel und Umgebungseinflisse sowie der Arbeits-
methoden und -verfahren. Exemplarisch wird hier die Arbeitsplatzgestaltung
hinsichtlich ihrer anthropometrischen und physiologischen Ausrichtung (als
Teilgebiete der ergonomischen Arbeitsplatzgestaltung nach REFA, 1985b, 142ff.)
betrachtet.

- Eine anthropometrische Arbeitsgestaltung dient zur férmlichen und ridumlichen
Anpassung der Arbeitsplatzbestandteile und der technischen Erzeugnisse
entsprechend der menschlichen Gestalt und der auszufiihrenden Arbeitsaufgabe.
Die Gestaltung bezieht sich auf die statischen Komponenten des Arbeitssystems,
sie erleichtert beispielsweise die Bedienung von Maschinen und vergroBert die
Toleranzen gegeniiber Fehlbedienungen, so daBB der Umgang sicherer wird.

- Die physiologische Arbeitsgestaltung bezieht sich nicht nur auf den Arbeitsplatz,
sondern auch auf die Arbeitsmittel, die Methoden, die Abldufe und die Arbeits-
umgebung. Vereinfachend wird sie hier allerdings der Arbeitsplatzgestaltung
zugeordnet, da sie MaBnahmen zum Schutz des Individuums behandelt, im
Gegensatz zu den eher kollektiv wirkenden Vorstellungen der Arbeits-
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organisation. Die physiologische Arbeitsgestaltung richtet sich auf die
Anpassung der technischen Umwelt hinsichtlich der Form und der Dauer der
Belastung an die Arbeitsperson als dynamische Komponente, sie betrifft u.a.
vorbeugende GesundheitsmaBnahmen sowie Fragen der Arbeitssicherheit und des
Arbeitsschutzes.

Die einzelnen Dimensionen der Arbeitsgestaltung lassen sich hinsichtlich ihrer Ziel-
objekte und Auswirkungen nicht strikt voneinander trennen, vielmehr iiberlagern sie
sich und sind wechselseitig voneinander abhingig. AuBerdem koénnen zusitzlich
z.B. die Dimensionen der informations- und bewegungstechnischen Arbeitsgestal-
tung abgegrenzt werden. Die folgende Abbildung soll trotz dieser Einschrinkungen
einen nicht auf Vollstindigkeit gerichteten zusammenfassenden Uberblick aber die
hier relevant erscheinenden Dimensionen der Arbeitsgestaltung geben.

Dimensionen der Arbeitsgestaltung
V V
Arbeitsorganisation Arbeitsplatzgestaltung
Aufgabenstellung Anthropometrische
(Struktur und Zuordnung der Gestaltung
Aufgaben) (formliche und raumliche
Anpassung statischer
Arbeitsbedingungen Komponenten)
(riumliche Anordnung, Entgelt
und sozialer Bezug) Physiologische
Gestaltung
Arbeitszeit (dauer- und lastbezogene
(zeitliche Bindungen und Anpassung dynamischer
Regelungen) Komponenten)

Abb. 15: Dimensionen der Arbeitsgestaltung

2. Personalentwicklung

Die Personalentwicklung versucht unter Beachtung vorhandener Fiahigkeiten,
Kenntnisse und Fertigkeiten, die Arbeitspersonen systematisch zu qualifizieren und
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zu fordern. PersonalentwicklungsmaBnahmen tragen zur Anpassung von Kompeten-
zen und Anforderungen und damit zur Vermeidung von Uberforderungs- und
Unterforderungssituationen bei (vgl. HOLLING/LIEPMANN, 1993). Die Personal-
entwicklungsplanung ist neben der Bedarfs- und Einsatzplanung ein Teilbereich der
Personalplanung (vgl. SONNTAG u.a.,, 1992, 51). Hier werden die Aufgaben-
bereiche der Personalqualifizierung und der Personalférderung unterschieden.

Personalqualifizierung betrifft die Sicherung des individuellen Arbeitsvermégens.
Die arbeitsbezogene Qualifikation 1aBt sich in funktionale Qualifikationen und
funktionsibergreifende bzw. extrafunktionale Qualifikationen einteilen (vgl.
beispielsweise NEUBERGER, 1985, 114ff; BULLINGER, 1992, 216ff).
Funktionale Qualifikationen betreffen Kenntnisse und Fertigkeiten, die prozeB-
gebunden, technisch sowie titigkeitsabhingig sind und zur Erfillung der Arbeits-
aufgaben benotigt werden. Extrafunktionale Qualifikationen betreffen vielseitig
verwendbare Fertigkeiten und Orientierungen, die prozeBungebunden, meta-
technisch, titigkeitsunabhingig und funktionsiibergreifend sind und sich auch auf
organisatorische sowie soziale Zusammenhidnge beziehen. Die verschiedenen
Qualifikationsanforderungen konnen zudem unterschiedlichen Kompetenzbereichen
zugeordnet werden. Die Fachkompetenz betrifft vorwiegend Anforderungen an
funktionale, z.B. sensumotorische Fertigkeiten, die Methodenkompetenz bezieht
sich z.B. auf mentale Anforderungen an Denkvermogen und Problemlosungsfahig-
keit, wihrend die Sozialkompetenz z.B. die Fihigkeit zur Zusammenarbeit
angesichts gestellter Kommunikations- und Kooperationsanforderungen beinhaltet.
Erginzend kann auf die Lernkompetenz als Fahigkeit zur selbstindigen
Qualifizierung verwiesen werden (vgl. BULLINGER, 1992, 219f). Als
Qualifizierungsarten im Rahmen der Personalqualifizierung kénnen Aus- und
Weiterbildung, Unterweisung und Einarbeitung sowie die Qualifizierung wihrend
der Arbeitsdurchfiihrung unterschieden werden. Die ausgewihlten bzw. im
Unternehmen angebotenen auBer- und innerbetrieblichen QualifizierungsmaBnahmen
konnen sich an alle Beschiftigten oder an bestimmte Beschaftigtengruppen richten.

Die Personalférderung trigt zur Unterstiitzung der Entfaltung der Arbeitspersonen
im Interesse der Leistungssteigerung und ihres adiquaten Einsatzes bei. Forde-
rungsmaBnahmen kénnen individuell und gruppenbezogen erfolgen. Der Personal-
einsatz, im Sinne der quantitativen und qualitativen Zuordnung von Arbeits-
personen und Arbeitsaufgaben bzw. Arbeitsplatzen, ist somit an betrieblichen und
individuellen Interessen und Bediirfnissen ausgerichtet. Aktivititen sind insbeson-

Stefan Lorenz - 978-3-631-75027-8
Downloaded from PubFactory at 01/11/2019 09:06:41AM
via free access



45

dere im Falle von Umsetzungen, Unterbrechungen und Neueinstellungen aber auch
kontinuierlich zur Sicherung des zukiinftig verfiigbaren Humankapitals erforderlich.

Relevante Aufgaben der Personalentwicklung
Personalqualifizierung Personalférderung
Unterweisung Individuelle und
gruppenbezogene
Einarbeitung Forderung
Ausbildung Personaleinsatz
(nach individueller Eignung und
Weiterbildung Konstitution)

Abb. 16: Aufgabenbereiche der Personalentwicklung

F. Arbeitssystembezogene und
wirtschaftliche Kriterien

Die Kriterien dienen im Rahmen dieser Arbeit der Ableitung und der Beurteilung
unternehmensbezogener MaBnahmen, die im Interesse der Realisierung der zu
betrachtenden Optionen zu ergreifen sind. Fir diese Zwecke werden zwei
Kriteriengruppen gebildet. Die arbeitssystembezogenen Kriterien werden, wie bei
der Beschreibung der Vorgehensweise dargestellt, in Kapitel II hinsichtlich ihrer
Verinderungen eingeschitzt, sie dienen der Einordnung der menschlichen Arbeit
und der Ableitung relevanter Malnahmen. Die wirtschaftlichen Kriterien driicken
Kosten sowie Leistungen bzw. Nutzen aus, die den betrieblichen ZielgroBen
entsprechen. Die wirtschaftlichen Kriterien bestimmen die Wahl und Gestaltung von
Produktions- und Organisationsmethoden in den Unternehmen, so daB sie die
Gestaltung der Arbeitssysteme beeinflussen (vgl. Kapitel II) und sie dienen in
Kapitel III der Beurteilung der MaBBnahmen aus Sicht der Arbeitgeber.

Arbeitssystembezogene Kriterien sind nicht monetar quantifizierbar. Sie richten sich
auf die Einschitzung der menschlichen Arbeit, d.h. auf die Arbeitspersonen und
Arbeitsaufgaben, die das Arbeitssystem kennzeichnen und damit auf
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- Eigenschaften der Arbeitspersonen,
- sich wandelnde Arbeitsanforderungen und Belastungen,
- Beanspruchungen und ihre Grenzen,
- Notwendigkeiten und Moglichkeiten der Arbeitsgestaltung
und Personalentwicklung,
- individuelle und betriebssoziale Folgen und Voraussetzungen sowie
- Handlungs-, Entfaltungs- und Entwicklungsméglichkeiten.

Die arbeitssystembezogenen Kriterien miissen zur Klarung des dynamischen
Zusammenhangs von Arbeitsgestaltung sowie Personalentwicklung und Erwerbs-
tatigkeit betrachtet werden, um hieraus Ma3nahmen zur Verbesserung der Situation
der Erwerbstitigkeit von Frauen und Alteren ableiten und zugleich wesentliche
Bestimmungsfaktoren dieser MaBnahmen erkennen zu konnen.

Wirtschaftliche Kriterien beziehen sich auf die maBnahmenspezifischen Kosten und
Nutzen. Wihrend die KostengroBen zumindest prinzipiell monetir quantifizierbar
sind, lassen sich die NutzengréBen vielfach nicht oder zumindest nicht monetir
quantifizieren.

Kostengréfien:

- arbeitsplatzbezogene Investitionskosten
- Implementationskosten

- Personalaufwand

- personenbezogene Qualifizierungskosten

NutzengroBen:

Einsparung von Kosten

Verbesserung der Qualitit

Erhéhung von Flexibilitit und Innovationsfahigkeit
- Reduzierung des Zeitaufwandes

Die wirtschaftlichen Kriterien miissen aus Sicht der Arbeitgeber zur Beurteilung
unternehmensbezogener Entscheidungs- und Handlungsweisen verwendet werden,
wie auch ihre spitere Ableitung aus wettbewerblichen Uberlegungen in Teil II. B.
verdeutlichen wird. Vor ihrer praktischen Umsetzung miissen die arbeitssystem-
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bezogen geeignet erscheinenden MaBnahmen beziiglich des Verhiltnisses von
Kosten und Nutzen beurteilt werden. In folgender Abbildung sind die beiden
Kriteriengruppen und ihre jeweiligen Verwendungsweisen zusammengestellt.

Kriterien und ihre Verwendung

v

v

Arbeltssysembezogene Wirtschaftliche Kriterien
- Eigenschaften
- Anforderungen - arbeitsplatz- und
- Beanspruchungen personenbezogene Kosten
- individuelle - Qualitit
Entwicklungsméglichkeiten - Flexibilitat
- unternehmensbezogene - Zeitaufwand
Handlungsméglichkeiten

V

V

i ik
Bestimmung des Bestimmungsfaktoren
Zusammenhangs von der Entwicklung der
Arbeitsgestaltung (sowie Produktions- und
Personalentwicklung) und Organisationsmethoden
Erwerbstitigkeit
2. 2.

Ableitung Beurteilung
unternehmensbezogener unternehmensbezogener
MaBnahmen MafBnahmen

Abb. 17:  Arbeitssystembezogene und wirtschaftliche Kriterien
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II. Arbeitspersonen - Arbeitsaufgaben -
Arbeitssysteme: Spezifische Problemlagen
als Ansatzpunkte und bestimmende Faktoren
unternehmensbezogener Mafinahmen

Im folgenden werden unternehmensbezogene Mafinahmen bestimmt, die eine
Realisierung der auf Frauen und Altere gerichteten Optionen unterstiitzen kénnen.
Zur Herausarbeitung der gruppenspezifischen Problemlagen werden in diesem
Kapitel

e Arbeitspersonen und ihre Eigenschaften (Abschnitt II. A.)
e Arbeitsaufgaben und Anforderungen (Abschnitt II. B.)
e Arbeitssysteme und Beanspruchungen (Abschnitt II. C.)

hinsichtlich ihrer jeweiligen typischen Ausprigung und ihrer tendenziellen
Entwicklung betrachtet. Zunachst werden die Eigenschaften der Arbeitspersonen
und die Anforderungen der Arbeitsaufgaben systematisch getrennt erfafBt. Ihre
gegenseitige Abhangigkeit und wechselseitige Beeinflussung kommen besonders bei
der Behandlung der Arbeitssysteme und der sich ergebenden Beanspruchungen zum
Ausdruck.

Die Aufnahme, Wiederaufnahme oder Weiterfilhrung einer Erwerbstitigkeit kann
dadurch verhindert werden, daB Arbeitspersonen und Arbeitsaufgaben, d.h. die
Eigenschaften der Arbeitspersonen und die Anforderungen der Arbeitsaufgaben
nicht geniigend zueinander passen. Entweder finden bestimmte Personen beispiels-
weise aufgrund der Einstellungspolitik der Unternehmen keine Aufnahme in fur sie
in mancher Hinsicht geeignet erscheinende Arbeitssysteme oder ihre Beschaftigung
kann in realisierten Arbeitssystemen durch auBerberufliche Anforderungen oder
durch (gegebenenfalls bereits lang andauernde) Fehlbeanspruchungen erschwert
bzw. unmoglich gemacht werden. Die Entwicklung der Arbeitspersonen und der
Arbeitsaufgaben beeinflussen die gegenseitige Anpassung, so daB die Chancen zur
Ausschopfung des Arbeitspotentials bestimmter Personengruppen verbessert oder
verschlechtert werden. Die Anderungen der Arbeitsaufgaben und Anforderungen
konnen insofern bereits bestehende arbeitsmarktbezogene Wettbewerbsnachteile
von Frauen und Alteren zusitzlich verschirfen. Im folgenden finden insbesondere
die auf die gegenseitige Anpassung negativ wirkenden Anderungen der Eigen-
schaften der Arbeitspersonen sowie der Anforderungen der Arbeitsaufgaben
Beachtung, da sich hieraus Ansatzpunkte fiir unternehmensbezogene MaBnahmen
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zur Forderung der Erwerbstitigkeit von Frauen und Alteren ergeben. Die Betrach-
tungen verdeutlichen auBerdem die Wirkungsweise der MaBBnahmen beziiglich der
Bediirfnisse der Arbeitspersonen einerseits und der Unternehmensziele andererseits.
Hierauf basierend werden die Mafinahmen in Kapitel III im einzelnen dargestellt
und vornehmlich aus Sicht der Arbeitgeber beurteilt.

A. Arbeitspersonen und ihre Eigenschaften

Die Betrachtung der Erwerbstatigkeit und diesbeziiglich wesentlicher Eigenschaften
von Frauen und Alteren soll dazu beitragen, Méglichkeiten zur besseren Ausschop-
fung des Erwerbspersonenpotentials aufzuzeigen und Diskriminierungen aufgrund
des Alters oder des Geschlechts zu iberwinden. Die zu analysierenden arbeits-
gestalterischen MaBnahmen zielen auf die Bediirfnisse bestimmter Gruppen von
Arbeitspersonen und nicht auf individuelle Bediirfnisse (vgl. BOKRANZ/LANDAU,
1991, 306), wenngleich letztere im praktischen Einzelfall Beachtung finden miissen.
Die Darstellung der beschiftigungsrelevanten Eigenschaften von Frauen und von
Alteren wird deutlich machen, welche Hindernisse hinsichtlich der Ausweitung ihrer
Erwerbsbeteiligung bestehen.

Die Einordnung der typisierten Eigenschaften erfolgt z.T. relativ zu den Eigen-
schaften von Minnern, die noch nicht zur Gruppe der Alteren gezihlt und die
regelmiBig als 'Durchschnittserwerbstitige' angesehen werden. Da diese Abgren-
zung der ilteren und weiblichen Arbeitspersonen weithin bestimmend erscheint und
die Problemlagen haufig alters- oder geschlechtsspezifisch zu begreifen sind, wird
sie hier zur Entwicklung und Systematisierung der Handlungsnotwendigkeiten
genutzt, obwohl die Anteile ilterer und weiblicher Erwerbspersonen zukiinftig
steigen werden und die Vorstellung eines solchen Durchschnittserwerbstitigen an
Bedeutung verliert (vgl. zur Beziehung der beiden "Ungleichheitsdimensionen"
Geschlecht und Alter KOHLI, 1992, 247fT)).

Untersucht man nicht die Eigenschaften von individuellen Personen, sondern von
Mitgliedern einer Gruppe, um zu allgemeineren, iiber-individuell giiltigen Aussagen
zu gelangen, so muB man sich mit gruppentypischen bzw. durchschnittlichen Eigen-
schaften befassen und entsprechende individuelle Abweichungen akzeptieren. Die
gesellschaftliche Position einer Person, wie beispielsweise ihre Wettbewerbsfihig-
keit am Arbeitsmarkt, wird sowohl durch objektiv feststellbare als auch durch
lediglich vermutete Eigenschaften bestimmt (vgl. beispielsweise LUCZAK, 1993,
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36ff). Problematisch ist es im besonderen, wenn nicht verallgemeinerbare
Eigenschaften allen Mitgliedern einer Gruppe zugeschrieben werden und es
aufgrund einer nicht ausreichend hohen Uberpriifung bestehender Einschatzungen
zu einer Verstetigung von Vorurteilen kommt, die ihrerseits beispielsweise zu
geschlechts- oder altersspezifischen Benachteiligungen hinsichtlich der Erwerbs-
tatigkeit filhren. Weiterhin kann festgestellt werden, dafl die Moglichkeit besteht,
daB die Fremdeinschatzung einer Personengruppe von deren Mitgliedern als
Selbsteinschitzung ibernommen wird, so daB die Auswirkungen der Vorurteile
noch verstarkt werden.

Im folgenden wird von einer prinzipiellen Gleichwertigkeit des Arbeitspotentials
aller Arbeitspersonengruppen ausgegangen. Allerdings fiihrt beispielsweise die
geschlechtsspezifische Arbeitsteilung dazu, daB an Frauen hiufig 'zusitzliche'
auBerberufliche Anforderungen gestellt werden, so daf3 im Falle ihrer Erwerbstatig-
keit Belastungen durch Arbeit, Haushalt und Familie bestehen. Dies muB3 beachtet
werden, um MaBnahmen zur Erhohung der Erwerbsbeteiligung der Frauen
entwickeln zu konnen. Ahnlich wie gegeniiber Frauen existieren gegeniiber Alteren
sozialvermittelte Erwartungshaltungen, die unter anderem die berufsbezogene
Motivation ilterer Arbeitspersonen beeintrachtigen konnen. Die Betrachtungen
sollen zu einer méglichst objektiven Einschatzung der Eigenschaften der poten-
tiellen Erwerbspersonen und ihrer Situation am Arbeitsmarkt beitragen. Sie
erfolgen weniger im Interesse einer dem Individuum angemessenen Gerechtigkeit,
als im Interesse einer gesellschaftlich nitzlichen Ausschopfung personlicher
Potentiale. Entsprechend werden beispielsweise bezogen auf Frauen nicht die zu
ihrer Emanzipation (im Sinne der Befreiung "aus rechtlicher, 6konomischer,
sozialer und politischer Fremdbestimmung", BAUS, 1991, 213) notwendigen
gesellschaftsverindernden MaBnahmen behandelt, sondern die unternehmens-
bezogenen MaBnahmen zur Anpassung der Arbeitssysteme, um die Moglichkeiten
der Aufnahme oder Fortsetzung einer Erwerbstitigkeit der Frauen zu verbessern.
Die verkniipfende Betrachtung der Erwerbsarbeit und auBerberuflicher
Lebensbereiche und -anforderungen geschieht in bisherigen Studien selten (vgl.
BORN 1994, 209) und dient hier der Ableitung notwendiger MaBnahmen.

Die nachfolgende Abbildung zeigt die Einteilung der zu betrachtenden beschifti-
gungsrelevanten Eigenschaften potentieller Arbeitspersonen (fir eine verwandte
aber abweichende Systematisierung vgl. ROHMERT, 1984, 195f). Im Falle der
Eignung kann eine Erwerbstatigkeit ausgeiibt werden, so daB es zur Bildung von
Arbeitssystemen unter Beteiligung der jeweiligen Person kommen kann.
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Eigenschaften der Arbeitspersonen

Fiihigkeiten Kenntnisse und Fertigkeiten Verfiigungsfreiheit
Relevanz und Aktualitit I P

physische und psychische der erworbenen raumhch:nﬁ{oblhtat

L T S jg’;‘eg& zeitliche Flexibilitst

Abb. 18: Beschiftigungsrelevante Eigenschaften der Arbeitspersonen

Die Bezeichnung Eigenschaften wird hier als Oberbegriff fir die in den Personen-
gruppen begriindeten Unterschiede verwendet. Die Eigenschaften werden wihrend
der Arbeitsdurchfithrung durch die Anforderungen bzw. die auf den Menschen
wirkenden Belastungen beansprucht. Dabei werden Fihigkeiten im Sinne individuel-
ler physischer und psychischer Leistungsfihigkeiten verstanden, die die Grundfunk-
tionen des Menschen betreffen. Demgegeniiber werden konkrete Kenntnisse und
Fertigkeiten durch die menschlichen Grundfunktionen und Voraussetzungen sowie
den Gestaltungszustand der Arbeit beeinfluBt und kénnen beispielsweise durch
Training oder Ubung entwickelt werden. Erworbene Kenntnisse betreffen als
'Wissen' die Verwertung kognitiver Fahigkeiten, wihrend sich die erworbenen
Fertigkeiten als 'Konnen' primir auf die beherrschten Handlungskompetenzen
beziehen. Kenntnisse und Fertigkeiten werden fiir die Arbeit vermittelt und bleiben
durch entsprechend forderliche Arbeit erhalten und konnen durch solche Arbeit
weiterentwickelt werden. Die Verfiigungsfreiheit bezieht sich auf die rdumliche
Mobilitdat und zeitliche Flexibilitit. Behandelt werden die Moglichkeiten der
potentiellen Arbeitsperson iiber die Dauer, die zeitliche Lage und den Ort ihres
Arbeitseinsatzes zu entscheiden und damit berufliche Anforderungen zu erfiillen.
Einschriankungen der Verfiigungsfreiheit ergeben sich hiufig aus den persénlichen
Lebensumstinden, d.h. den auBerberuflichen Anforderungen. Die Bezeichnung
Verfiigungsfreiheit wird anstelle der Bezeichnung Verfiugbarkeit benutzt, um zu
unterstreichen, daB die insbesondere durch auBerberufliche Bedingungen einge-
schrinkten Entscheidungs- und Handlungsméglichkeiten der Arbeitspersonen
betrachtet werden und nicht die Bestimmungsmoglichkeiten der Arbeitgeber, im
Sinne des Verfiigungsrechts iiber die Arbeitskraft.
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1. Frauen und Erwerbstitigkeit
a) Kennzeichen der Erwerbstiitigkeit von Frauen

Anhand der Bevolkerungszahlen und der Zahlen zur Erwerbstitigkeit von Mannern
und Frauen beispielsweise im Alter von 20 bis unter 60 Jahren in Deutschland, kann
festgestellt werden, daB rechnerisch eine stirkere Erwerbsbeteiligung der Frauen
einen wesentlichen Beitrag zur erweiterten Ausschopfung des Erwerbspersonen-
potentials darstellen kann.

Bevidlkerung Erwerbspersonen Erwerbsquote

in 1000 in 1000 in %
Miinnlich

23.711 21.364 90,1
Weiblich

22.932 16.221 70,7
Insgesamt

46.642 37.583 80,6

Abb. 19: Personen der Altersklasse von 20 bis unter 60 Jahren, Stand: April 1994 (Quelle:
STATISTISCHES BUNDESAMT, MIKROZENSUS und eigene Zusammenfassung)

Differenziert man die Erwerbsquoten nach dem Gebiet, so ist erkennbar, daf3 die
Erwerbsbeteiligung der Frauen in den neuen Bundeslidndern deutlich hoher ist als in
den alten Bundeslindern. Zur Erleichterung der zukiinftigen Realisierung der auf
Frauen gerichteten Option miiiten daher Erwerbsbeteiligung und Erwerbs-
motivation der Frauen in den neuen Bundeslindern stabilisiert und zunichst gerade
in den alten Bundeslindern gefordert werden.

Erwerbsquoten der Bevilkerung im Alter von 15 bis unter 65 Jahren (in %)
Miinner Frauen
Deutschland 81,3 62,7
Friiheres Bundesgebiet 81,8 60,0
Neue Liinder und Ostteil Berlins 79,2 73,8

Abb. 20: Erwerbsquoten nach Geschlecht und Gebiet, Stand: April 1994, Mikrozensus
(Quelle: CORNELSEN, 1995)

Zur Einordnung der genannten Erwerbsquoten kann die Entwicklung der Erwerbs-
beteiligung der Frauen im zeitlichen Verlauf betrachtet werden. Die folgende
Abbildung zeigt die Erwerbsquoten nach Altersklassen und Familienstand seit 1960.
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Erwerbs- Frauen

quoten (in %) ledig verheiratet

Altersgruppe 1960 1970 1980 1991 1960 1970 1980 1991
15-20 85 63 41 35 65 60 62 62
20-25 92 84 71 71 51 53 64 69
25-30 93 87 85 85 39 41 55 63
30-35 91 88 88 91 37 39 51 60
35-40 88 88 91 92 37 40 50 65
40-45 87 90 88 90 37 42 50 68
45-50 83 89 88 88 34 41 47 64
50-55 78 84 87 84 30 37 41 54
55-60 69 75 77 75 25 29 32 40
60-65 39 41 26 19 16 17 11 11
65 + 14 11 7 5 9 7 3 3
15-65 85 74 61 69 34 38 45 54

Abb. 21: Erwerbsquoten deutscher Frauen nach Altersgruppen und Familienstand
im zeitlichen Vergleich (Quelle: FRANZ, 1994, 21)

Fir die Erwerbsquoten der Frauen lassen sich drei Entwicklungstendenzen
hervorheben:

- Zunichst ist der Riickgang der Erwerbsbeteiligung lediger Frauen jiingerer
Altersklassen, aufgrund der durchschnittlichen Verlingerung der Schul- und
Ausbildungsphase, erkennbar.

- Weiterhin zeigt sich der Anstieg der Erwerbsquoten verheirateter Frauen auf ein
Niveau, das in den mittleren Altersklassen allerdings zwischen 22 und 35%-
Punkten unter den Erwerbsquoten lediger Frauen liegt.

- SchlieBlich wird der starke Riickgang der Erwerbsquoten der iuber 60jihrigen
deutlich. Differenziert man die Zahlen zur Erwerbstitigkeit von Ménnern und
Frauen nach Altersklassen, wie in Kapitel I fiir die Erwerbsquoten geschehen, so
zeigt sich zudem, daB Frauen frither als Manner aus dem Erwerbsleben ausschei-
den. Die mit der Tendenz zum friheren Austritt aus der Erwerbstatigkeit
zusammenhingenden altersspezifischen Fragen werden im Abschnitt iiber iltere
Personen behandelt.

Die Zahlen machen deutlich, da8 besonders verheiratete Frauen aufgrund ihrer

niedrigeren Erwerbsquoten starker an der Erwerbstitigkeit beteiligt werden

konnen. Der Trend zu ihrer héheren Erwerbsbeteiligung muB3 sich hierfir fort-

setzen. Der Zusammenhang von Familienstand und Erwerbsquote ergibt sich aus

verschiedenen Griinden. So ist es fiir ledige Frauen regelmiBig notwendig, ihren

Lebensunterhalt selbst zu verdienen. Verheiratete Frauen konnen dagegen von ihren
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Eheminnern finanziell versorgt werden und erhalten durch die Ehe eine abgeleitete
Altersversorgung ohne eigene Erwerbstitigkeit. AuBerdem bestehen fiir
verheiratete Frauen, besonders aufgrund der verbreiteten geschlechtsspezifischen
Arbeitsteilung, Schwierigkeiten, Erwerbstitigkeit und Familienarbeit zu
vereinbaren. Fir die Entwicklung der Erwerbsbeteiligung der Frauen kann das
gestiegene Scheidungsrisiko als ein weiterer Bestimmungsfaktor aufgefaBt werden,
da sich hierdurch tendenziell die Bereitschaft verheirateter Frauen zur Aufnahme
einer Erwerbstatigkeit erhohen diirfte. Weiterhin kann das Scheidungsrisiko das
Ausbildungs- und Erwerbsverhalten der Frauen bereits vor der Ehe so beeinflussen,
daB insbesondere durch hohere Humankapitalinvestitionen auch die Chancen fiir
eine spitere Erwerbstitigkeit verbessert werden (vgl. entsprechende theoretische
Uberlegungen von DIEKMANN, 1994). Folgende Abbildung zeigt die nach dem
Familienstand untergliederten Zahlen zur Erwerbstitigkeit verschiedener Alters-
klassen. Der 'Spielraum' fiir eine Ausweitung der Erwerbsbeteiligung gerade
verheirateter Frauen wird so besonders deutlich.

= Minner
0- Frauen, insgesamt
—+- Frauen, ledig

~~ Frauen, verheiratet

0 i : i ; i I | }
15 20 25 30 3 40 45 50 55 60

20 25 30 35 40 45 50 55 60 65
Alter von ... bis unter ... Jahren

Abb. 22: Familienstandabhingige Erwerbsquoten der Frauen nach Altersklassen,
Stand: April 1993 (Quelle: STATISTISCHES BUNDESAMT, MIKROZENSUS)

Der Familienstand hat einen deutlichen EinfluB auf das AusmaB der Erwerbstitig-
keit der Frauen. Dies ist auch daran erkennbar, da8 die Erwerbsquoten bereits bei
Frauen ohne Kinder unterschiedlich hoch sind. So sind beispielsweise in der
Altersklasse von 25 bis unter 65 Jahren (mit der Wahl von 25 Jahren als untere
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Grenze durfte der wesentliche Teil der Ausbildungszeiten ausgegrenzt sein) ca.
48% der verheirateten und mit ihrem Mann zusammenlebenden Frauen erwerbstitig,
aber 66% aller alleinstehenden Frauen (Stand April 1993, STATISTISCHES
BUNDESAMT, MIKROZENSUS und eigene Zusammenfassung).

Betrachtet man die Erwerbsquoten der Frauen mit Kindern, so zeigt sich, daB viele
Frauen nach der Geburt eines Kindes ihre Berufstitigkeit unterbrechen. Diese
Unterbrechungsphase war in den alten Bundeslindern weiter verbreitet als in der
ehemaligen DDR. Jedenfalls steigt mit wachsender Kinderzahl der Anteil der
Frauen, die ihre Erwerbstatigkeit unterbrechen, d.h. ihre Erwerbsquote fallt (vgl.
beispielsweise SCHULZ/KIRNER, 1994), und mit zunehmendem Alter der Kinder
steigt die Erwerbsquote der Frauen wieder an.

Diese Uberlegungen und Zahlen deuten an wie differenziert die Position von Frauen
auf dem Arbeitsmarkt betrachtet werden kann, und sie zeigen, daB8 berufsbezogene
Vorbehalte, die von einem traditionellen Modell der Familie und der
geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung ausgehen, die Vielfalt der bestehenden
Situationen verdecken und gegeniiber der Gesamtheit der Frauen wenig zutreffend
sind. Da verheiratete Frauen im Vergleich zu ledigen bzw. verwitweten oder
geschiedenen Frauen eine deutlich niedrigere Erwerbsquote haben, sind im Interesse
einer hoheren Erwerbsbeteiligung der Frauen besonders solche Hindernisse zu
betrachten, die der Erwerbstitigkeit verheirateter Frauen entgegenstehen. Da sich
das Erwerbsverhalten von Frauen ohne Kinder, beispielsweise aufgrund des
zunehmenden Qualifikationsniveaus und der damit durchschnittlich steigenden
Erwerbsmotivation, zukiinftig voraussichtlich dem der Minner annihern wird,
miissen insbesondere die Erwerbsmoglichkeiten von Frauen mit Kindern verbessert
werden, um das Arbeitskriafteangebot zu sichern, Qualifikationen zu erhalten und
damit die Vergeudung von Humankapital zu mindern.

Die Hohe der moglichen Ausweitung der Frauenerwerbsbeteiligung hiangt von
mikrookonomischen MaBnahmen und der Entwicklung der auBerberuflichen
Anforderungen, von der zukiinftigen Vermégens- bzw. Einkommenssituation der
privaten Haushalte sowie der Gestaltung der gesellschaftlichen und makrookono-
mischen Bedingungen ab. Angesichts des zukiunftig wachsenden Anteils alter
Personen an der Gesamtbevolkerung und der geringeren Zahl der Kinder sollte mit
Blick auf die auBerberuflichen Anforderungen die Bedeutung der hauslichen Pflege
alter, behinderter oder kranker Familienmitglieder nicht unterschitzt werden. Die
verschiedenen hieraus resultierenden Belastungen dirften hinsichtlich der
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zukinftigen Erhohung der Erwerbsbeteiligung der Frauen einschrinkend wirken.
Negative Auswirkungen der Pflege auf die Erwerbstitigkeit kénnen besonders
aufgrund vielfaltiger zeitlicher Beeintrachtigungen, beispielsweise in einer
Minderung der Zuverlissigkeit, der Konzentrations- und Leistungsfihigkeit sowie
der Teilnahmemoglichkeiten an MaBnahmen der beruflichen Weiterbildung bestehen
(vgl. fir eine Zusammenstellung der in verschiedenen Studien festgesteliten
Auswirkungen beispielsweise CULLEN/CLARKIN, 1994, 6f. und JANI-LE BRIS,
1994, 3f).

b) Beschiiftigungsrelevante Eigenschaften von Frauen
(1) Fidhigkeiten

Zur Differenzierung der Fahigkeiten lassen sich besonders arbeitsmedizinische und
arbeitsphysiologische Erkenntnisse anfithren. Hinsichtlich der physischen
Fahigkeiten treten Unterschiede zwischen den Geschlechtern vor allem bei der
energetischen Leistungsfihigkeit auf. Frauen haben durchschnittlich eine geringere
Muskelmasse und einen hoheren Korperfettgehalt als Mianner. "Die relative
Muskelmasse erreicht im Durchschnitt 85%, die Muskelkraft 70% und die maximale
Sauerstoffaufnahme 60% der minnlichen. Die Kraft der oberen Extremititen und
der Stammuskulatur liegt mit 56% bzw. 64% noch deutlich niedriger"
(KONIETZKO, 1989). Die weibliche Leistung betragt bei Schwerarbeit nur ca.
75% der mannlichen, u.a. wegen einer ungiinstigeren Herz-Kreislauf-Situation und
einer geringeren Lungenkapazitit. Da das Schlagvolumen bei Frauen kleiner ist
erfolgt eine Anpassung durch eine Erhohung der Frequenz der Leistung, die
Pulsfrequenz ist bei gleicher Belastung hoher. AuBerdem ist die maximale
Sauerstoffaufnahmefihigkeit geringer (vgl. KONIETZKO, 1989; BORNEFF, 1973,
301ff). Fiir die Moglichkeit eine bestimmte berufliche Tatigkeit auszufiilhren sind
die Dauerleistungsgrenzwerte wichtig. Die Dauerleistungsgrenze ist fir Frauen
niedriger als fir Minner. Daher werden arbeitsgestaltende MafBnahmen zur
systematischen Anpassung des Arbeitsplatzes, der Arbeitsumgebung und der
Arbeitsorganisation an die arbeitenden Frauen empfohlen, um zu vermeiden, daB die
Frauen zu hoch beansprucht werden bzw. die Arbeit niedriger bewertet oder
geringer entlohnt wird. Andererseits wird darauf verwiesen, daB die Annahme
"Frauen seien 'arbeitsschutzbediirftiger' als Manner" die geschlechtsspezifische
Arbeitsteilung unterstiitzt (vgl. LUCZAK, 1993, 44). Festzuhalten bleibt, daB die
Spannweite der meisten MeBgroBen erheblich ist und sich entsprechend grofie
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Uberschneidungsbereiche weiblicher und minnlicher MeBwerte ergeben. Die
gruppenbezogenen Unterschiede der physischen Fahigkeiten konnen bezogen auf
die einzelne Arbeitsperson erheblich relativiert werden.

Besonders zu beachten ist die Situation der Schwangerschaft. Allgemein sind
schiitzende gesetzliche Regelungen gerechtfertigt, falls fir die Mitglieder einer
bestimmten Gruppe, wie beispielsweise werdende Miitter, besonders hohe
individuelle Risiken bestehen (vgl. BOLLE/SCHNEIDER, 1988, 154).
Entsprechend sind Arbeitsschutzvorschriften fiir gebirfihige Frauen sinnvoll, wenn
die Arbeit den Fotus im Falle einer noch nicht erkannten oder erkennbaren
Schwangerschaft gefihrden kann (vgl. PFARR, 1991, 677). Die gesetzlichen
Regelungen sollen gesundheitliche Schidigungen wiahrend der Beschiftigung
vermeiden und einen Verlust des Arbeitsplatzes infolge der Schwangerschaft
verhindern. Das Mutterschutzgesetz bestimmt weiterhin ein Beschiftigungsverbot
von 6 Wochen vor und 8 bzw. bei Frith- oder Mehrlingsgeburten 12 Wochen nach
der Entbindung. Wihrend dieser Schutzfrist zahlt die Krankenkasse den Versicher-
ten Mutterschaftsgeld; den Differenzbetrag zum Nettolohn tragt der Arbeitgeber.
Die Kosten fiir die Pauschalzahlung wihrend des Erziehungsurlaubs werden
dagegen aus staatlichen Mitteln gedeckt. So unverzichtbar der Mutterschutz aus
arbeitsmedizinischer Sicht ist, so diskutierbar ist seine Ausgestaltung, insbesondere
die Modalititen seiner Finanzierung, hinsichtlich der Auswirkungen auf die Chancen
von Frauen, qualifikationsgerecht erwerbstitig zu sein.

Bereits die 'potentielle Mutterschaft' von Frauen und die traditionell damit
verbundene Rollenverteilung (beispielsweise beziiglich der Inanspruchnahme des
Erziehungsurlaubs) bewirken, abgesehen von allen entsprechenden Arbeitsschutz-
mafnahmen fiir die Zeit der Schwangerschaft, daB3 sie aus Sicht der Unternehmen
als unsicherere Arbeitspersonen angesehen werden. Damit haben Frauen berufliche
Wettbewerbsnachteile gegeniiber Mannern, die sich auch in geringeren Ausbil-
dungs-, Weiterbildungs- und Aufstiegschancen widerspiegeln kénnen. Beziiglich der
Menstruation gibt es keine eindeutigen Beweise fiir eine gesetzmaBige
Beeinflussung der korperlichen Leistungsfahigkeit (vgl. KONIETZKO, 1989, 2;
ULMER, 1985, 55f). Einschrinkend bemerkt hierzu BORNEFF (1973, 308f.): "Die
funktionellen, periodenabhingigen Stérungen haben arbeitsmedizinisch erhebliche
Bedeutung, wenn sie durch Schmerzen, schwankende Stimmungslage, gesteigerte
effektive bzw. ineffektive Antriebshaftigkeit zu Konflikten mit der Umwelt fithren
bzw. Leistungsreduzierung oder Arbeitsausfall eintreten". Zu einer menstruations-
bedingten Verminderung der Leistungsfahigkeit kann es besonders am Tage vor und
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an drei Tagen nach Mensesbeginn kommen. Weiterhin kénnen wihrend des
Klimakteriums physische und psychische Beschwerden auftreten, die die
Leistungsféhigkeit von Frauen beeintriachtigen konnen.

Die vorhandenen physischen Geschlechtsunterschiede sind, abgesehen von der
Situation der Schwangerschaft, im wesentlichen quantitativer Art. "Das bedeutet,
daB die Frau zwar im Kollektiv gegeniiber dem Mann benachteiligt ist, im Einzelfall
beim Vorliegen entsprechender anatomischer und physiologischer Voraussetzungen
ihm durchaus gleichwertig oder uiberlegen sein kann" (KONIETZKO, 1989).

Hinsichtlich der psychischen Fahigkeiten 1aBt sich feststellen, daB es bezogen auf
den Gesamtwert der Intelligenz keine meBbaren geschlechtsspezifischen Unter-
schiede gibt. Allerdings treten in Einzelbereichen verschiedene Fihigkeiten hervor.
Frauen haben im sprachlichen Bereich und Minner bezogen auf raumliches
Vorstellungsvermoégen sowie im mathematischen Bereich hohere Begabungen (vgl.
LUCZAK, 1993, 88f). Diese Unterschiede konnten eine kulturspezifische
Erscheinung sein und auf unterschiedlichen Erfahrungen beruhen. Fiir das Ertragen
psychisch und physiologisch wirkender Monotoniezustinde konnen jedenfalls statt
geschlechtsspezifischer Unterschiede eher unterschiedliche Rollenerwartungen
wichtig sein.

Fur die Aktivierung des Potentials psychischer Fahigkeiten sind vielfiltige duBere
Bedingungen wichtig, so sind im besonderen Sozialisationseffekte bedeutsam, auch
wenn sie nicht isoliert nachgewiesen werden konnen. Haufig werden besondere
Eigenschaften von Frauen hervorgehoben, deren Entstehung durch eine frauen-
typische Sozialisation oder auch durch neurobiologische und -psychologische
Unterschiede begriindet werden. So wird ein frauenspezifisches Arbeitsvermégen
als Kreativititspotential bezeichnet, die Team- und Kooperationsfihigkeit sowie
das Denken in komplexen Zusammenhiangen wird bezogen auf Frauen besonders
betont (vgl. ESTOR, 1991, 321f). Frauen erscheinen somit fiir die Umsetzung
moderner Mitarbeiterfithrungs- und Motivationskonzepte besonders geeignet.
Fahigkeit zum Zuhoren und zum Zeigen menschlicher Besorgtheit, Gefiihle und
Intuition sind Eigenschaften die Frauen zugeschrieben werden und die traditionell
fur die Arbeit im sozialen, familiiren und privaten Bereich benotigt werden. Da in
den Unternehmen zunehmend sozialintegrative Fiihrungsqualititen gefordert
werden, konnen Frauen fir Managementtitigkeiten diesbeziglich zukiinftig
besonders geeignet erscheinen. Allerdings steht ein breiterer tatsachlicher Einsatz
von Frauen in Fihrungspositionen noch aus (vgl. HOETS, 1993). Obwohl Frauen
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derzeit die sozialen Kompetenzen aufgrund auBerberuflicher Anforderungen und
vermittelter Erwartungshaltungen durchschnittlich stirker zu entwickeln scheinen,
muB besonders im Interesse einer héheren und gleichberechtigteren Erwerbsbetei-
ligung von Frauen betont werden, daB Mainner soziale Kompetenzen ebenso
erwerben und sich im besonderen stirker an familienbezogenen Arbeiten beteiligen
konnen. In diesem Sinne ist die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung nicht natiirlich
begriindet und Arbeiten, die beispielsweise soziale Fahigkeiten erfordern, kénnen
bzw. miissen nicht nur von Frauen durchgefiihrt werden. Entsprechend kann auch
das Konzept des "weiblichen Arbeitsvermogens", das seit den siebziger Jahren die
geschlechtsspezifische Segmentation des Arbeitsmarktes erkliren soll, relativiert
werden. Angesichts der mannlichen Dominanz im Arbeitsleben besteht die Gefahr,
"daB sich das tradierte geschlechtsspezifische Meinungsbild weiter stabilisiert und
Einschitzungen zum weiblichen Arbeitsvermogen einseitig von den miénnlichen
Teilnehmern am Erwerbsleben geprigt werden" (ENGELBRECH, 1991a, 535).

Geschlechtsspezifisch verteilte, auBerberufliche Anforderungen schrinken das
langfristig fur die Arbeit nutzbare Potential psychischer Fahigkeiten vieler Frauen
ein. Aufgrund der vielfaltigen Belastungen durch Beruf, Haushalt, Erziehung
und/oder Pflege kann es zur psychischen und physischen Uberforderung kommen.
Andererseits kann die wechselweise miteinander verbundene Zufriedenheit mit den
verschiedenen Titigkeiten und die vielfiltige Stimulation durch unterschiedliche
Anforderungen betont werden (vgl. MULLER-DAEHN/FOOKEN, 1992, 85).

(2) Kenntnisse und Fertigkeiten

Die Entfaltung menschlicher Fahigkeiten erfolgt wesentlich wihrend des Durch-
laufens 'formaler' Qualifikationsphasen sowie durch die Ausfithrung qualifizierender
(bzw. umfassender: personlichkeitsférderlicher) Tatigkeiten. Die ausgebildeten
Fertigkeiten bleiben durch ihre Nutzung wihrend der Erwerbstatigkeit erhalten und
entwickeln sich fort. Strebt man fiir verschiedene Personengruppen Chancengleich-
heit hinsichtlich der Entfaltung ihrer Féahigkeiten an, so missen entsprechende
Hindernisse fir die Wahl und Ausiibung beruflicher Tatigkeiten erkannt und
abgebaut werden. In diesem Sinn sollten Frauen nicht zur Wahl zwischen Familie
und beruflicher Titigkeit gezwungen werden. Im folgenden werden als Indikatoren
fiir die erworbenen Kenntnisse und Fertigkeiten die durchlaufene Ausbildung,
Weiterbildung und die berufliche Einsatzform betrachtet. Bei jeder festzustellenden
bzw. noch anzustrebenden Verbesserung der Situation von Frauen im Bereich der
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berufsbezogenen Bildung bleibt festzuhalten, daB hieraus nicht automatisch
verbesserte berufliche Chancen erwachsen und nur ein auf verschiedene Eigen-
schaften und Barrieren gerichtetes MaBnahmenbiindel die Erwerbstitigkeit von
Frauen erh6hen kann.

Bezogen auf die allgemeine Schulausbildung besteht heute kein geschlechtlicher
Unterschied mehr; unter 30jahrige Frauen sind gleichaltrigen Minnern sogar

iiberlegen.
Allgemeine Schulabschliisse (in %)
Frauen Minner
Volksschul-/Hauptschulabschlu 28 37
AbschluB der polytechnischen Oberschule 14 14
Realschul- oder gleichwertiger Abschlu 32 22
Fachhochschul- oder Hochschulreife 26 27

Abb. 23: Verteilung der Schulabschliisse nach Geschlecht im Alter von 15 bis unter 30 Jahren
(Quelle: Mikrozensus 1993 - freiwillige Angaben, STATISTISCHES BUNDESAMT,
1994c)

Bei der beruflichen Ausbildung sind die Unterschiede in der Verteilung ebenfalls
gering. Allerdings existiert eine deutliche geschlechtsspezifische Segmentierung,
beispielsweise hinsichtlich der gewiahlten Ausbildungsberufe und Studienficher, die
wesentlich durch gesellschaftliche Erwartungshaltungen und sozialisationsbedingte
Verhaltensweisen bestimmt sein diirfte. So haben nach einer IAB-Befragung im
kaufménnisch/verwaltenden Bereich nur die Hilfte und im gewerblich/technischen
Bereich nur ein Viertel der Betriebe gleichzeitig weibliche und ménnliche Auszubil-
dende (vgl. ENGELBRECH/KRAFT, 1992). Frauen konzentrieren sich auf nur
wenige nicht-technische Ausbildungsberufe, so besetzten 1992 54,3% der
weiblichen Auszubildenden die zehn fiir Frauen bedeutendsten Ausbildungsberufe,
bei den minnlichen Auszubildenden waren es dagegen nur 39,5%
(STATISTISCHES BUNDESAMT, 1993). Zu den Ausbildungsberufen zihlen
Biiro-, Verwaltungs- und personenbezogenen Dienstleistungsberufen (z.B.
Arzthelferin, Zahnarzthelferin und Friseurin). Mit den iberwiegend von Frauen
durchlaufenen Ausbildungen zu Assistenten- oder Helferinnenberufen sind vielfach
keine bzw. geringere berufliche Entwicklungsmoglichkeiten gegeben, so daB sie
Sackgassenqualifikationen darstellen (vgl. ENGELBRECH, 1991a). Minner wihlen
statt dessen eher sachbezogene, gewerblich-technische oder naturwissenschaftliche
Berufe, die zumindest unter aufstiegs- und verwertungsbezogenen Gesichtspunkten
fir die Zukunft aussichtsreicher zu beurteilen sind. Weiterhin erlernen Frauen
haufig Schulberufe, statt Berufsausbildungen des dualen Systems zu durchlaufen,
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die eine weitaus engere Bindung an Erwerbs- und Aufstiegsméglichkeiten bieten
(vgl. RETTKE, 1992, 87ff). Der in einer schulischen Ausbildung erworbene
AbschluB stellt zudem haufig lediglich die Vorstufe einer weiteren Berufsausbildung
dar (vgl. ENGELBRECH, 1991a und 1992a).

Neben der horizontalen Segregation durch das Durchlaufen unterschiedlicher
Berufsausbildungen existiert eine vertikale Segregation, die die Form des beruf-
lichen Einsatzes nach der Ausbildung betrifft. So iiben Frauen auch in Berufen, in
denen Frauen und Mainnern gleichermaBen ausgebildet werden, hiufiger geringer-
wertige Titigkeiten aus. Nach einer vom IAB durchgefiihrten Befragung setzt ein
Viertel der Betriebe Miénner und Frauen im gleichen Beruf nach Ausbildungs-
abschluB zumindest teilweise anders ein. Die unterschiedliche Entlohnung kann
daher nicht nur auf die unterschiedliche Berufswahl, sondern auch auf den
unterschiedlichen Einsatz nach der Ausbildung =zuriickgefiilhrt werden (vgl.
ENGELBRECH/KRAFT, 1992; ENGELBRECH, 1992a).

Insgesamt miissen die Ausbildung von Frauen in zukunftsorientierten Berufe und
ihre Chancen wihrend des Ubergangs von der Ausbildung zur Beschiftigung
gefordert werden (vgl. BOLLE/SCHNEIDER, 1988, 149f.), zumal aufgrund der
gestiegenen Humankapitalinvestitionen der Frauen eine weiter zunehmende
Berufsorientierung zu erwarten ist. Wihrend der BildungsabschluB fur die
Erwerbsquote der Miénner keine entscheidende Bedeutung hat, steigt die Erwerbs-
beteiligung der Frauen mit dem Niveau des Bildungsabschlusses (vgl. SCHWARZ,
1990, 364ff.). Es scheint verstindlich, daB die Motivation eine lingere Ausbil-
dungsphase zu durchlaufen, mit derjenigen erwerbstitig zu sein wechselseitig
verkniipft ist, so miissen auch fiir Frauen die wihrend der Ausbildung erworbenen
Kenntnisse und Fertigkeiten fiir die berufliche Tatigkeit und das innerbetriebliche
Weiterkommen verwertbar werden. Da das durchschnittliche Qualifikationsniveau
bei jiingeren Frauen hoher ist als bei dlteren wird es sich zukinftig auf die gesamte
weibliche Bevolkerung ausweiten. Entsprechend diirfte die Motivation von Frauen,
einer Erwerbstdtigkeit nachzugehen, weiter steigen (vgl. LAUTERBACH, 1991;
LAUTERBACH u.a. 1994). Allerdings kann festgehalten werden, daB die eingangs
geschilderten Einflisse des Familienstandes und der Kinderzahl auf die Erwerbs-
quote den EinfluB des Bildungsabschlusses iiberlagern (vgl. SCHWARZ, 1990).

MaBnahmen der beruflichen Bildung, die der Aktualisierung und Erweiterung der in
vorausgegangenen Bildungsphasen erworbenen Kenntnisse und Fertigkeiten dienen,
werden der beruflichen Weiterbildung zugeordnet. Ein wichtiger Faktor fiir das
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AusmaB der Beteiligung an WeiterbildungsmaBBnahmen ist die individuelle
Vorbildung. Je hoher der AusbildungsabschluB ist, desto héher ist die Beteiligung
an der beruflichen Weiterbildung. Durch Weiterbildung wird daher tendenziell der
Qualifikationsunterschied zwischen qualifizierten und weniger qualifizierten
Erwerbspersonen noch verstirkt, vorhandene Ungleichgewichte nehmen zu. So
zeigt die folgende Abbildung die prozentuale Teilnahme an MaBnahmen der
beruflichen Weiterbildung insgesamt nach einer BIBB/IAB-Erhebung 1991/92 in
den funf Jahren vor dem Befragungszeitpunkt:

Weiterbildungs- ohne Berufs- nur Lehre Fachschule Hochschule
teilnahme (in % ausbildung

Erwerbstiitige 37 59 84 93

alte Linder

Erwerbstiitige 44 70 90 98
neue Linder

Abb. 24: Anteil der Weiterbildungsteilnahme nach héchstem AusbildungsabschluB (Quelle:
BIBB/IAB-Erhebung 1991/92 nach BERUFSBILDUNGSBERICHT, 1994, 125)

Bezuglich der betrieblichen Weiterbildung konnen verschiedene Sparten unterschie-
den werden. Neben der Einarbeitung und Umschulung sind die beiden Formen der
Fortbildung, namlich die Anpassungsfortbildung (zur Anpassung der Qualifikation
an technische oder arbeitsorganisatorische Notwendigkeiten) und die Aufstiegs-
fortbildung (zur Forderung von Fach- und Fuhrungskriften) zu nennen. Die
Bundesanstalt fiir Arbeit fordert die berufliche Fortbildung, die Umschulung und
die betriebliche Einarbeitung (AFG-geforderte Weiterbildung). Bereits ohne
Einbeziehung der arbeitslosen Frauen, sind Frauen an der beruflichen Fortbildung
geringer und an der Umschulung stirker beteiligt als Manner; bezieht man alle
Personen mit ein, vergroBert sich das Ungleichgewicht weiter (vgl.
BOLLE/SCHNEIDER, 1988, 133 und LOWENBERGER, 1988, 192). Die
Teilnahme an der AFG-Weiterbildung nach Geschlecht zeigt folgende Abbildung:

Teilnahme an der AFG-geforderten Weiterbildung (in %)
Fortbildung Umschulung Einarbeitung
alte Linder: Frauen 42 51 36
Miinner 81 14 5
neue Linder: Frauen 66 65 38
Miinner 66 21 13

Abb. 25: Eintritte in die AFG-geforderte Weiterbildung 1992 nach Geschlecht (Quelle:
Bundesanstalt fiir Arbeit nach BERUFSBILDUNGSBERICHT, 1994, 127)

Frauen nennen besonders zwei Hinderungsgriinde fiir ihre Teilnahme an Weiterbil-
dungsmaBnahmen (BOLLE/SCHNEIDER, 1988, 123ff,, 238). Zum einen fiihlen sie
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sich schlecht informiert und im Vergleich zu Minnern weniger unterstiitzt, zum
zweiten konnen sie aufgrund ihrer Haus- und Familienarbeit weniger Zeit als
Manner aufwenden. (vgl. hierzu auch MAIER, 1992, 378). Die erste Begriindung
findet Bestatigung darin, da3 bei Minnern haufiger als bei Frauen der Betrieb den
AnstoB fur die Weiterbildung gibt (vgl. ENGELBRECH, 1991a).

(3) Verfiigungsfreiheiten

Die rdumliche und zeitliche Verfiigungsfreiheiten sind abhingig von den persén-
lichen Lebensumstinden und werden wesentlich durch auBerberufliche Anforde-
rungen und Rahmenbedingungen eingeschrinkt. Besonders qualifizierte Tatigkeiten
erfordern eine hohe raumliche Mobilitdt und zeitliche Flexibilitit, die fir Frauen
durchschnittlich schwerer als fiir ihre mannlichen Kollegen erreichbar sind, da sie in
deutlich hoherem AusmaB zusitzlich mit Haushalts- und Familienarbeit belastet sind
(vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT, 1994b, 11ff). Die zeitliche Gesamt-
belastung durch Familien- und Erwerbsarbeit ist fir vollzeit- und teilzeiterwerbs-
tatige Frauen insbesondere dann wesentlich héher als die der Minner, wenn ein
Kleinkind vorhanden ist (vgl. SCHULZ, 1991). Aus Sicht der Unternehmen ist die
zeitliche Verfiigbarkeit von Frauen entsprechend geringer als die der Minner.
Solange Minner Haushalts- und Familienarbeit in deutlich geringerem MaBe leisten,
bleiben Frauen im Wettbewerb beziiglich der Nutzung beruflicher Chancen
benachteiligt. Zumal das ublicherweise herrschende Einkommensdifferential in der
Ehe dafur sorgt, daB vorrangig die beruflichen Anforderungen, die den Minnern
gestellt werden, erfiillt werden, so dal neben der zeitlichen Flexibilitit auch die
raumlichen Mobilitit der Frauen eingeschrinkt ist.

Als Normalarbeitsverhéltnis wird im allgemeinen die (vor allem fir Minner
typische) unbefristete und kontinuierliche Vollzeitarbeit verstanden. Auf sie ist das
System der Absicherung und die gesellschaftliche Anerkennung ausgerichtet (vgl.
zu den positiven Aspekten und den dysfunktionalen Wirkungen des
Normalarbeitsverhiltnisses beispielsweise GAUGLER, 1988, 16ff). Wahrend
erwerbstatige Frauen hiufig teilzeitbeschaftigt sind, wird die Teilzeitbeschiftigung
fir Minner kaum akzeptiert (vgl. STRUMPEL, 1988, 38f). Betrachtet man das
geschlechtsspezifische Verhaltnis der Vollzeit- und Teilzeittitigkeit der abhingig
Beschiftigten, so ist es sinnvoll zwischen dem fritheren Bundesgebiet sowie den
neuen Landern und Berlin-Ost zu unterscheiden:
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geleistete Arbeitszeiten Vollzeit Teilzeit
(in %)

Friiheres Bundesgebiet
Miinner 97,1 29
Frauen 63,4 36,6

Neue Linder und Berlin-Ost

Miinner 97,5 2:5
Frauen 79,6 20,4

Abb. 26: Anteile der Voll- und Teilzeitarbeit in den neuen und alten Bundesldndern,
Stand: April 1994 (Quelle: STATISTISCHES BUNDESAMT, MIKROZENSUS)

Auch die von Erwerbslosen gesuchte Art der Tatigkeit verdeutlicht die Unter-
schiede zwischen den Geschlechtern sowie den alten und neuen Lindern. Die
Verteilung der gesuchten Titigkeiten wird beeinfluBt durch die wirtschaftlichen
Notwendigkeiten, die gesellschaftlichen Normvorstellungen und die vorhandenen
individuellen Wunschvorstellungen:

Erwerbslose nach Art der gesuchten Tétigkeit (in %
Frauen
Friiheres 1 522
Bundes-
Bebt Minner H Sonst., 0. Angabe
O Selbstandigkeit
+ 79,1 B Teilzeit
O Vollzeit
Neue Frauen
Linder
it + 79,0
Berlin-Ost
Méinner
4 88,7

Abb. 27: Von Erwerbslosen gesuchte Tatigkeitsformen, Stand: April 1994
(Quelle: STATISTISCHES BUNDESAMT, MIKROZENSUS)

Ahnlich wie bei den Zahlen fiir die abhingig Beschiftigten fillt auf, daB der Anteil
der Frauen, die eine Teilzeittatigkeit bevorzugen, im friheren Bundesgebiet mehr
als doppelt so hoch ist wie in den neuen Landern. Prozentual sind deutlich weniger
Minner teilzeitbeschiftigt, als erwerbslose Manner eine Teilzeittatigkeiten suchen.
Allerdings hat auch bei den gesuchten Titigkeiten Teilzeit fir Méinner einen weitaus
geringeren Stellenwert als fiir Frauen.

Stefan Lorenz - 978-3-631-75027-8
Downloaded from PubFactory at 01/11/2019 09:06:41AM
via free access



66

Teilzeitarbeit ist entsprechend weitaus hiufiger in Wirtschaftszweigen zu finden, in
denen die Frauenbeschiftigung iiberdurchschnittlich hoch ist. Teilzeitarbeit ist
insbesondere im Bereich des Handels stark verbreitet (so waren 1991 43,3% der im
Handel beschiftigten Frauen teilzeitbeschiftigt) und ist im offentlichen Dienst
haufiger anzutreffen als in der Industrie (z.B. waren 1991 im verarbeitenden
Gewerbe nur 23,9% der Arbeitnehmerinnen teilzeitbeschiftigt).

Bezogen auf die insgesamt geleistete Arbeitszeit 1aBt sich feststellen, daB die in der
Vergangenheit zu beobachtende Erhohung der Erwerbsbeteiligung der Frauen zum
Teil durch die Ausweitung der Teilzeitarbeit ausgeglichen wurde (dies 1aBt sich
auch fir GroBbritannien und die Niederlande zeigen, vgl. DALE/JOSHI, 1992;
PLANTENGA, 1992). Der Anstieg der Zahl der beschiftigten Frauen iiberkompen-
sierte jedoch diese Tendenz zur Teilzeitarbeit, so daB der Anteil der Frauen am
Arbeitsvolumen (vgl. KLAUDER, 1992a, 18f.) zunahm.

Vergleicht man die Bedeutung der Teilzeitarbeit fiir die Beschiftigung der Frauen
in den alten Bundeslindern mit der in anderen EU-Staaten, so fillt auf, daB
Teilzeitarbeit fiir alle Altersklassen in GroBbritannien und Dénemark stirker und in
den Niederlanden wesentlich starker verbreitet ist (vgl. EUROSTAT, 1994,
KNAUTH, 1992). Die Anteile der Ménner mit Teilzeitbeschiftigung sind in der EU,
mit Ausnahme der bereits beziiglich der hoheren Teilzeitbeschiftigung von Frauen
genannten Staaten sehr gering.

Teilzeitbeschiftigte |EUR| B DK D GR E F IRL I L NL P UK
12

Anteil an den
erwerbstiatigen 29,4 |130,5 384 34,0 4,9 10,6 23,6 17,2 9,7 18,2 58,5 6,5 433
Frauen (%)
Anteil an den
erwerbstitigen 3,7 122 109 22 1,7 1,1 32 37 25 1,5 155 1,6 53
| Minnern (%)

Abb. 28: Anteil der Teilzeitbeschiftigten, 1991 (Quelle: EUROSTAT, 1994)

Die anforderungerechte Ausfiihrung der beruflichen Titigkeit setzt haufig eine
Entlastung von Haus- und Familienarbeit voraus. Frauen, die die iiberkommene
geschlechtsspezifische Rollenzuweisungen und die erhohten Einschrinkung der
Flexibilitdit und Mobilitdt iberwinden wollen, verzichten daher auf Ehe und Kinder,
um qualifizierte Berufe ausiiben zu konnen. Dies ist sicher kein Modell, dessen
weitere Verbreitung gesellschaftlich gefordert werden sollte, zumal die emotionale
Sicherung im privaten Bereiche positiv auf die Leistungen im beruflichen Bereich
wirken diirfte. Entsprechend sind MaBnahmen zur Erleichterung der Vereinbarkeit
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von Familie und Beruf (fir Frauen und Minner) zukiinftig unerlaBlich, um die
Erwerbstitigkeit der Frauen quantitativ und qualitativ zu férdern, zumal als sicher
gelten kann, daB die zukinftig durchschnittlich hoher qualifizierten Frauen eine
hohere Erwerbsmotivation aufweisen werden. Insgesamt diirften gerade Frauen in
Fuhrungspositionen eine Vorbildfunktion erfiillen und damit einen Beitrag zum
Abbau traditioneller Vorstellungen und zur Aufhebung geschlechtsspezifisch
unterschiedlicher Einsatzweisen leisten (vgl. NERGE/STAHMANN, 1991).

¢) Auswirkungen auf die Erwerbstiitigkeit von Frauen

Die Berufstitigkeit wird von den meisten Frauen nicht als voriibergehende
Lebensphase betrachtet, vielmehr streben sie eine dauerhafte Erwerbstitigkeit an
(vgl. BOLLE/SCHNEIDER, 1988, 107). Dies ist insbesondere angesichts der von
ihnen getragenen Humankapitalinvestitionen auch 6konomisch rational. Frauen
arbeiten aus den gleichen Griinden wie Mainner, insbesondere finanzielle, soziale
und kommunikative (vgl. ENGELBRECH, 1987). Die Erwerbstitigkeit kann zur
Zufriedenheit beitragen sowie die 6konomische Unabhingigkeit der Frauen
erhohen, zumal die Ehe als Institution einer gesicherten Versorgung fir Frauen
zunehmend an Bedeutung verliert. Die betrachteten Eigenschaften haben allerdings
Auswirkungen auf die Erwerbstitigkeit von Frauen, die zu geschlechtsspezifischen
Unterschieden, beispielsweise beziglich der Arbeitslosigkeit, des Arbeitsentgelts
und der sozialrechtlichen Sicherung der Beschiftigungsverhiltnisse, fithren.

DaB} die (zugeschriebene) physische Kraft eine wichtige Rolle bei der Zuordnung
der Tatigkeiten spielt, zeigen beispielsweise die Ergebnisse einer Betriebsbe-
fragung, bei der 59% der gewerblich/technischen und 48% der kaufmin-
nisch/verwaltenden Betriebe die erforderliche korperliche Kraft als bedeutendsten
Grund fir unterschiedliche Tatigkeiten von Mainnern und Frauen nach der
Ausbildung nennen (vgl. ENGELBRECH/KRAFT, 1992, 18). Weitere Griinde sind
(bei der Moglichkeit von Mehrfachnennungen) die geschlechtsspezifisch andere
Arbeitsplatzwahl (40% im gewerblich/technischen Bereich bzw. 42% im kaufmaén-
nisch/verwaltenden Bereich) und die geringere Betriebszugehorigkeit (37% bzw.
43%). Korperliche Belastungen sind demnach noch immer ein Hauptgrund fiir die
geschlechtsspezifische Abgrenzung, obwohl fraglich ist, inwieweit die korperliche
Leistungsfahigkeit wiahrend der Tatigkeit tatsiachlich ausgeschopft wird und Frauen
fir die Ausfiihrung der meisten Titigkeiten ausreichend 'stark' sein dirften.
Arbeitgeber, die die unterschiedliche Hohe der physischen Leistungsfahigkeit als

Stefan Lorenz - 978-3-631-75027-8
Downloaded from PubFactory at 01/11/2019 09:06:41AM
via free access



68

Grund fur geschlechtsdifferente Arbeits- und Aufstiegschancen anfiihren, scheinen
die geschlechtlichen Unterschiede iiberzubewerten, die Unterschiede innerhalb der
Gruppe der Frauen (wie auch der Minner) zu vernachldssigen und die Méglich-
keiten der Arbeitsgestaltung zu unterschitzen. Neben der geschlechtsspezifischen
beruflichen Einsatzweise nach der Ausbildung suchen die Betriebe fiir viele
Tatigkeiten bewuBt nur minnliche Mitarbeiter. Die Hauptgriinde, die hierfiir in
einer Befragung des IAB angegebenen wurden, unterscheiden sich in ihrer
Gewichtung je nach der zu erfiillenden Titigkeit, wie folgende Abbildung zeigt.

Angegebener Hauptgrund fiir die Suche von ausschlieBlich
minnlichen Mitarbeitern fiir verschiedene Titigkeiten (in %)

Hilfsarbeiter- Facharbeiter- einfache Ange-
titigkeit titigkeit stelltentiitigkeit

geringere kirperliche 63 45 51

Belastbarkeit von Frauen
gesetzliche Bestimmungen 26 21 9
geeignete Frauen werden 8 22 36
nicht gefunden

Abb. 29: Griinde fiir die Suche von ausschlieBlich ménnlichen Arbeitspersonen
(Quelle: ENGELBRCH/KRAFT, 1992, 20)

Auffallig ist, daB fir alle drei Tatigkeitsgruppen die korperliche Belastbarkeit als
Hauptgrund gegen eine Beschiftigung von Frauen genannt wird und, daB fir
einfache Angestelltentitigkeiten hiaufig angegeben wird, daB keine geeignete Frau
gefunden werden kann. Befragungsergebnisse dieser Art sollten allerdings nicht
iiberbewertet werden, da die (vermeintlich) als legitim betrachteten Griinde einer
geschlechtsspezifischen Selektion bevorzugt genannt werden dirften.

Eine schlechtere Ausbildung kann zukiinftig immer weniger ein Grund fir
geschlechtsspezifische, frauendiskriminierende =~ Personalrekrutierung sein.
Allerdings sorgen die geschlechtsspezifische horizontale (eingeschrinkte Berufs-
wahl und Teilzeitarbeit) und vertikale Segregation (niedrigere Positionen und
geringerer Verdienst auch im Falle gleicher Qualifikation) fur eine Spaltung des
Arbeitsmarktes. Zum Erhalt und zur Verbesserung der Erwerbschancen muf} eine
Dequalifizierung, beispielsweise durch eine langere Ausiibung ausbildungs-
inaddquater Tatigkeiten oder Unterbrechungsphasen vermieden werden.

Da fiir beruflich qualifizierte Frauen, besonders wenn sie auf3erhalb 'frauentypischer’
Berufen arbeiten bzw. arbeiten mochten, die (tatsichliche oder zukunftig mogliche)
Diskontinuitiat ihrer Erwerbstatigkeit zum Problem wird und einen besonderen
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Wettbewerbsnachteil gegeniiber erwerbstatigen Mannern darstellt, wird nachfolgend
auf die familienbedingte Unterbrechung der Erwerbstitigkeit eingegangen werden.

Das traditionelle Drei-Phasen-Modell der von Frauen zu leistenden Arbeit (vgl.
MYRDAL/KLEIN, 1971) umfaBt in der ersten Phase die Ausbildung mit anschlie-
Bender Erwerbstitigkeit, die zweite Phase bezeichnet die familienbedingte
Unterbrechung der Erwerbstitigkeit, und die dritte Phase erfaBt schlieBlich die
Wiederaufnahme der Erwerbstitigkeit. Auch wenn die Funktionsfihigkeit und die
Gultigkeit dieses Drei-Phasen-Modells umstritten sind, verweist es auf verbreitete
Problemlagen, die die Erwerbstitigkeit von Frauen erschweren. Die Entscheidung
von Frauen, ihre Erwerbstitigkeit aufzugeben, zu unterbrechen oder einzuschrin-
ken, wird regelmiBig nicht frei getroffen, sondern beeinflult durch gesellschaftliche
Zwinge, Vorurteile und Erwartungen, die Frauen und Minner als rechtfertigende
Sachargumente wahrnehmen. Wann und wie lange Frauen ihre Erwerbstitigkeit
unterbrechen, bestimmt sich aus duBeren Notwendigkeiten und entspricht seltener
einer freien Wahl. Der hiufigste Grund fiir die Unterbrechung der Erwerbstitigkeit
ist die Geburt eines Kindes. Neben der durchschnittlichen beruflichen Benachteili-
gungen ist die Mehrfachbelastung durch Haushalt/Familie und Beruf demnach
entscheidend fiir die diskontinuierliche Erwerbstitigkeit von Frauen. Grundsitzlich
sollte daher bei der Gestaltung der Berufsanforderungen von einer Einheit von
Berufs- und Hausarbeit (nicht nur fiir Frauen, sondern auch fiir Mainner)
ausgegangen werden, falls man eine verbesserte Integration der Frauen in das
Erwerbsleben anstrebt und erreichen mochte, daB Frauen ihre Eigenschaften in
gleichem MaBe beruflich einsetzen konnen wie erwerbstatige Ménner. Allerdings ist
die strukturelle Ungleichheit von Frauen und Miénnern auf dem Arbeitsmarkt nur zu
andern, wenn die traditionelle geschlechtsspezifische Arbeitsteilung tiberwunden
werden kann.

Eine Unterbrechungsphase verhindert die kontinuierliche berufliche Entwicklung
und birgt das Risiko der beruflichen Dequalifizierung, da die berufsbezogene
soziale Integration und Moglichkeiten zur Weiterbildung verloren gehen, so daB
sich Schwierigkeiten beim Wiedereinstieg ergeben konnen. Die Moglichkeiten nach
einer Unterbrechung die zuvor ausgeiibte Berufstitigkeit wieder aufzunehmen,
verringern sich mit wachsender Dauer der Erwerbspause. Entsprechend sind die
Unterbrechungsphasen im zeitlichen Vergleich kiirzer geworden, gleichzeitig hat
sich das Unterbrechungsrisiko verringert (vgl. LAUTERBACH u.a. 1994). Jingere
und besonders besser ausgebildete Frauen versuchen die Unterbrechungsphase zu
verkirzen und Berufstitigkeit mit Haus- und Familienarbeit, ohne (auBer-
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ordentliche) Mehrbelastung, zeitlich nebeneinander zu vereinbaren. Die lingere
Unterbrechungsphase niedriger qualifizierter Frauen ist ein Grund fur ihre
niedrigeren Erwerbsquoten. Wie durch die unterschiedlich ausgeprigte Teilnahme
an Weiterbildungsmafnahmen entwickeln sich durch die unterschiedlich langen
Unterbrechungsphasen die beruflichen Chancen verschieden qualifizierte
Personengruppen auseinander.

Verschiedene Motive fithren dazu, daB Frauen die Erwerbstitigkeit wieder
aufnehmen. Neben dem Beitrag zum Lebensunterhalt der Familie sind die Freude
am Beruf und das vermittelte Gefiihl der Unabhingigkeit und Selbstindigkeit
wichtig (vgl. ENGELBRECH, 1987). Weiterhin werden eigene Rentenanspriiche
erworben, die angesichts der gestiegenen Ehescheidungsraten an Bedeutung
gewinnen. Allerdings bestehen Schwierigkeiten nach einer Unterbrechung eine
Tatigkeit zu finden, die nach Inhalt und Entlohnung dem urspriinglichen Tatig-
keitsniveau und den erworbenen Qualifikation entspricht (vgl. MULLER-DAEHN/
FOOKEN, 1992, 84f). Befristete Beschiftigungen oder Teilzeitbeschiftigungs-
verhiltnisse, die Frauen nach einer Unterbrechung annehmen weil sich keine
anderen Titigkeiten finden oder die Versorgung der Kinder bzw. pflegebedirftiger
Personen keine Vollerwerbstatigkeit zuldBt, wirken sich negativ auf die
Rentenanspriiche aus. Aus Sicht der Unternehmen rechtfertigt die diskontinuierliche
Erwerbstatigkeit den Einsatz von Frauen fiir geringer qualifizierte und entlohnte
Tatigkeiten.

Die bisherigen Betrachtungen zeigen, dafl die entscheidenden Bestimmungsfaktoren
fir die Erwerbsbeteiligung der Frauen die Art und Hohe der Qualifikation, die
Anzahl der Kinder sowie insbesondere die Moglichkeiten Beruf und Familie zu
vereinbaren sind (vgl. zu entsprechenden Feststellungen auch LAUTERBACH u.a.
1994). Unterschiedliche Modelle des Lebenslaufs zeigen Formen wie Frauen
berufliche und familidgre Tatigkeiten miteinander koordinieren. Die sozial
ermoglichte und gesellschaftlich (fiir Frauen und Mainner) als selbstverstiandlich
anerkannte Vereinbarkeit der Arbeit in beiden Bereichen ist das zentrale Problem
der hoheren Ausschopfung des weiblichen Erwerbspersonenpotentials. Fragen der
Vereinbarkeit richten sich insbesondere auf eine partnerschaftliche Arbeitsteilung in
der Familiesowie auf eine gesellschaftliche Unterstitzung bei der Bewaltigung der
Familienaufgaben und beim Wiedereintritt in den Beruf. Die Umsetzung
entsprechender MaBnahmen mu8 - zur Sicherung des Arbeitskrifteangebots - in den
Unternehmen angestrebt werden.
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2. Altere Personen und Erwerbstiitigkeit
a) Kennzeichen der Erwerbstiitigkeit dlterer Personen

Die demographische Entwicklung hinsichtlich der Verlingerung der Lebenser-
wartung und die Entstehung der Begrenzung der Lebensarbeitszeit durch die an
Bedeutung gewinnenden Altersgrenzen der Alterssicherungssysteme bewirkten die
Herausbildung einer gesellschaftlich breiten Gruppe nichterwerbstitiger alterer
Personen. Durch die Verallgemeinerung der Altersphase als Lebensphase nach der
Erwerbsarbeit, ergibt sich eine Dreiteilung des Lebens in eine Ausbildungs-, eine
Erwerbs- und eine Ruhestandsphase. Die Ruhestandsphase verbreitete sich erst in
diesem Jahrhundert und bestimmt heute die gesellschaftlich vermittelte Vorstellung
des Alters maf3geblich (vgl. KOHLI, 1992, 238f).

Die Option der Erhohung der Erwerbsbeteiligung Alterer richtet sich auf Personen
bis zum Alter von 65 Jahren und zielt auf die Heraufsetzung des durchschnittlichen
Berufsaustrittsalters. Zur Abgrenzung der Gruppe der ilteren Erwerbstitigen gibt
es verschiedene Definitionsversuche. So koénnen beispielsweise aufgrund einer
Untersuchung des IAB bereits iiber 50jahrige hauptsichlich aufgrund der Kriterien
Dauer der Arbeitslosigkeit und Erwerbsminderung als 'dltere’ Erwerbspersonen
definiert werden (vgl. HOFFMANN, 1993, 315). Ohne hier auf weitere
abgrenzende Definitionen einzugehen 148t sich festhalten, daB die Zuordnung zur
Gruppe der ilteren Erwerbstitigen nicht allein durch das Lebensalter bestimmt
wird. Sie ist unter anderem von der ausgeiibten Tétigkeit, der Branche sowie
unternehmens-, betriebs- und geschlechtsspezifischen Vorstellungen abhingig.
Weiterhin wird die Abgrenzung von den Arbeitsmarktbedingungen und den sich
wandelnden gesellschaftlichen Vorstellungen beeinfluBt. Altere Erwerbstitige sind
entsprechend keine homogene Gruppe und die individuellen, biographischen und
schichtspezifischen Unterschiede konnen schwerer wiegen, als die Gemeinsamkeiten
aufgrund des Alters und der Erwerbstitigkeit (vgl. GOCKENJAN, 1993). Trotzdem
dient das Alter auch in vorliegender Arbeit als Kriterium der Gruppenbildung, da
sich an ihm viele arbeitsmarktrelevante Regelungen sowie die Handlungsweisen der
Arbeitnehmer und Arbeitgeber orientieren. Im praktischen Einzelfall sollten
allerdings die konkreten individuellen Eigenschaften der Arbeitsperson die
Beurteilung und Gestaltung der Beschiftigung bestimmen.

Giinstigere Lebensbedingungen und eine verbesserte Gesundheitsversorgung
filhrten in der Vergangenheit zu einer deutlichen Erhohung der Lebenserwartung
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(vgl. beispielsweise ENQUETE-KOMMISSION, 1994, 26f.). Neben der Verringe-
rung der Sauglingssterblichkeit konnte die Alterssterblichkeit in ein hoheres Alter
verschoben werden.

Durchschnittliche Lebenserwartung (in Jahren)
Miinner Frauen
Jahr |[Neugeborene 60jihrige | Neugeborene 60jihrige
friiheres 1950 64,6 16,2 68,5 17,5
Bundesgebiet 1970 67,4 15,3 73,8 19,1
1991 72,9 18,0 79,3 22,4
12 EU-Linder 1991 72,8 18,2 79,4 22,5

Abb. 30: Lebenserwartung bei der Geburt und im Alter von 60 Jahren (Quelle:
STATISTISCHES BUNDESAMT, JAHBUCHER, Eurostat Bevélkerungs-
statistik 1993 nach STATISTISCHES BUNDESAMT, 1994a)

Wihrend sich durchschnittlich die Lebenserwartung erhohte, stieg das
Berufseintrittsalter und sank das Alter bei Austritt aus der Erwerbstatigkeit. So
zeigt sich in der historischen Entwicklung ein deutlicher Riickgang der
Erwerbsquoten niedriger und hoherer Altersgruppen, der sich durch lingere
Ausbildungs- und frither beginnende Ruhestandszeiten erklart. Folgende Abbildung
stellt dies anhand der Erwerbsquoten der Ménner von 1960 bis 1991 dar.

Erwerbsquoten (in %) Miinner
Altersgruppe 1960 1970 1980 1991
15-20 87 65 48 41
20-25 91 86 82 78
25-30 98 94 90 87
30-35 99 99 97 96
35-40 98 99 98 98
40-45 97 98 98 97
45-50 96 97 97 926
50-55 94 94 93 93
55-60 88 88 82 81
60-65 67 69 44 34
65 + 21 18 7 6
15-65 92 89 83 82

Abb. 31: Erwerbsquoten deutscher Midnner nach Altersgruppen im zeitlichen Vergleich
(Quelle: FRANZ, 1994, 21)

Fiir die Erwerbsbeteiligung hoherer Altersgruppen ist die Entwicklung bei den
Frauen dhnlich, allerdings wird sie durch den angesprochenen Trend der Erhohung
der Erwerbsbeteiligung der Frauen uberlagert.

Die Verlingerung der Lebenserwartung und die Verkiirzung der Lebensarbeitszeit
stellen zusammen eine paradoxe Entwicklung dar. Die Verkiirzung der 'produktiven'
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Titigkeitsphase bedeutet, da3 wihrend des verkiirzten Berufslebens die lingeren
Phasen der Ausbildung und Rente mitfinanziert werden miissen. Dagegen miifte
aufgrund der Verlingerung der Lebenserwartung und der alterswissenschaftlichen
Erkenntnisse bzgl. "der Erhaltung der geistigen und teilweise auch physischen
Potenzen - der Zeitpunkt fir das endgiiltige Ausscheiden aus dem Erwerbsleben
heute wohl eher bei 75 Jahren liegen" (STRAKA u.a., 1990).

Das Ziel der Umkehr des Trends zum fritheren Ausscheiden aus der Erwerbstitig-
keit zur Minderung zukinftiger quantitativer Defizite des Arbeitskrifteangebots
gewinnt aufgrund dieser Uberlegungen an Bedeutung. Mit dem Rentenreformgesetz
1992 ist eine Anhebung der Altersgrenzen zum Bezug der ungekiirzten Altersrente
auf 65 festgelegt worden. Der angestrebte spitere Rentenbeginn und die damit
zusammenhingende Kiirzung der Ausgaben durch die Verringerung der Renten-
bezugsdauer und der Zahl der Rentner einerseits sowie die Erhéhung der Ein-
nahmen durch die Zunahme der Beitragszahler und der Beitragszeiten andererseits
sollen die finanzielle Situation der gesetzlichen Rentenversicherung verbessern. Da
nicht allein das gesetzliche Renteneintrittsalter fiir das tatsachliche Ende der
Erwerbstatigkeit von Bedeutung ist, erfordert die Beurteilung der Moglichkeit der
Verlangerung der Erwerbstatigkeit die Beachtung der relevanten Interessenlagen
die wesentlich durch die Arbeitsmarktbedingungen bestimmt werden. Neben den
betrieblichen Beschiftigungsbedingungen sind die individuellen gesundheitlichen
und qualifikatorischen Voraussetzungen entscheidend fir den Zeitpunkt des
Berufsaustritts (vgl. beispielsweise BACKER/NAEGELE, 1993b). Bisher forderte
eine allseitige Ubereinkunft zwischen Arbeitgebern, Arbeitnehmern und dem Staat
das frihzeitige Ausscheiden aus der Erwerbstitigkeit. So wird die frithzeitige
Beendigung der Erwerbstatigkeit auch dadurch gestiitzt, daB die Senkung der
Arbeitslosenzahl durch das Ausscheiden Alterer politisch erwiinscht ist, obwohl ein
frihes Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt aufgrund der unzureichenden Nutzung
vorhandenen Humankapitals gesamtwirtschaftlich negativ zu beurteilen ist.
Aufgrund der die Finanzierung betreffenden Interessenkonflikte und der voraus-
sichtlichen Defizite des Arbeitskrifteangebots, werden staatliche und sollten unter-
nehmensbezogene Handlungsweisen zunehmend auf eine Trendumkehr gerichtet
sein. Die folgenden Uberlegungen sollen eine arbeitspersonenbezogene Einschit-
zung der Verlingerung der Lebensarbeitszeit erméglichen.

Neben der bisherigen Verkiirzung der Lebensarbeitszeit kann hinsichtlich der Dauer
der Lebensarbeitszeit betont werden, daB sich die allgemeine Giiltigkeit des
Renteneintritts verwischt. Statt der Einhaltung der Regelaltersgrenze gibt es
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verschiedene ‘uberbriickende’ Phasen (mit Lohnersatzfunktionen) zwischen der
Erwerbstatigkeit und dem gesetzlichen Renteneintritt, wie beispielsweise Phasen
der Arbeitslosigkeit, der Frithverrentung wegen Erwerbsunfihigkeit oder des
Vorruhestands. Die Arbeitnehmer und Arbeitgeber beeinflussen das durchschnitt-
liche Renteneintrittsalter, indem sie in gewissen Grenzen entscheiden, wann der
einzelne seine Erwerbstitigkeit beendet. Dabei gibt es kein einheitliches Bild der
Motive und Strategien. Neben den Priferenzen ilterer Personen, die heute hiufig
auf den Vorruhestand bei geringen EinkommenseinbuBBen gerichtet sind, ist das
individuelle Handeln insbesondere abhiangig von den jeweiligen Eigenschaften,
Anforderungen und Méglichkeiten, so daB es auch durch die betriebliche Personal-
politik beeinfluBt wird.

Fir den Riickgang der Erwerbsbeteiligung Alterer gibt es viele Grinde (vgl.
AMANN, 1993; NAEGELE, 1992, 242ff,; BACKER/NAEGELE, 1993b, 224ff)
von denen einige hervorgehoben werden konnen:

- Die (bisher) relativ gute materiellen Versorgung im Falle des vorgezogenen
Ausscheidens,

- die Betroffenheit oder Gefihrdung ilterer Erwerbspersonen durch Arbeitslosig-
keit und der demgegeniiber nicht als diskriminierend empfundene Status des
Ruhestandes,

- die vergleichsweise konfliktarme und sozialvertragliche Form der personal-
politischen Anpassungs- und Abbaustrategie, die Entlassungen vermeidet und
Umschichtungen erleichtert,

- der Druck auf Altere in den einzelnen Betrieben und auf dem gesamten Arbeits-
markt aufgrund herrschender Arbeitslosigkeit und entsprechender gesellschaft-
licher Wertvorstellungen,

- die Altersdiskriminierung in den einzelnen Betrieben und auf dem gesamten
Arbeitsmarkt aufgrund verbreiteter Vorstellungen iiber altere Arbeitspersonen,

- die tatsdchliche oder vermeintliche Minderung der physischen bzw. psychischen
Leistungsfihigkeit, die Verschlechterung der Gesundheit, die durchschnittlich
vergleichsweise niedrigere Qualifikation,

- die Unzufriedenheit mit der beruflichen Tatigkeit und den Arbeitsbedingungen,
der Sackgassencharakter der beruflichen Laufbahn, die Benachteiligung hinsicht-
lich Weiterbildung und Aufstieg, die Angste vor neuen Anforderungen,

- die individuellen Priferenzen ilterer Arbeitspersonen, positive Erwartungen und
Hoffnungen fiir die Zeit nach dem Ausscheiden aus dem Erwerbsleben.
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Statt des vollstandigen Ausscheidens aus dem Erwerbsleben mit unterschiedlich
hohen EinkommenseinbuBen sind fiir é&ltere Arbeitspersonen verschiedene
Alternativen denkbar. So kann die Beschiftigung am gleichen Arbeitsplatz durch
die Verbesserung der Arbeitsplatzbedingungen, der Anforderungen und der Umge-
bungsbedingungen ermoglicht werden. Weiterhin kénnte eine Verkiirzung der
Arbeitszeit, die Inanspruchnahme einer Teilrente und das stufenweise Ausscheiden
eine Weiterbeschiftigung am alten Arbeitsplatz erlauben. SchlieBlich konnte die
Erwerbstitigkeit durch einen Wechsel an einen geeigneteren Arbeitsplatz
fortgesetzt werden. Die Nutzung dieser Moglichkeiten setzt allerdings die Aufgabe
der jugendzentrierten Personalpolitik der Unternehmen, die bisher ein bestimmender
Faktor des Trends zum immer frithzeitigeren Ausscheiden aus der Erwerbstitigkeit
ist, voraus.

Das tatsdchliche mittlere Zugangsalter der Rentenempfinger liegt deutlich unterhalb
der angestrebten Altersgrenze von 65 Jahren, wie die folgende Abbildung nach
Geschlecht, Versicherungszweig und Gebiet zeigt.

Rentenzugangs- Arbeiterrentenversicherung Angestelltenversicherung
alter (in Jahren) insgesamt insgesamt

1993 Miinner Frauen Miinner Frauen
alte 59,65 62,31 60,94 59,97
Bundeslinder

neue 59,84 58,02 62,49 57,14
Bundeslinder

Abb. 32: Mittleres Rentenzugangsalter (Quelle: VDR, 1993)

Das durchschnittliche Berufsaustrittsalter ist noch niedriger als diese Angaben, da
die Erwerbstatigkeit, beispielsweise aufgrund von Arbeitslosigkeit oder aus
familidgren Griinden, zum Teil erheblich vor dem Rentenbezug beendet wird.

Das mittlere Rentenzugangsalter wegen Berufs- und Erwerbsunfahigkeit (BU/EU)
liegt noch einmal deutlich niedriger, wie folgende Abbildung zeigt:

Rentenzugangs- Arbeiterrentenversicherung Angestelltenversicherung
alter (in Jahren) BU-/EU-Renten BU-/EU-Renten
1993 Miinner Frauen Minner Frauen
alte 54,11 53,25 53,72 50,82
Bundeslinder

neue 48,80 49,14 51,71 49,41
Bundeslinder

Abb. 33: Mittleres BU-/EU-Rentenzugangsalter (Quelle: VDR, 1993)
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Betrachtet man die Anteile verschiedener Rentenarten, so wird deutlich wie hoch
der Anteil der Berufs- und Erwerbsunfahigkeitsrenten ist. Eine Verlingerung der
Lebensarbeitszeit setzt daher den Abbau der Bedeutung diese Austrittsgrundes
voraus.

in 1.000 Minner Frauen Insgesamt
in % abl nbl abl nbl
BU-Renten 26.498 1.405 4.304 1.100 33.307
6% 1% 1% 1% 3%
EU-Renten 116.207 23.919 64.210 31.054 235.390
26% 20% 17% 25% 22%
BU-/EU-Renten 142.705 25.324 68.514 32.154 268.697
insgesamt 32% 21% 18% 26% 25%
Altersrenten ab 60 Lj. 119.232 23.743 110.936 88.127 342.038
27% 19% 30% 1% 32%
Altersrenten ab 63 Lj. 79.573 15.525 12.038 12 107.148
18% 13% 3% 0% 10%
Altersrenten ab 65 Lj. 95.594 57.810 181.415 3.815 338.634
22% 47% 49% 3% 32%
Altersrenten insgesamt 294.399 97.078 304.389 91.954 787.820
67% 79% 82% 74% 74%
Renten an Bergleute 2750 21 67 6 2844
1% 0% 0% 0% 0%
Rentenzugang 439.854 122.423 372.970 124.114 1.059.361
100% 100% 100% 100% 100%

Abb. 34: Gesetzliche Rentenversicherung, Gliederung des Rentenzugangs 1993 wegen vermin-
derter Erwerbsfahigkeit und wegen Alters nach Geschlecht fiir das frithere Bundes-
gebiet (abl) und das Gebiet Neue Linder und Berlin-Ost (nbl) (Quelle: VDR, 1993)

Vergleicht man die Daten fiir den Rentenzugang in der Angestelltenversicherung
der alten und der neuen Bundeslidnder fur 1993, so erkennt man, dafl der Anteil der
BU-/EU-Renten in den neuen Bundesldandern (23%) fast so hoch ist wie in den alten
Bundeslindern, wo diese Renten etwa ein Viertel des Rentenzugangs (26%)
ausmachen. Allerdings bestehen deutliche Unterschiede zwischen den Geschlech-
tern. So ist der Anteil der BU-/EU-Renten bei den Frauen in den neuen Bundes-
landern wesentlich héher als bei den Méinnern. Dies kann zum Teil damit begriindet
werden, daB Frauen hidufiger von Arbeitslosigkeit betroffen sind (vgl. bezogen auf
den Versichertenrentenzugang der BfA OHSMANN/STOLZ, 1994, 414).

Die Formen des vorzeitigen Ausscheidens aus dem Erwerbsleben haben arbeits-
marktpolitische, betriebs- und gesundheitsbedingte Griinde. Trotz dieser verschie-
denen Griinde kann betont werden, daB Vorruhestandsregelungen ein arbeitsmarkt-
politisches Mittel sind und keine MaBnahme zur Humanisierung des Arbeitslebens.
Diese miiBten statt dessen beispielsweise auf die Forderung der Fihigkeiten zur
Ausiibung einer Erwerbstitigkeit und auf die Vermeidung von Fehlbeanspruchungen
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gerichtet sein. Falls zukiinftig solche MaBnahmen nicht im erforderlichen MaBe
umgesetzt werden, ist zu befiirchten, daB die gesetzliche Erhohung des Renten-
eintrittsalters eine verstarkte Inanspruchnahme von Erwerbsunfihigkeitsrenten zur
Folge haben wird (vgl. BACKER/NAEGELE, 1993b).

Die Hohe der moglichen Ausweitung der Erwerbstitigenzahl durch die Verlinge-
rung der Erwerbstitigkeit der zukiinftig Alteren ist vor allem aus Gesundheits- und
Wohlstandsgriinden schwer vorhersagbar. Neben der Ausfiihrbarkeit und Ertrig-
lichkeit gewinnen die Ebenen der Zumutbarkeit und Zufriedenheit fiir die
Bewertung der Arbeit an Bedeutung (vgl. fir Angaben zu diesen Bewertungsebenen
ROHMERT, 1972, 8ff)), da die Attraktivitit der Arbeit zum 6konomischen Kalkiil
wird (vgl. VOLKHOLZ, 1992, 11). Denn trotz der gestiegenen Lebenserwartung
sowie der prognostizierten besseren korperlichen und geistigen Verfassung der
zukiinftig Alteren ist nicht sichergestellt, daB die Bereitschaft, spiter aus dem
Berufsleben auszusteigen, wichst. Die prognostizierte Entwicklung der Vermégens-
und Einkommenssituation Alterer deutet darauf hin, daB das Vermogen dieser
Haushalte uberdurchschnittlich steigen und infolgedessen das Vermogenseinkom-
men deutlich an Bedeutung gewinnen wird (vgl. LANG, 1994, ENQUETE-
KOMMISSION, 1994). Weiterhin kann betont werden, daB bei steigender
Erbschaftshohe die Erbschaften immer ilteren Personen zufallen werden. Allerdings
wird die Verteilung der Vermogen und der Vermogenseinkommen voraussichtlich
noch ungleichmiBiger werden, als sie es bereits heute sind. Fir die meisten
Haushalte werden die Einkommen aus den Systemen der Regel- und Zusatz-
sicherung ihre iiberragende Bedeutung behalten. Andererseits wird fiir einen groBer
werdenden Teil der Alteren eine Erhohung der Rentenanwartschaften zukiinftig an
Bedeutung verlieren, so daB das Arbeitsentgelt kiinftig weniger Erwerbstitige dazu
motivieren wird, langer zu arbeiten. Soweit die abnehmende Erwerbsbeteiligung ein
Zeichen der Prosperitit ist und nicht mit 'Zwangspensionierungen' oder gesundheit-
lichen Problemen zu begriinden ist, werden unternehmensbezogene Maf3inahmen zur
durchschnittlichen Erhéhung der Erwerbsbeteiligung wenig nutzen. Aufgrund ihrer
finanziellen Absicherung werden gerade gut qualifizierte Erwerbspersonen
weiterhin relativ friith aus dem Erwerbsleben ausscheiden, wihrend niedriger
qualifizierte und entlohnte Personen linger arbeiten miissen (vgl. hierzu auch
GIDION, 1992, 211). Eine solche Entwicklung tragt nicht zur angestrebten
Minderung der qualitativen Defizite bei. Zur Ausschopfung des Erwerbspersonen-
potentials der Alteren wird daher eine Erhohung der Attraktivitit der Arbeits-
aufgaben und Arbeitsbedingungen immer notwendiger.
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b) Beschiiftigungsrelevante Eigenschaften
dlterer Personen

Wenn die durchschnittlichen beschiftigungsrelevanten Eigenschaften ilterer
Personen betrachtet werden, so bieten sich Vergleiche mit anderen Altersgruppen
an, um Entwicklungslinien erkennbar zu machen. Auch fiir iltere Personen muf
dabei die hohe interindividuelle Variabilitit der Eigenschaften betont werden. Fiir
die Entwicklung von MaBnahmen, die in den Unternehmen ergriffen werden
konnen, um die Erwerbsbeteiligung alterer Personen zu erhéhen, miissen die
Besonderheiten der Eigenschaften dieser Erwerbspersonengruppe Beachtung
finden. Neben verinderten Interessenlagen sind mogliche qualifikatorische bzw.
physische und psychische Vor- und Nachteile zu betrachten. Sofern die
Verinderungen von Eigenschaften (als 'Einschrinkungen') negativ auf die
Moglichkeiten der Erwerbstitigkeit wirken oder Fehlbeanspruchungen zur Folge
haben, stellen sie Ansatzpunkte fiir Manahmen dar.

Altere Arbeitnehmer konnen nicht 'grundsitzlich' als leistungsgemindert angesehen
werden, denn die mit dem Alter durchschnittlich einhergehenden Verinderungen
stellen keine einseitige Verbesserung oder Verschlechterung der Eigenschaften dar,
sondern qualitative Anderungen. Entsprechend sind die historisch vorherrschenden
Defekt- und Disusemodelle, die von einem mehr oder weniger unabanderlichen
altersabhingigen Verfall der korperlichen und geistigen Fihigkeiten ausgehen,
durch ein Kompetenzmodell des Alters zu erginzen, wie folgendes Schema der
gerontologischen Modelle des Alters zeigt (vgl. OLBRICH, 1988; LEHR, 1988).

Gerontologische Modelle des Alters

I

Defizitmodelle Kompetenzmodell

!—J_j

Defektmodell Disusemodell

Abb. 35: Gerontologische Modelle des Alters
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Das Defizitmodell des Alters in Form des Defektmodells sieht das Auftreten von
Defiziten durch den AlterungsprozeB festgelegt. Das Disusemodell begriindet den
altersbegleitenden Abbau von Fihigkeiten mit ihrer fehlenden Verwendung. Das
Kompetenzmodell fordert demgegeniiber eine differenziertere Betrachtung und
verweist auf die Eigenstindigkeit, die Vielfalt und den Wandel individueller, alters-
und umgebungsspezifischer Kompetenzen. Der Begriff der Kompetenz wird in der
Wissenschaft vielfaltig verwendet (vgl. OLBRICH, 1988, RUPPRECHT u.a.,
1991). Vereinfacht ausgedriickt beziehen sich Kompetenzen auf die Moglichkeit der
Erfullung von Aufgaben. Kompetenzen lassen sich in jeder Entwicklungsperiode fiir
einzelne Personen mit ihren individuellen Ressourcen, Potentialen und mit Bezug
auf die Anforderungen der jeweiligen Lebenssituation und der Umwelt beschreiben.
Zur Beeinflussung der Kompetenz miissen entsprechend situative und persénliche
Variablen Beachtung finden. Ihr Zusammenwirken muB zur Erhaltung und zur
Forderung der Kompetenzen von Alteren verbessert werden. Neben einer praventiv
ausgerichteten Forderung der Moglichkeiten zur Entwicklung und zur Nutzung der
Potentiale des Alters miissen die Moglichkeiten zur Anpassung an und zur
Verarbeitung von Belastungen und Einschrinkungen erweitert werden. Die
folgende Abbildung stellt einige Kennzeichen der Defizitmodelle und des Kompe-
tenzmodells einander gegeniiber.

Defizitmodelle Kompetenzmodell

e Konzentration auf Einschrinkungen und |e
Defizite. Einseitige Betrachtung des
Alterns als Abbau korperlicher und
geistiger Fihigkeiten.

e Problem: Pessimistische Sichtweise, die|e
die Aktivitit allseitig behindert.

e Durchschnittsbezogener Vergleich mit|e
Personen jiingerer Altersklassen.

e Betonung der Passivitit, der Verein-|e
samung, der Pflegebediurftigkeit und der
Schicksalhaftigkeit des Abbaus der Fahig-
keiten.

Konzentration auf Moglichkeiten und
Stirken. Betrachtung des Alters als
eigenen Lebensabschnitt mit spezifischen
Fahigkeiten und Einschrinkungen.
Problem: Allzu optimistische Sichtweise,
die vorhandene Schwierigkeiten verdeckt.
Weitgehender Verzicht auf Vergleiche mit
anderen Altersgruppen und Normierungen.
Betonung der Regenerationsfihigkeit, des
Trainings, der Rchabilitation und der
BeeinfluBbarkeit der individuellen Ent-
wicklung.

e Die

verwendeten
suchungen koénnen die Entwicklungs-
prozesse der Leistungsfihigkeit kaum er-
fassen.

Konzentration auf biologische
minanten.

Unterscheidung von Jugend und Alter mit
positiven und negativen Wertungen.

Deter-

Querschnittsunter- | e

In Langzeitstudien werden Minner und
Frauen von der Lebensmitte bis ins Alter
regelmiBig untersucht.

Differenzierte Betrachtung, Beachtung
sozialer und psychologischer Faktoren.
Unterschiede zwischen den Individuen und
zwischen 'Generationen', i.S. historisch
verschiedener Altersgruppen.

Abb. 36:

Das Defizit- und das Kompetenzmodell des Alters im Uberblick
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Die verschiedenen Modelle des Alters und Alterns zeigen unterschiedliche
Perspektiven und unterstitzen zunehmend differenzierte Betrachtungen der
Eigenschaftsentwicklung, die den vielfiltigen Situationen, Lebenslagen und
Lebensbedingungen entsprechen (vgl. zu weiteren Theorieansitzen NAEGELE,
1992, 367ff.). So wichtig eine differenzierte und auf das Individuum bezogene
Beurteilung der Arbeitssituation ist, kénnen auch die folgenden Uberlegungen
allerdings nicht auf Verallgemeinerungen verzichten, um Aussagen iiber durch-
schnittliche Eigenschaften ilterer Arbeitspersonen machen zu konnen. Die hieraus
abzuleitenden MafBnahmen miissen dann bei ihrer Umsetzung an die individuellen
Eigenschaften der Arbeitspersonen und die Besonderheiten der Unternehmen
angepal3t werden.

(1) Fahigkeiten

Beziglich der altersabhingigen Veranderung der korperlichen Leistungsfahigkeit
kann zunichst die bereits ab einem Alter von 20 Jahren beginnende Verminderung
des Grundumsatzes, der sich als umfassende KenngroBe der Vitalitit auffassen 14dft,
hervorgehoben werden. Im einzelnen sinken mit dem Alter beispielsweise die
maximal aufzubietende Muskelkraft, die Handgeschicklichkeit, die Bewegungs-
genauigkeit, die Leistungsfihigkeit der Sinnesorgane, die maximale Herzschlag-
frequenz, die Lungenventilation, die Vitalkapazitit und die Geschwindigkeit der
Bewegungen (vgl. LAURIG, 1990, 64ff.). Da andererseits der Leistungs-Puls-Index
als MaB der koérperlichen Dauerleistungsfiahigkeit meist bis ins hohe Alter hinein
konstant bleibt und die berufliche Erfahrung entstehende Leistungsminderungen
zum Teil kompensieren kann, wirkt sich die korperliche Alterung nicht zwangs-
laufig auf die Erwerbstatigkeit aus, da z.B. auch die verbleibende korperliche Kraft
zur Durchfithrung der meisten Tétigkeiten ausreichen wird.

Anderungen menschlicher Fahigkeiten kénnen beispielsweise altersbedingt sein oder
durch eine ausgeiibte Erwerbstdtigkeit hervorgerufen werden. Hinsichtlich des
Zusammenhangs von Arbeit und Krankheit lassen sich Erkrankungen in drei
Gruppen einteilen (vgl. BRANDENBURG, 1987, 154ff.). Fir Berufskrankheiten
sind direkte Ursache-Wirkungs-Beziehungen bekannt, an der Entstehung arbeits-
beeinfluBter Erkrankungen ist die Arbeit nur als ein moglicher Faktor beteiligt und
fiir allgemeine Krankheiten lafit sich keine Beziehung zur Arbeit bestimmen.
Arztlich festgestellte schwerwiegende Gesundheitsbeeintrichtigungen fithren zur
Berufs- und Erwerbsunfahigkeit, deren Anstieg ein wichtiger Faktor des Abbaus der
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Erwerbstatigkeit dlterer Personen ist (vgl. NAEGELE, 1992, 75ff.). Die Daten zur
Berufsunfihigkeit zeigen, daB die Arbeitspersonen insbesondere wegen Beschwer-
den am Bewegungsapparat sowie Herz- und Kreislauferkrankungen ausscheiden.
Ein haufiger Grund fir Frihinvaliditit und die wichtigste Todesursache in
westlichen Industrielandern ist die Arteriosklerose. Ursache dieser Krankheit kann
berufsbedingte stindige nervliche Uberlastung sein; andere Ursachen, wie falsche
Erndhrung, Bluthochdruck, Rauchen und Bewegungsmangel lassen sich allerdings
weniger iberzeugend mit der Erwerbstitigkeit begriinden. Neben den Faktoren
Arbeit und Beruf beeinflussen die auBerberuflichen Lebensumstinde, die Umwelt-
bedingungen, die individuellen Eigenschaften, Verhaltensweisen und Einstellungen
der Arbeitspersonen, die soziookonomische Lage, die Arbeitsmarktbedingungen,
die versicherungsrechtlichen Bedingungen und die sozialgerichtliche Recht-
sprechung die Wahrscheinlichkeit einer Frithverrentung. Aufgrund des wachsenden
Anteils Alterer am Erwerbspersonenpotential wird zukiinftig voraussichtlich auch
der Anteil kranker und berufs- bzw. erwerbsunfihiger Personen steigen.
Gegenldufig konnen der durchschnittlich verbesserte Gesundheitszustand und die
erhohte Nutzung priaventiv wirkender MaBnahmen zum Gesundheits- und
Arbeitsschutz wirken.

Bezogen auf die Entwicklung der psychischen Fahigkeiten suggerieren iltere
Studien, daB beziiglich der Intelligenz von einem allgemeinen altersbedingten
Nachlassen ausgegangen werden muB. Allerdings verdeutlicht eine differenzierte
Betrachtung, daB die geistige Leistungsfahigkeit haufig bis ins hohe Lebensalter
hinein erhalten bleibt. Wahrend ndmlich die in Tests gemessenen elementaren Intel-
ligenzleistungen abnehmen, steigt mit dem Alter das Erfahrungswissen, so daB die
Gesamtintelligenz weiter zunehmen kann (vgl. LUCZAK, 1993). Verbreitet ist die
Unterscheidung von ‘fliissiger’ und ‘kristallisierter' Intelligenz. Die fliissige
Intelligenz ist bedeutsam fiir die Verarbeitung neuer Information, die Fahigkeit
Vergleiche anzustellen und Beziehungen herzustellen. Sie bestimmt entsprechend
die Kombinationsfihigkeit, die Fahigkeit zur Neuorientierung und die Geschwin-
digkeit mit der dies geschieht. Die kristallisierte Intelligenz beruht demgegeniiber
auf dem Sprachverstindnis, dem angesammelten Wissen und der Erfahrung. Sie ist
daher bedeutsam fiir die (erfahrungsgeleitete) Losung komplexer Probleme. Die
kristallisierte Intelligenz ist unter anderem abhingig von den Kriterien Personlich-
keit, Bildung, Berufszugehorigkeit und Milieu. Wahrend die flissige Intelligenz mit
dem Alter langsam abnimmt, kann die trainierbare kristallisierte Intelligenz bis ins
Alter relativ stabil erhalten bleiben oder sogar zunehmen.
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Die Bewertung dieser Veranderungen der Intelligenz hinsichtlich der Erwerbstatig-
keit Alterer ist davon abhingig, wie bedeutend die Erfahrung einerseits und die
rasche Bewiltigung insbesondere technischer Neuerungen andererseits fiir die
jeweilige Tiatigkeit eingeschitzt werden. Die Abnahme der flissigen Intelligenz ist
relevant, weil die Fihigkeit, sich gleichzeitig auf verschiedene Dinge zu konzen-
trieren abnimmt und entsprechend die Umweltkomplexitit fiir idltere Personen
durchschnittlich niedriger sein sollte als fiir jingere. Weiterhin von Bedeutung ist,
dafl der Anteil der erfahrungsabhingigen Intelligenz mit dem Alter zu Lasten der
erfahrungsunabhingigen zunimmt. Da die erfahrungsunabhingige Intelligenz
wichtig fiir die Verarbeitung neuer Information in ungewohnter Form und héherer
Komplexitdt ist, ergeben sich fiir Altere groBere Probleme beim anfinglichen
Umgang mit neuen Techniken (vgl. STRAKA, 1990). Die Verarbeitungsgeschwin-
digkeit des Gehirns geht mit zunehmendem Alter zuriick, so daB sich die
Reaktionszeit verschlechtert und Altere nicht unter Zeitdruck arbeiten sollten.
GroBere Anforderungen an die Aufmerksamkeit und Konzentration sollten,
besonders wenn sie mit hoher Bewegungsgeschwindigkeit verbunden sind, an iltere
Arbeitspersonen nicht gestellt werden.

Die grofBle interindividuelle Variabilitit der Leistungsfahigkeit ilterer Personen
gleichen Alters deutet darauf hin, da3 Veranderungen der Leistungsfihigkeit nicht
altersspezifisch sind und beeinfluBt werden konnen (vgl. beispielsweise
BALTES/BALTES, 1992, 14ff). So sind die intellektuellen Leistungen im
geringeren MaBe vom Alter abhingig, als vom Verhalten und Erleben wihrend des
Lebensverlaufs. Lebenslange Anregungen scheinen die geistige Beweglichkeit im
Alter zu erhohen. Weitere EinfluBfaktoren sind unter anderem Bildung, Beruf,
Schichtzugehorigkeit, allgemeine Zufriedenheit, personliche Einstellungen und
Charaktereigenschaften. Entsprechend hat lebenslanges Lernen, das berufliche und
sonstige Training geistiger Fahigkeiten positive Auswirkungen auf die Leistungs-
fahigkeit im Alter. Weiterhin werden dadurch das Selbstvertrauen Alterer und ihre
Motivation zur Erwerbstitigkeit erhoht.

Es gibt vielfiltige altersbedingte Anderungen in der Struktur des Leistungsver-
mogens. Einzelne Fahigkeiten, wie Kraft, Beweglichkeit, physisch-psychische
Belastbarkeit, Flexibilitdit und Merkfahigkeit, nehmen ab, andere, wie Urteilsver-
mogen und Erfahrung, nehmen zu wihrend weitere, wie Aufmerksamkeit, Urteils-
vermégen und VerantwortungsbewuBtsein, unverandert bleiben. Dieser Leistungs-
wandel beeintrachtigt besonders die beruflichen Chancen jener Arbeitnehmer, die
belastungsintensive Tatigkeiten ausiiben. Insgesamt ist die altersabhingige

Stefan Lorenz - 978-3-631-75027-8
Downloaded from PubFactory at 01/11/2019 09:06:41AM
via free access



83

Entwicklung der physischen Leistungsfahigkeit bezogen auf iltere Erwerbspersonen
negativer als die Entwicklung der intellektuellen Leistungsfihigkeit. Aufgrund
verschiedener Beobachtungen und Befragungen schatzt NAEGELE, daB ca. ein
Drittel aller noch beschiftigten alteren Personen von LeistungseinbuBlen betroffen
ist (vgl. NAEGELE, 1992, 86f). Zur Schaffung der Voraussetzungen einer
Ausweitung der Erwerbsbeteiligung élterer Personen sind Arbeitsaufgaben und
Arbeitsplitze zukiinftig zunehmend "so zu gestalten, daB sie auch bei gewandeltem
bis eingeschrinktem Leistungsvermégen produktive und sinnvolle Weiterbeschafti-
gung ermoglichen" (BACKER/NAEGELE, 1993c, 112).

(2) Kenntnisse und Fertigkeiten
Beziiglich des Niveaus der allgemeinen Schulausbildung kann festgestellt werden,

daBl die durchschnittliche Qualifikation der Erwerbstatigen bei jingeren Alters-
gruppen héher ist (vgl. hierzu die folgende Abbildung).

Allgemeine Schulabschliisse (in %)

25-35jdhrige 50-60jihrigePersonen
Personen
Volksschul-/HauptschulabschluBl 34 71
AbschluB der polytechnischen Oberschule 14 3
Realschul- oder gleichwertiger Abschlufi 25 15
Fachhochschul- oder Hochschulreife 27 12

Abb. 37:  Verteilung der Schulabschliisse (Quelle: Mikrozensus 1993 - freiwillige Angaben,
STATISTISCHES BUNDESAMT, 1994c und eigene Zusammenfassung)

Auch die durchschnittliche berufliche Ausbildung ist bei jiingeren 'Generationen'
héher als bei dlteren. Zudem mufBl das Nachlassen der Aktualitit des Ausbildungs-
standes betont werden. Die Inhalte ilterer Ausbildungen konnen in unterschied-
lichem MaBe an Relevanz verloren haben. Diese kohortenspezifischen Ausbildungs-
nachteile sprechen aus Sicht der Unternehmen fiir eine jugendzentrierte Personal-
politik, die darauf gerichtet ist, dltere Arbeitspersonen durch jiingere zu ersetzen
(vgl. beispielsweise ROSENOW/NASCHOLD, 1994, 34).

Weiterhin kann festgestellt werden, daB iltere Arbeitspersonen unterdurchschnitt-
lich héufig an MaBnahmen der beruflichen Weiterbildung teilnehmen. Die folgende
Abbildung verweist darauf, daB nicht nur der durchschnittliche Umfang der
Weiterbildung der ilteren Erwerbspersonen geringer ist, sondern daB diese Gruppe
in vergleichsweise geringem Mafle an WeiterbildungsmaBnahmen teilnimmt.
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Jihrlicher Zeitaufwand
fiir die berufliche

pro Teilnehmer/in an
WeiterbildungsmaBnahmen

pro Teilnehmer/in und Nicht-
teilnehmer/in an Weiter-

Weiterbildung in Stunden bildungsmafinahmen
alte Linder | neue Linder | alte Linder | neue Liinder
19-34 Jahren 195 261 48 76
35-49 Jahren 120 224 27 68
50-64 Jahren 85 145 9 18
Abb. 38: Zeitaufwand fiir die berufliche Weiterbildung nach Alter und Gebiet je

Teilnehmer/in und je Person der Gesamtgruppe (Quelle: Berichtssystem
Weiterbildung, 1991 nach BERUFSBILDUNGSBERICHT, 1994, 126)

Insbesondere angesichts des rascher werdenden Verfalls des Wissens aufgrund der

Nutzung neuer Techniken und Methoden, muf sich die Verteilung der Bildungs-

phasen im Altersverlauf #ndern,

so daB die Bildungsaktivititen zukiinftig

gleichmiBiger iber das Arbeitsleben verteilt und gerade Altere stirker an
WeiterbildungsmaBnahmen beteiligt werden (vgl. GIDION, 1992, 209ff.).

Versucht man aufgrund der derzeitigen Qualifikation auf das zukiinftige Weiter-

bildungsverhalten Alterer zu schlieBen, so miissen verschiedene EinfluBfaktoren

beachtet werden:

- Der AlterseinfluB beziiglich der Weiterbildungsteilnahme wird tuberlagert vom

EinfluB des Bildungsabschlusses oder der beruflichen Stellung. Aufgrund der

Erhohung des durchschnittlichen Ausbildungsniveaus kann der EinfluB des

Bildungsabschlusses fiir die 'Beurteilung' der Weiterbildungsteilnahme der

zukiinftig dlteren Erwerbstitigen allerdings an Bedeutung verlieren.

- Das Weiterbildungsinteresse und die Weiterbildungsbereitschaft der Alteren

dirften zukiinftig aufgrund hoherer Bildungsabschliisse, haufigerer Weiter-

bildungsmaBnahmen in fritheren Phasen und der mit einer Verschiebung des

Renteneintritts zukiinftig verlangerten Nutzungsmoglichkeit der erworbenen

Kenntnisse steigen.

- Neben den Eigenschaften und Lebenslagen der Arbeitspersonen wirken betrieb-

liche Weiterbildungsmodelle und Laufbahnvorschriften sowie die Weiter-

bildungspolitik und Arbeitsmarktbedingungen auf die Weiterbildungsteilnahme.

- Qualifikatorische Nachteile Alterer hinsichtlich des Umgangs mit neuen

Techniken diirften sich zukinftig abschwichen, da die zukiinftigen alteren

Erwerbspersonen diese Fahigkeit wihrend ihres Berufslebens stirker eingeiibt

haben werden als heutige altere Arbeitspersonen. Weiterhin diirften sich
Stefan Lorenz - 978-3-631-75027-8
Downloaded from PubFactory at 01/11/2019 09:06:41AM

via free access



85

Techniken, die bisher noch begrenzt auf den Bereich der Arbeit Nutzung finden
auch im privaten Lebensbereich verbreiten, so daB auch hierdurch der Umgang
mit ihnen selbstverstindlicher wird.

(3) Verfiigungsfreiheiten

Auch hier muB vorangestellt werden, daB die Verfugungsfreiheiten potentieller
Arbeitspersonen abhingig von den personlichen Lebensumstinden sind und
wesentlich durch auBerberufliche Anforderungen und Rahmenbedingungen aber
auch durch individuelle Interessen beeinflut werden.

Hinsichtlich der zeitlichen Flexibilitat dlterer Arbeitspersonen kann insbesondere die
Frage eines gleitenden Ruhestandes angesprochen werden. Mit dem Rentenreform-
gesetz 1992 wurden, im Interesse einer Verlingerung der Lebensarbeitszeit, die
Moglichkeiten zum Bezug einer Teilrente im Falle der Ausiibung einer (renten-
anspruchssteigernden) Teilzeitbeschiftigung geregelt. Fir eine breite Nutzung
sollte die Teilzeitarbeit aus Sicht der Erwerbspersonen von einem moglichen
Statusverlust befreit werden. Hierzu miite die Teilzeitbeschiftigung der ilteren
Arbeitsperson am bisherigen Arbeitsplatz ermoglicht werden oder an einem
Arbeitsplatz mit dhnlichen qualifikatorischen Anforderungen erfolgen.

Betrachtet man als Ausdruck riumlicher Mobilitit den Wohnortwechsel iiber die
Grenze von Kreisen hinweg, so 1aBt sich feststellen, dal die Mobilitait mit
zunehmendem Alter abnimmt. Jahrlich wechseln drei Prozent der Gesamtbevol-
kerung ihren Wohnort, bei den 18 bis 30jahrigen sind es acht bis zwolf Prozent und
bei den iiber 50jahrigen noch etwa ein Prozent (vgl. BUCHER, 1994, 6). Ahnliche
Feststellungen lassen sich hinsichtlich der beruflichen Mobilitat treffen, die mit dem
Alter zuriickgeht und deren gesamtwirtschaftliche Haufigkeit aufgrund der
durchschnittlichen Alterung des Erwerbspersonenpotentials zukiinftig deutlich
abnehmen wird. Die regionale Mobilitit konzentriert sich auf den Beginn der
Erwerbsphase und geht mit dem Alter, beispielsweise aufgrund des Erwerbs von
Hauseigentum und der mit der Betriebszugehorigkeit steigenden Arbeitsplatz-
sicherheit, zuriick (vgl. GIDION, 1992). Andererseits wirkt der Trend zur
Hoherqualifizierung mobilitétsfordernd. So weisen Fachhochschul- und Hochschul-
absolventen, z.B. zur Nutzung von Aufstiegschancen und aufgrund ihrer breiteren
Einsetzbarkeit, eine hohere Mobilitat auf als niedriger Qualifizierte. Die hohere
Mobilitit von Akademikern bleibt bis zu einem Alter von 55 Jahren hoch, wihrend
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sie durchschnittlich ab einem Alter von 45 Jahren deutlich zuriickgeht. Die mit dem
Alter steigende Immobilitit der Arbeitspersonen wird angesichts des steigenden
Anteils der Alteren an der erwerbstitigen Bevolkerung zukiinftig insbesondere dann
zum Problem, wenn Jingere dieses Mobilititsdefizit nicht mehr im nétigen MaBe
ausgleichen kénnen (vgl. GIDION/STEGMEIER, 1991).

¢) Auswirkungen auf die Erwerbstitigkeit
dlterer Personen

Die betrachteten Eigenschaften haben Auswirkungen auf die Erwerbstitigkeit von
alteren Personen. So orientiert sich die betriebliche Beschiftigungspolitik besonders
an solchen Werten, die eher Jiingeren zugeschrieben werden, wie Kraft, Mut,
Risikobereitschaft, Ehrgeiz, Durchsetzungsvermégen, Flexibilitit, Mobilitat,
Schnelligkeit und Belastbarkeit. Die Personalpolitik ist vornehmlich auf jiingere
Nachwuchskrafte ausgerichtet. So vollziehen sich bis zum 35. Lebensjahr
beispielsweise drei Viertel der betrieblichen Zu- und Abginge (vgl. VOLKHOLZ,
1992, 9). Die Verjiingung der Belegschaft scheint vielen Unternehmen aufgrund der
Nutzung neuer Technologien und zur Senkung der Lohnkosten sinnvoll. Auf Werte
die eher Alteren zugeschrieben werden, wie Erfahrung, Weisheit, Weitsicht,
Gelassenheit, Toleranz, Klarheit und Ausdauer, glaubt man bei der Mehrheit der
Beschiftigten verzichten zu konnen.

Frithverrentungsmoglichkeiten werden besonders in groBen und mittelgroBen
Unternehmen sehr hdufig genutzt. Diese Ausgliederungspraxis ist nach Unter-
suchungen des Wissenschaftszentrums Berlin allgemein verbreitet, im 6ffentlichen
sowie im privaten Sektor, in unterschiedlichen Branchen und bezogen auf
Erwerbstitige unterschiedlicher Qualifikation (vgl. ROSENOW/NASCHOLD,
1993, 147f. und 1994). Sie erscheint als sozial vertrigliche personelle Anpassung
im Sinne der jugendzentrierten Personalpolitik. Staat, Unternehmen und Beschiftig-
te unterstiitzten diese Frithverrentungspraxis bisher weitgehend ubereinstimmend.
Zukiinftig gerat diese bisherige Handlungsweise allerdings sowohl auf makrooko-
nomischer als auch auf mikrookonomischer Ebene zunehmend unter Veranderungs-
druck. Entsprechende Stichworte sind: Altersstrukturverinderung des Erwerbs-
personenpotentials, quantitative und qualitative Nachwuchsprobleme, Finanzierung
der Sozialversicherung und Anstieg der Lohnnebenkosten (vgl. beispielsweise
ROSENOW/NASCHOLD, 1993, 147).
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Die unterschiedlichen Formen und Alterszeitpunkte des Ausscheidens aus der
Erwerbstitigkeit machen deutlich, daB fixierte Altersgrenzen willkiirlich sind. Die
vielfiltigen interindividuellen Unterschiede zeigen, daB kein genereller Altersabbau
stattfindet und nicht das Erreichen einer Regelaltersgrenze, sondern die individuelle
Arbeitsfahigkeit und die individuelle Motivation zur Arbeit ausschlaggebend fiir das
Ausscheiden aus der Erwerbstitigkeit sein soliten. Entsprechend hingt eine
Verlingerung der Erwerbstatigkeit Alterer, neben dem angenommenen - derzeit
nicht im erforderlichen MaBl gegebenen - Vorhandensein von Arbeitsplatzen, von
den gestellten Anforderungen, von den Eigenschaften, von den materiellen
Bediirfnissen und gerade auch von der Bereitschaft der Alteren, linger erwerbstitig
zu sein, ab. Zwischen den (duBeren) Notwendigkeiten bzw. vorgegebenen
Regelungen und den (inneren) Vorstellungen bzw. Priferenzen besteht zudem ein
interdependentes Verhiltnis. So dienen die im Rentenrecht verankerten bisher
unterschiedlichen Altersgrenzen fiir Méinner und Frauen als Orientierungsdaten fur
das erwartete und das erwiinschte Alter fiir den Ubergang in den Ruhestand (vgl.
STORTZBACH, 1992).

Angesichts der Geschwindigkeit des technisch-organisatorischen Wandels und der
zukiinftig zu erwartenden Anderungen der Arbeitsaufgaben sowie ihrer Anforde-
rungen scheint eine altersbedingte Minderung der Fahigkeiten, die haufig zur
Begrindung des Ausscheidens ilterer Arbeitspersonen verwendet wird, von
geringer Bedeutung verglichen mit dem Veralten beruflicher Kenntnisse und
Fertigkeiten. Diese Entwertung einmal erworbenen Wissens und die Notwendigkeit
seiner kontinuierlichen Aktualisierung betreffen allerdings nicht nur Altere und
Frauen, die ihre Erwerbstitigkeit unterbrochen haben, sondern zunehmend auch
jungere und daher spater qualifizierte Arbeitspersonen.

Vielfiltige Neuerungen stellen Herausforderungen an die Anpassungs- und
Lernfihigkeit der betroffenen Arbeitspersonen. Mit zunehmendem Alter fallen
jedoch die Lern- und Anpassungsprozesse schwerer, zumal wenn frither erworbene
Kenntnisse wieder verloren gegangen sind. Eine Studie des Ifo-Instituts kommt
entsprechend zu dem Ergebnis, daB "die Annahme technologischer Neuerungen fiir
iltere Menschen (insbesondere fiir diejenigen, die noch am ProduktionsprozeB
teilnehmen) mit héheren Kosten verbunden [ist], und dies sowohl auf der Ebene der
individuellen Belastung als auch aus der betriebs- und gesamtwirtschaftlichen
Perspektive" (KOCH, 1988, 81). Zudem kann mit dem Alter aufgrund des niher
rickenden Renteneintritts die Zeitspanne abnehmen, wihrend der sich die
Investitionen in das Humankapital amortisieren miissen.

Stefan Lorenz - 978-3-631-75027-8
Downloaded from PubFactory at 01/11/2019 09:06:41AM
via free access



88

Die Erhohung des Anteils der Alteren an der Bevolkerung durch den demographi-
schen Wandel kann gesellschaftlich einen Bedeutungszuwachs der Probleme und
Bediirfnisse der Alteren und eine Veranderung derzeitiger Vorstellungen bewirken.
Zu einer erfolgreichen Bewiltigung des Wandels wiirde eine positivere Beurteilung
von Erfahrung und Reife beitragen. Gelingt es beispielsweise durch die Eréffnung
von Wahlmoglichkeiten zur Flexibilisierung der Altersgrenze die Lebensarbeitszeit
zu verlingern, so stirkt dies die Unabhingigkeit dlterer Personen, wirkt ihrem
moglichen Ansehensverlust entgegen und erhoht die gesellschaftlichen EinfluBmog-
lichkeiten dieser Bevolkerungsgruppe. Potentielle Konflikte zwischen verschiedenen
Altersgruppen konnten gemildert, und der Generationenvertrag wiirde gestirkt
werden. AuBerdem konnen MaBnahmen zur Erméglichung einer verlingerten
Erwerbstitigkeit eine bessere Verteilung der Arbeit im Lebenslauf, eine Vergleich-
mafigung der Humankapitalnutzung und eine Minderung der Arbeitsintensitit
wihrend des gesamten Berufslebens bewirken. Andererseits konnen tarifvertrag-
liche Regelungen, wie hohere Bezahlung, hoherer Urlaubsanspruch und verlingerte
Kindigungsfristen, die eine Absicherung élterer Arbeitnehmer zum Ziel haben, aber
bisher die Weiterbeschiftigung und besonders die Neueinstellung Alterer
erschwerten, infolge der Umsetzung der Erhohung des gesetzlichen Renteneintritts-
alters und zur Vermeidung von Arbeitslosigkeit wihrend der nachsten Jahre
verstirkt in Frage gestellt werden.

3. Zwischenfazit

Zur langfristigen gesellschaftlichen Ausschépfung des Erwerbspersonenpotentials,
zur Erleichterung einer 'gleichberechtigten' Teilhabe an den Maoglichkeiten,
produktiv titig zu sein und damit zur Sicherung der individuellen Selbstbestimmung
mufl die berufsbezogene Entfaltung menschlicher Eigenschaften unabhingig von
Alter und Geschlecht gefordert werden, indem die gegenseitige Anpassung von
Mensch und Arbeit verbessert wird. Beziiglich der erforderlichen Anpassungs-
prozesse mufl davor gewarnt werden, angesichts konjunktureller Schwankungen,
struktureller Krisen und hoher Arbeitslosigkeit, Frauen und Altere nur als Stille
Reserve des Arbeitsmarktes insbesondere fiir einfachere Tatigkeiten zu betrachten.
Denn die spezifischen Defizite an qualifizierten Arbeitskriften sind trotz der
allgemein herrschenden Arbeitslosigkeit feststellbar. AuBerdem setzt der zukiinftig
iiblich und notwendig werdende Anstieg der Beteiligung von Frauen und Alteren an
der Ausfiihrung von Titigkeiten mit hoheren Anforderungen lingere Qualifikations-
und Einarbeitungsphasen voraus. Weiterhin diirfte die Anpassung der sozial
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vermittelten Einstellungen zur Wahl der Art und Dauer der Erwerbstitigkeit von
Frauen und Alteren an die zukinftigen Erfordernisse eine lingere Gewohnungs-
bzw. Erfahrungszeit beanspruchen, da hierzu ein gesellschaftlicher Umdenkungs-
prozeB notwendig ist.

Die bisherige Angleichung der Berufsbiographie vieler Frauen an den fir Minner
ublichen Verlauf der Erwerbsarbeit, wie die erhohte Erwerbsneigung, die Verlidnge-
rung der Betriebszugehorigkeit und die Verringerung der Unterbrechungszeiten,
filhrte noch nicht zu einer entsprechenden Anpassung der beruflichen Entwick-
lungsmoglichkeiten von Arbeitnehmerinnen (vgl. ENGELBRECH, 1991a;
ENGELBRECH/KRAFT, 1992). Die erforderlichen unternehmensbezogenen
MaBnahmen fiir eine Erhohung und Verbesserung der Erwerbsbeteiligung der
Frauen missen daher auf eine Anpassung der Arbeit an die Eigenschaften und
Bediirfnissen der Frauen gerichtet sein. Aufgrund der bisherigen Betrachtungen
werden in der folgenden Abbildung fiir die Gestaltung der MaBnahmen wesentliche
Kennzeichen der Erwerbstitigkeit von Frauen zusammengefaf3t.

Wesentliche durchschnittliche arbeitsmarktbezogene
Kennzeichen fiir die Erwerbstiitigkeit von Frauen

Wettbewerbsnachteile |® geringere kérperliche Kraft
und negative e potentielle Schwangerschaft und Unterbrechung der

Entwicklungen Eruebsaroelt 5
e Mehrfachbelastung durch Beruf, Haushalt, Erziechung, Pflege

¢ Ausbildungen in geringer entlohnten Berufen

e Ausbildung in Schulberufen, die eine geringe Bindung an
mdégliche Arbeitgeber bieten

e pgeringere Weiterbildungsbeteiligung

e geringere rdumliche Mobilitdt und zeitliche Flexibilitat
aufgrund der Verantwortung fiir Erziehung und Pflege sowie
der im Vergleich mit der Erwerbstitigkeit der Médnner
geringer geschitzten und honorierten Erwerbstitigkeit

¢ Dequalifizierungsprozesse und Verluste unternehmens-
sowie tdtigkeitsspezifischer Einstellungen, Bezichungen und
Kenntnisse aufgrund familienbedingter Unterbrechungs-
phasen

Wettbewerbsvorteile e individuelle Erh6hung der sozialen Kompetenzen durch
und positive entsprechende Anforderungen im auBerberuflichen Bereich
A e tendenzieller Anstieg des durchschnittlichen
Entwicklungen Qualifikationsniveaus der Frauen
« tendenzielle Verkiirzung der durchschnittlichen
Unterbrechungszeiten

Abb. 39: Arbeitsmarktbezogene Kennzeichen fiir die Erwerbstitigkeit von Frauen
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Zur Sicherung der Erwerbstitigkeit Alterer dirfen die Erwerbsquoten (immer
jiingerer) idlterer Arbeitspersonen langfristig nicht weiter fallen. Vielmehr miiBte das
durchschnittliche Renteneintrittsalter durch eine Verlingerung des individuellen
Erwerbslebens wieder ansteigen. Die in den Unternehmen hierzu notwendigen
Verianderungen der Arbeit miissen sich an den arbeitsmarktrelevanten Eigenschaften
von Alteren orientieren, die hinsichtlich wesentlicher Auspriagungen und tendenzi-
eller Anderungen nachfolgend zusammengefaBt werden (vgl. besonders auch
hinsichtlich der Darstellungsart LAURIG, 1990, 65 und die dort angegebenen
Autoren sowie NAEGELE, 1988, 38).

Wesentliche durchschnittliche arbeitsmarktbezogene
Kennzeichen fiir die Erwerbstitigkeit von Alteren

Wettbewerbsnachteile |® Nachlassen der kérperlichen Leistungsfahigkeit

und negative ¢ Verringerung der Fihigkeiten der Sinnesorgane

Entwicklungen e Verringerung der Wahrnehmungs- und

Anpassungsgeschwindigkeit

¢ Verminderung des Reaktionsvermégens und der
Informationsverarbeitungsgeschwindigkeit besonders bei
komplexen Aufgabenstellungen

e Verringerung der Abstraktionsfihigkeit

Verringerung der Merkfihigkeit im Kurzzeitgedichtnis

Verminderung der Aktualitit und der Relevanz erworbener

Qualifikationen

Verringerung der Anpassungs- und Umstellungsfihigkeit

geringere Lernfihigkeit fiir abstrakte Zusammenhinge

geringere Weiterbildungsbeteiligung

abnehmende Mobilitit

L

individuelle Zunahme des Erfahrungswissens und der

Selbstidndigkeit

o zunchmende Genauigkeit bei der Ausfithrung von Aufgaben
mit geringem Komplexititsgrad

e Zuverldssigkeit, VerantwortungsbewuBtsein und
Betriebstreue nehmen zu

e« Ausgeglichenheit und Kontinuitit

¢ zunchmende Kommunikations- und Kooperationsfihigkeit

+ tendenzieller Anstieg des durchschnittlichen
Qualifikationsniveaus Alterer

e tendenzielle Verbesserung des durchschnittlichen

Gesundheitszustandes Alterer

Wettbewerbsvorteile
und positive
Entwicklungen

Abb. 40:  Arbeitsmarktbezogene Kennzeichen fiir die Erwerbstitigkeit von Alteren
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B. Arbeitsaufgaben und Anforderungen

Aufgrund #uBerer Bedingungen und Einflisse sowie 6konomischer Notwendig-
keiten werden in den Unternehmen zur Erreichung der gesetzten Ziele technische
und organisatorische Entscheidungen getroffen, die zu individuellen und sozialen
arbeitspersonenbezogenen Auswirkungen fiithren. Die einzelnen Komponenten
dieses Zusammenhangs werden wissenschaftlich in verschiedenen Disziplinen
behandelt, von denen die wichtigsten in folgender Abbildung genannt werden. Die
Forschungsergebnisse dieser Disziplinen sind in unterschiedlichem MaBe miteinan-
der verkniipft; sie betreffen subjekt- und objektbezogen Fragestellungen, die auch
fir die Ableitung von MaBnahmen zur Erh6hung der Erwerbsquoten von Frauen
und Alteren relevant sind, so daB sie hier Beachtung finden miissen.

Volkswirtschaft Gesellschaft

Unternehmen

Fertigungstechnologie —{] |<1— Mikroskonomie

Ziele

Informatik —T << Betriebswirtschaftslehre

Entscheidungen

Organisations- und

Konstruktionslehre — Arbeitspsychologie

Auswirkungen

Arbeitswissenschat —~ =k Arbeits-und
Industriesoziologie

Abb. 41: Auf das Unternehmen einfluBnehmende Disziplinen

Die Entscheidungen und Handlungsweisen in den Unternehmen orientieren sich an
generellen Zielen, die sich z.B. auf Sicherheit bzw. Wachstum und insbesondere auf
die Rentabilitit beziehen. Diese generellen Ziele werden entsprechend der im
einzelnen gestellten Anforderungen konkretisiert. Die Erreichung dieser Ziele
erfordert die stindige Sicherung und Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit der
Unternehmen bzw. der angebotenen Giiter und Dienstleistungen, so daB eine
wesentliche Triebfeder der Entscheidungen und Handlungen in den Unternehmen
die Konkurrenz durch potentielle Ersatzprodukte und -leistungen ist. Dieser
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Wettbewerb bleibt auch zukiinftig erhalten bzw. wird sich angesichts der fortschrei-
tenden Internationalisierung der Entwicklungsstandorte, der Produktionsstandorte
und der Mirkte sowie den sich stindig erweiternden Moglichkeiten der Informa-
tions- und Kommunikationstechniken noch verschirfen. Die in vielen Bereichen zu
erkennende rasche Technikentwicklung fihrt in den Unternehmen zu haufiger
werdenden ProzeB- und Produktneuerungen. Zudem steigen die Anforderungen der
Beschaffungs- und Absatzmairkte, da die dort agierenden Unternehmen ihrerseits im
Wettbewerb stehen. Wesentliche EinfluBfaktoren auf die Unternehmen und sich
hieraus ergebende Wettbewerbsmerkmale zeigt die folgende Abbildung (vgl. hierzu
beispielsweise SIEMENS, 1990, 13ff. und SCHEER, 1990, 35ff.).

Konkurrenz Absatzmarkt Technikentwicklung Arbeitsmarkt
naticnaler vod Marktentwicklung Produkt- und Yeduleroay ded
intesmaliuace und Trends Prozebinnovationen Exvestapsssoucys
Herkunft potentials
zunchmender wachsender Einfluf steigende zunchmende
Kostendruck der Kunden auf die | | Anforderungen an die Bedeutung der
Produktgestaltung Zuverléssigkeit und Sicherung des
wachsender die Termintrene Humankapitals
Gemeinkostenanteil zunehmende Varianz
der Produkte kitrzere Lieferzeiten steigende
steigende Anforderungen an die
Anforderungen an die zunchmende steigende Arbeitsgestaltung
Kostenrechnung Produktkomplexitiit | | Serviceanforderungen
steigende
zunehmender Preis- Verkiirzung der steigende Qualitiits- Anforderungen an die
rechtfertigungsdruck | | Produktlebenszyklen anforderungen Personalpolitik
< erginzender Wettbewerb um
Preiswettbewerb Produktwettbewerb Lelstangswetthewerh Arbeitskrifte
Abb. 42: EinfluBfaktoren, Wettbewerbsmerkmale und Wettbewerbsdimensionen

Durch den auf die Preise, die Produkte und Leistungen wie insbesondere Qualitit,
Service, Zuverlassigkeit und Termintreue gerichteten Wettbewerb entsteht ein
deutlicher Rationalisierungsdruck. Die zunehmende Komplexitit und Dynamik der
EinfluBfaktoren erfordern flexible Unternehmen, die ihre Organisation, ihre
Produktion, ihre Produkte und ihre Form der Techniknutzung den sich @ndernden
Anforderungen anpassen konnen. Der sich zukiinftig verschirfende Wettbewerb um
qualifizierte Arbeitskrifte wird angesichts der derzeitigen Arbeitsmarktsituation
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haufig ausgeblendet. Allerdings sollten seine besonderen Anforderungen frithzeitig
erkannt und entsprechende Handlungsweisen entwickelt werden, um noch
bestehende Handlungsspielrdume fiir die Gestaltung und den Einsatz von MaB-
nahmen zur personellen Absicherung nutzen zu kénnen. Zumal in den Unternehmen
zu uberprifen ist, ob die jeweiligen betrieblichen personellen Ressourcen
ausreichend sind, um moderne Produktions- und Organisationsmethoden zur

Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit umsetzen zu konnen.

Die Wettbewerbskomponenten stellen vielfiltige Anforderungen, die wesentliche
Zielsetzungen der Unternehmen bestimmen. Im Interesse der Wettbewerbsfihigkeit
werden in den Unternehmen Formen der Umsetzung moderner Produktions- und
Organisationsmethoden zur Verbesserung der Produktivitit und der Wirtschaftlich-
keit angestrebt. Sie orientieren sich hinsichtlich ihres Einsatzes und ihrer
spezifischen Gestaltung neben dem iibergeordneten Rentabilititsziel an konkreteren
Zielen, die neben den Kosten, insbesondere Produkte, Technologien und
Mitarbeiter, d.h. alle Merkmale, die das Unternehmen zur effizienten Erfiillung der
Bediirfnisse auf den Mirkten befihigen, betreffen. In der folgenden Abbildung sind
wesentliche mit dem Einsatz der Methoden verbundene und betriebsspezifisch zu
gewichtende Erwartungen und Ziele zusammengestellt (vgl.

CRONJAGER, 1990, 135f).

beispielsweise

Erwartungen und Ziele der Nutzung moderner Produktions- und
Organisationsmethoden zur systematischen Planung und Steuerung
Senkung der Verminderung von Verkleinerung der Beschleunigung der
Kapitalbindung Planungsfehlern LosgroBen Produktenwicklung
Anpassung der Erhéhung der Verkiirzung der Verkiirzung der
Kapazitit Serviceleistungen Reaktionszeiten Durchlaufzeiten
Verbesserung der Verminderung der Erhdhung der Erhéhung der
Anlagennutzung AusschuBquote Lieferbereitschaft Termintreue
Senkung der Verbesserung der ErhShung der Reduzierung des
Kosten Qualitit Flexibilitit Zeitaufwandes
Abb. 43: Erwartungen und Ziele des Einsatzes moderner Methoden
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Diese Ziele sind auf die Steigerung der technisch-wirtschaftlichen Effizienz
gerichtet. Sie miissen zukunftig insbesondere aufgrund der demographischen
Entwicklung und der Einfliisse des Arbeitsmarktes um das Ziel der Bewahrung und
Sicherung des Humankapitals erganzt werden, zumal knappheitsbedingt die Kosten
fir fachlich qualifiziertes Personal steigen werden. Neben der Personalreduzierung
und der Gewihrleistung der erforderlichen Qualifikationsstruktur gewinnen
'Sozialziele', wie die Forderung der Akzeptanz, der Arbeitsmotivation und
Arbeitszufriedenheit der Beschiftigten, die Minderung von Gesundheitsrisiken, die
Schaffung von Qualifizierungsmoglichkeiten und Qualifizierungsanreizen aus
wirtschaftlichen Griinden an Bedeutung. Humanisierungsziele, wie die Erreichung
einer moglichst hohen Arbeitszufriedenheit, die Personlichkeitsentfaltung oder die
ganzheitliche Gestaltung von Arbeitsaufgaben werden somit aus Unternehmenssicht
ein Mittel zur Sicherung des Humankapitals. Unter den bestehenden 6konomischen
Bedingungen steigen damit die zukiinftigen Umsetzungschancen der zur Humanisie-
rung der Arbeit entwickelten Empfehlungen, da sie im Interesse der Sozialziele die
technischen und wirtschaftlichen Ziele zunehmend erginzen statt ihnen zu
widersprechen. Anders ausgedriickt wird das traditionelle "technische Modell der
Produktivitit" durch ein "soziales Modell der Produktivitit" erginzt (NASCHOLD,
1987).

Moderne Produktions- und Organisationsmethoden, die zur Erreichung der
angesprochenen Kosten-, Qualitdts-, Flexibilitits- und Zeitziele zunehmend
eingesetzt werden, interessieren hier, insofern sie sich auf die Bedingungen der
Arbeitsausfithrung, die Art der Arbeitsaufgaben und die mit ihnen verbundenen
Arbeitsanforderungen auswirken und somit auch das langfristige Bestehen des
Unternehmens im Wettbewerb um Arbeitskrifte beeinflussen. Die Wahl bestimmter
Produktions- und Organisationsmethoden ist eine vorgeordnete Strategieentschei-
dung (vgl. KOTTER/VOLPERT, 1993, 131) aus der sich Arbeitsgestaltungsauf-
gaben ergeben. Ahnlich verweist NEUBERGER (1985, 79) darauf, daB jeder
Technikwahl organisatorische Grundsatzentscheidungen vorausgehen und die
Installation der Technik dann eine Reihe organisatorischer Folgeentscheidungen
nach sich zieht. Zur Bestimmung der anforderungsbezogenen Auswirkungen,
werden nachfolgend die Leitvorstellungen moderner Produktions- und Organisa-
tionsmethoden fiir die Fabrik und das Biiro der Zukunft betrachtet.
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1. Leitvorstellungen moderner Produktions- und
Organisationsmethoden

Die Produktions- und Organisationskonzepte richteten sich in der Vergangenheit
vornehmlich auf die optimale Gestaltung und Auslastung der Betriebsmittel. Die
Arbeitsproduktivitit wurde kapazitits- bzw. auslastungsorientiert durch stirkere
Arbeitsteilung, verbesserte Maschinen und groBere Massenproduktion erhoht. Im
internationalen Vergleich blieben in Deutschland allerdings, insbesondere aufgrund
der Bedeutung der Werkzeugmaschinenindustrie, handwerkliche Produktionsweisen
trotz der sich verbreitenden Massenproduktion relativ wichtig (vgl. PIORE/SABEL,
1985, BENZ-OVERHAGE u.a., 1983). Heute und zukiinftig geht es darum die
Produktion (wieder) kundenspezifischer auszurichten. Somit steht der auftrags- und
produktgerechte Produktionsdurchlauf im Vordergrund, so daB logistische Gro8en
wie Bestinde, Liefer- und Durchlaufzeiten markt- und materialfluB- bzw. ablauf-
orientiert optimiert werden missen, um die Anpassungsfahigkeit des Unternehmens
zu sichern (vgl. beispielsweise WIENDAHL, 1991, 43ff. und 81ff. sowie SCHEER,
1990, 25ff. und 162fF)).

Traditionell wurden entsprechend der tayloristischen Grundauffassung ingenieur-
wissenschaftliche Innovations- und Rationalisierungsformen genutzt. Die von
Taylor entwickelte wissenschaftliche Betriebsfithrung beruhte insbesondere auf der
Arbeitsteilung zur Vereinfachung der Titigkeiten, auf der Verwissenschaftlichung
im Sinne einer Biindelung des fur die Arbeitsdurchfiihrung notwendigen Wissens in
Formeln und Gesetzen zur Standardisierung der Arbeitsprozesse sowie auf der
Trennung planender und ausfilhrender Titigkeitsbestandteile. Als negative
Auswirkungen dieser tayloristischen Arbeitsrationalisierung und fortschreitenden
Automatisierung sind die besonders in industriesoziologischen Studien festgestell-
ten Phinomene der Dequalifizierung, der einseitigen Belastung sowie der
Demotivation, die sich in hohen Fehlzeiten und Fluktuationsraten niederschlagen,
zu nennen (vgl. EULER, 1987). Daneben verhindert die Burokratisierung der
Planungs- und Verwaltungsaufgaben weitere Rationalisierungserfolge (vgl. GROB,
1994). Die dargestellten Wettbewerbsveranderungen und die hieraus abgeleiteten
unternehmensbezogenen Erwartungen und Ziele erfordern andere Rationalisie-
rungsmethoden, die sich in unterschiedlichem MaBe von tayloristischen Vorstel-
lungen unterscheiden (vgl. beispielsweise BECHTLE/LUTZ, 1989; HIRSCH-
KREINSEN u.a., 1990, 12ff sowie BRODNER, 1985 93ff. und 117ff). Sie
miissen insbesondere flexibilitits- und innovationsfreundlicher sein und schwer
planbare, langwierige Entwicklungs- und Produktionsprozesse sowie integrative,
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betriebsubergreifende Strukturen fordern, indem sie z.B. die Zentralisierung bzw.
die fachliche (organisatorische), funktionale (nach Arbeitsfunktionen) und
hierarchische Arbeitsteilung abbauen.

Seit einigen Jahren werden solche 'neuen' Formen der Rationalisierung diskutiert
und umgesetzt, zumal die vorhandenen 'traditionellen' Rationalisierungspotentiale,
zumindest in den GroBunternehmen weitgehend ausgenutzt worden sind und gerade
die Entwicklung der Kommunikations- und Informationstechniken neue Moglich-
keiten bietet. Kennzeichnend fiir diese Rationalisierungsstrategien ist, daB sie sich
nicht mehr auf einen einzelnen Arbeitsplatz und die Verbesserung einzelner
Titigkeiten oder Bearbeitungsstufen beziehen, sondern sich auf alle technischen und
organisatorischen Prozesse innerhalb eines Betriebs und die Verkniipfung dieser
Prozesse untereinander richten. Die Konzepte beziehen sich mit komplexen
Losungen auf das gesamte Unternehmen; der Fertigungsbereich wird weiterhin
ebenso erfaBBt, wie zunehmend Biiro bzw. Verwaltung und die datentechnische
Verkniipfung beider Bereiche. Die Rationalisierung greift zudem iiber die betrieb-
lichen Grenzen hinweg, indem sie sich u.a. mit den Beziehungen zu Unternehmen
des Liefer- und Distributionsbereichs befafit. Diese unternehmensiibergreifende
Verkniipfung der Arbeitsablaufe wird besonders durch die fortschreitende Nutzung
der Kommunikations- und Informationstechnik ermoglicht. Dabei trigt die
zwischenbetriebliche EinfluBnahme zur Vereinheitlichung der verwendeten
Methoden und Techniken bei. Der EinfluB richtet sich von bedeutenden Anwendern
bestimmter Produkte auf deren Hersteller und bezieht sich auf die Art der
Umsetzung neuer Technologien (vgl. EULER, 1987, S), oder er richtet sich von
groBen Unternehmen auf ihre Zulieferer und betrifft die einheitliche Bestimmung
der zu nutzenden Technik.

Die Verbreitung dieser modernen Methoden, wie auch neuer Techniken zur
Mechanisierung und Automatisierung, ist abhingig von der 6konomischen Situation
der Unternehmen. Besonders in wirtschaftlich krisenhaften Situationen und
angesichts der angesprochenen Wettbewerbsentwicklung wichst bei vielen
beteiligten Gruppen der Wille zur Umgestaltung, so daB die Chancen fiir die
Durchsetzung neuer Methoden, die Kostensenkung und Flexibilititszuwachs
versprechen, steigen. Andererseits erschweren duBere Instabilititen und struktur-
konservative Effekte der bisherigen tayloristischen Rationalisierungsweise die
Umsetzung neuer Konzepte (vgl. BECHTLE/LUTZ, 1989, 67ff.).
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Unter der Bezeichnung "systemische Rationalisierung" werden diese umfassenden
Konzepte insbesondere von Industriesoziologen (vgl. Studien des Instituts fiir
sozialwissenschaftliche Forschung, Miinchen, wie beispielsweise HIRSCH-
KREINSEN u.a., 1990, 112f. oder Studien des Soziologischen Forschungsinstitutes
Gottingen, wie BAETHGE/OBERBECK, 1986) erortert. In der gewerkschaftlichen
Diskussion werden unter diesem Stichwort besonders die Konsequenzen fiir die
Moglichkeiten der betrieblichen Vertretung der Arbeitnehmerinteressen und die
Gestaltung der gewerkschaftlichen Strategie thematisiert (vgl. beispielsweise
ALTMANN/DULL, 1987, BREDEWEG/KOWOL, 1991; HELFERT, 1992).
Weitere Formen der industriesoziologischen Einordnung moderner Produktions-
und  Organisationskonzepte  (vgl. MINSSEN, 1993) erkennen einen
"anthropozentrischen Entwicklungspfad" (vgl. BRODNER, 1985) oder "neue
Produktionskonzepte" (vgl. KERN/SCHUMANN, 1984). Im folgenden soll
allerdings nicht vertiefend auf die wissenschaftlichen Probleme der Einteilung und
Zuordnung der Rationalisierungsformen eingegangen werden (vgl. fiir einen
Uberblick hierzu MINSSEN, 1993, 40ff), vielmehr werden exemplarisch die
Leitvorstellungen zweier wichtiger Produktions- und Organisationskonzepte
betrachtet. Zunichst die Vorstellungen der Computer Integrated Manufacturing
(CIM) und anschlieBend die der Lean Production. Die primiaren Gestaltungsempfeh-
lungen dieser vielgestaltigen, anpassungsfihigen und betriebliche Anpassungs-
leistungen erfordernden Konzepte beziehen sich auf unterschiedliche Schwerpunkte:
So richtet sich CIM besonders auf die technische Integration der Funktionen des
Unternehmens, wihrend die Lean Production die mitarbeiterbezogenen
organisatorischen Voraussetzungen der zu erbringenden Leistungen betont. Dabei
geht es nicht um eine umfassende Darstellung der beiden Konzepte oder um eine
Abwigung ihrer jeweiligen wirtschaftlichen Vorteile, vielmehr sollen die jeweiligen
Leitvorstellungen herausgearbeitet werden, um die aus ihrer zunehmenden
Umsetzung erwachsenden Anforderungsinderungen einschitzen zu konnen. Dies ist
notwendig, da die mit den Arbeitsaufgaben verbundenen Anforderungen zusammen
mit den Eigenschaften der Arbeitspersonen, die gruppenspezifischen Moglichkeiten
einer Erwerbstitigkeit nachzugehen und die unternehmensbezogenen Mafnahmen
zur Verbesserung dieser Moglichkeiten bestimmen.

a) CIM-Konzept

Wihrend der 80er Jahre konzentrierte sich die wissenschaftliche Diskussion auf die
technischen Méglichkeiten der Rationalisierung, insbesondere auf computer-
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gestiitzte Arbeitsabliufe und ihre inner- bzw. iiberbetriebliche Verkniipfung.
Demgegeniiber wurden die Folgen fir die einzelnen Arbeitspersonen und Fragen der
Arbeitsorganisation, die noch in den 70er Jahren besonders thematisiert wurden,
eher vernachlissigt. Die mit CIM verbundenen Vorstellungen betonten entspre-
chend zunichst die technisch-organisatorischen Aspekte und bemerkten hinsichtlich
personeller Auswirkungen hiufig lediglich die Bedeutung von MaBnahmen zur
Information und zur Bedienungsschulung sowie die Notwendigkeit der Akzeptanz
seitens der Mitarbeiter zur Sicherung der reibungslosen Einfiilhrung neuer
Technologien. Zunehmend wird allerdings auch im CIM-Zusammenhang ausfiihr-
licher auf personalbezogene, organisatorisch-soziale Themenbereiche eingegangen
und Fragen der Arbeitsorganisation, der Personalplanung und der Qualifikation
(vgl. BULLINGER, 1992 und SCHEER, 1990, 63ff.) behandelt.

Die Leitvorstellungen von CIM beziehen sich auf die rechnerunterstiitzte
Aufgabenerfillung und die informationstechnische Verkniipfung insbesondere der
Bereiche Konstruktion, Einkauf, Arbeitsplanung, Fertigung, Montage und
Qualitatssicherung sowie Produktionsplanung und -steuerung. CIM betrifft somit
das gesamte Unternehmen und zielt auf eine aus informationstechnischer Sicht
bestmogliche Gestaltung der Geschiftsprozesse (vgl. WIENDAHL, 1991) und eine
Erhohung der Transparenz des betrieblichen Geschehens. Die Umsetzung des CIM-
Konzeptes richtet sich auf die Erhohung der Leistungsfahigkeit des Unternehmens
und zieht Verinderungen im Produktionsbereich sowie im Dienstleistungs- und
Verwaltungsbereich nach sich. CIM soll zur Erreichung der genannten Kosten-,
Qualitits-, Flexibilitiats- und Zeitziele beitragen, d.h. Kosten oder Kundennutzung
sollen nicht einseitig, sondern simultan verbessert werden (vgl. SCHEER, 1990, 5).
Die rechnerunterstiitzte Integration und Vernetzung der Arbeitsablaufe wird
besonders verbreitet in der metallverarbeitenden Industrie angestrebt (vgl.
SCHULTZ-WILD u.a., 1989, 12f)). Eigens entwickelte Konzepte, die mit CAO
(Computer Aided Office) oder CIO (Computer Integrated Office) abgekiirzt
werden, behandeln die Rechnerunterstiitzung im Biirobereich. Die Verknipfung der
Konzepte fiir die technischen und betriebswirtschaftlichen Bereiche der Unterneh-
men wird z.B. mit CAI (Computer Aided Industry) gemaB der Formel CAI = CIM +
CAO oder mit CIB (Computer Integrated Business) gemiaB der Formel CIB = CIM
+ CIO bezeichnet. In dieser Arbeit wird allerdings die Bezeichnung 'CIM'
umfassend fiir die Gestaltungsvorstellungen im Produktions- und im Biirobereich
benutzt, da sich zum einen CIM auf den ProduktionsprozeB sowie u.a. die
Funktionen Konstruktion, Einkauf, Arbeitsplanung, Materialwirtschaft bezieht und
mithin auch Verwaltungs- und Biirotitigkeiten erfat und zum anderen die Leit-
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vorstellungen fiir beide Bereiche im wesentlichen gleich sind (vgl. CRONJAGER,
1990, 17f). Die Besonderheiten der Technisierung beider Bereiche und einige
Entwicklungsstufen bis zu ihrer Verkniipfung werden nachfolgend betrachtet, um
anschliefend personalbezogene Auswirkungen zusammenfassen zu kénnen.

(1) Verinderungen in der Produktion

Hinsichtlich der Computerunterstiitzung der Arbeit lassen sich verschiedene
Entwicklungsstufen unterscheiden. Zunichst konnen einzelne Aufgaben oder
Prozesse eines Bereichs automatisiert werden. Da die Rechnersteuerung in der
Fertigung zu besonders vielfiltig automatisierten Einrichtungen fiihrte, soll dieser
Bereich exemplarisch betrachtet werden. Die Abbildung zeigt die Einordnung auto-
matisierter Fertigungseinrichtungen, die zunehmend an den innerbetrieblichen Infor-
mationsfluB angebunden werden, hinsichtlich ihrer Produktivitat und Flexibilitat.

LosgriBe,
Produktiv
mlctivitht flexible TransferstraBe
sehr hoch ] flexibles Fertigungssystem
hich flexible Fertigungszelle
] flexible Fertigungsinsel
mittel z
Bearbeitungszentrum
T CNC-Einzelmaschine
gering
gering mittel hoch sehr hoch
Teilevarianz,
Flexibilitit

Abb. 44: Konzepte der automatisierten Fertigung (Quelle: CRONJAGER, 1990, 78)

Auf der ersten Stufe der Computernutzung werden einzelne numerisch gesteuerte
Werkzeugmaschinen eingesetzt. Diese CNC (Computerized Numerical Control)-
Maschinen fithren jeweils ein einzelnes Bearbeitungsverfahren (z.B. Friasen oder
Drehen) aus. Werkzeuge und Werkstiicke werden manuell gewechselt. Mit einem
CNC-Bearbeitungszentrum konnen dagegen bereits mehrere Verfahren (z.B. Frisen
und Bohren) an einem Werkstiick ausfiihrt werden. Das Werkstiick wird hierfur
vom Maschinenbediener aufgespannt und automatisch gewechselt. Eine flexible
Fertigungszelle ist zusatzlich mit Werkstickspeicher, Uberwachungs- und
Kontrolleinrichtungen ausgeriistet, so daB sie eine bestimmte Zeit ohne Bediener
arbeiten kann. Die bedienerlose Schicht steigert die Produktivitat in der Fertigung,
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die Maschinenlaufzeit wird unabhingiger von der Arbeitszeit der Beschiftigten.
Flexible Fertigungssysteme fassen auf der nichsten Stufe unabhingig voneinander
arbeitende Maschinen der zuvor genannten Fertigungstypen (u.a. erginzt durch
Fordersysteme und Handhabungsgerite oder auch Fertigungsroboter) zusammen,
indem die Steuerung der Werkzeugmaschinen zentralisiert wird. Die Bedienung
erfordert qualifizierte Arbeitspersonen, die auch die Uberwachungs- und Steuer-
funktionen erfiillen miissen. Im Falle sehr hoher LosgréBen werden flexible
TransferstraBen eingesetzt, die durch automatische Werkstiicktransportsysteme
gekennzeichnet sind, die die Maschinen nach dem Linienprinzip verkniipfen.

Eine verinderte Arbeitsorganisation findet sich im Rahmen der flexiblen Fertigung
bei den besonders in der Klein- und Serienfertigung eingesetzten flexiblen (oder
autonomen) Fertigungsinseln. Diese fassen alle Arbeitsplatze, die zur Bearbeitung
dhnlich zu fertigender Werkstiicke benotigt werden, raumlich und organisatorisch
zusammen. Dies fithrt zum Abbau innerbetrieblicher Transport- und Lagerkosten
und zu erweiterten Moglichkeiten einer absatzgesteuerten Produktion. Die
Durchlaufzeit wird erheblich verringert, die Umlauf- und Lagerbestinde werden
abgebaut. Die Mitarbeiter der Fertigungsinsel fiihren alle direkten und moglichst
viele indirekten Funktionen aus, von denen besonders die interne Disposition der
Auftrige hervorzuheben ist. Diese Form der dezentralen Fertigungsfeinplanung
unter Nutzung begrenzter Entscheidungsfreiheit (vgl. CRONJAGER, 1990, 132f
und WIENDAHL, 1991, 101ff) kann mit Hilfe eines vom unternehmensweiten
Produktionsplanungs- und Steuerungssystem entkoppelten Systems in der Fertigung
durchgefithrt werden und entlastet damit zentrale Stellen, die nur noch eine
Riickmeldung iiber komplett bearbeitete Auftrige erhalten. Die Mitarbeiter einer
Fertigungsinsel sollen méglichst alle Funktionen erfiillen konnen und miissen daher
entsprechend qualifiziert sein. Die Werkstiickbearbeitung kann an Handarbeits-
pldtzen und an verschiedenartig automatisierten Maschinen erfolgen.

Da auch im weiteren der Untersuchung die Unterscheidung zwischen direkten und
indirekten Funktionen im Bereich der Produktion angesprochen wird, werden in
Abbildung 45 jeweils exemplarisch wesentliche Aufgaben genannt. Eine unter-
schiedliche Zuordnung ist méglich. Zur Steigerung der Produktivitit konnen
beispielsweise die fiir die computerunterstiitzte Fertigung wichtigen Programme
zentral erstellt, verwaltet und zugeteilt werden. Von einem DNC (Distributed
Numerical Control)-Leitrechner aus konnen, entsprechend geeignete CNC-
Maschinen vorausgesetzt, die Fertigungsteilsysteme zentral gesteuert sowie
hinsichtlich des Fertigungsfortschritts und des Maschinenzustandes uberwacht
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werden. Allerdings kénnen DNC-Systeme auch "werkstattoffen" gestaltet werden,
so daB die Programmierung durch die Facharbeiter dezentral erfolgen kann (vgl.
beispielsweise SCHULTZ-WILD u.a., 1989, 190).

direkte Funktionen indirekte Funktionen
e Bearbeitung der Werkstiicke . Arbeits\planung und -vorbereitung
(z.B. an Handarbeitsplitzen, ¢ Produktions-, Fertigungs- und
konventionellen WZM, Werkstattsteuerung
CNC-Maschinen oder e Werkzeugverwaltung und -voreinstellung
Sondermaschinen) ¢ NC-Programmierung
e Riisten der Maschinen, e MaterialfluBsteuerung
e Be- und Entladen, e Materialbeschaffung und -transport
e Titigkeiten der Steuerung, e Instandhaltung und Reparatur
« Uberwachung und Kontrolle e Qualititskontrolle

Abb. 45: Direkte und indirekte Funktionen im Produktionsbereich

Die Vereinheitlichung der fir den Fertigungsbereich genannten Typen der
computergesteuerten Einrichtungen und die bereichsweite Verknipfung der
automatisierten Prozesse fiilhren zu einheitlichen Bereichslosungen, v.a. Computer
Aided Design (CAD), Planning (CAP), Manufacturing (CAM), Quality Assurance
(CAQ), Service -(CAS) sowie Produktionsplanung und -steuerung (PPS). Die
Computernutzung innerhalb dieser Einzelsysteme entspricht noch weitgehend einer
tayloristischen Strategie. Erst die bereichsiibergreifende Verkniipfung und die (Re-)
Dezentralisierung von Planungs- und Steuerungsteilaufgaben bedeuten eine
Anderung der verfolgten Strategie in Richtung "systemischer" Strukturen (vgl.
LUTZ/MOLDASCHL, 1989, 22ff)).

Das CIM-Konzept schlieBlich richtet sich auf die zentrale Steuerung, Abstimmung
und Uberwachung der automatisierten Bereiche, so daB die Informationsflisse und
Arbeitsabliufe beschleunigt und verbessert werden. Zur Umsetzung sollen die
vorhandenen Bereichslosungen integriert werden. Diesbeziiglich lassen sich
verschiedene Integrationsmoglichkeiten und -stufen unterscheiden, die bis zur
Funktionsintegration verschiedener miteinander kommunizierender Anwendungs-
systeme (eine Entscheidung in einem Anwendungssystem bewirkt automatische
Abliufe in einem anderen Anwendungssystem) reichen (vgl. SCHEER, 1990,
147ff). In einer bereits hoheren Integrationsstufe ermoglicht z.B. die gemeinsame
Nutzung einer Datenbasis, daB Arbeitspersonen verschiedener Bereiche verschie-
dene auftragsbezogene Funktionen gleichzeitig durchfiihren konnen. Die informa-
tionstechnische Rechnerintegration verkiirzt daher die Durchlaufzeiten gegeniiber
der konventionellen Arbeitsabfolge. Die einzelnen Aufgaben konnen miteinander
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gekoppelt, einander begleitend und erginzend erfiillt werden. Zudem wird
zielgemaB die bereichsiibergreifende Planung und Steuerung vereinfacht. Neben der
Verkiirzung der Durchlaufzeit soll besonders eine Erhéhung der Transparenz
erreicht werden. Wesentliche Bestandteile des CIM-Systems und ihre Funktionen
zeigt die folgende Abbildung, die der Empfehlung des Ausschusses fiir wirtschaft-
liche Fertigung entspricht.

CIM
CAD/CAM PPS
CAD CAQ )
Entwicklung und Produktions- und Programmplanung
Konstruktion Produktionssteuerung
CAP Mengenplanung
Arbeitsplanung Termin- und Kapazititsplanung
Qualitats-
CAM . Aufiragsveranlassung
- - sicherung
Teilefertigung Auftragsiberwachung
und Montage
Kalkulation
CAS
z Materialwirtschaft
Einsatzbetreuung

Abb. 46: Bestandteile eines CIM-Systems (in Anlehnung an CRONJAGER, 1990, 9 und 112)

Die Umsetzung der im CIM-Konzept angestrebten Verkniipfung verschiedener Teil-
systeme wirft allerdings Probleme auf, die z.B. die Beharrlichkeit von Insellésun-
gen, die Hardware- und Herstellerabhingigkeit der Bereichslosungen und die
Inkompatibilitit der Datenkommunikation betreffen. Zur Losung der Probleme die
insbesondere mit der Software und der bisherigen Programmlogik zusammenhingen
sollen Expertensysteme an Bedeutung gewinnen (vgl. LUTZ/MOLDASCHL, 1989).
Expertensysteme sind Computerprogramme, die zur Bereitstellung und Verarbei-
tung von Wissen entwickelt werden und auf gespeichertem Wissen in Form von
Fakten, Informationen iber Verkniipfungsregeln und Wenn-dann-Regeln basieren.
Diese Systeme stellen fiir komplexe Aufgaben mit einer Vielzahl zu beachtender
Bedingungen Ergebnisse zur Verfigung, indem sie Antworten auf Anfragen geben,
Diagnosen stellen und Entscheidungen vorschlagen bzw. treffen. Expertensysteme
erginzen bestehende Informationsverarbeitungssysteme (z.B. CAD, CAM, CAQ
und PPS), in die sie zur Kommunikations-, Informations- und ProzeBunterstiitzung
integriert werden kénnen (vgl. WARNECKE, 1991, 37ff). Sie konnen zur
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Verbesserung der betrieblichen Leistungsfahigkeit, zur Erh6hung der Wirtschaft-
lichkeit und zur Sicherung der Verfiigbarkeit des Expertenwissens, das bisher nur
knappe bzw. teure Spezialisten besaBen, eingesetzt werden (vgl.
LUTZ/MOLDASCHL, 1989, 12ff.). So konnen Expertensysteme beispielsweise die
Programmierung computergesteuerter Fertigungssysteme, die Fertigungssteuerung
oder Instandhaltungsaufgaben unterstitzen.

In der Praxis wird die Strategie der Vollintegration zunichst durch eine Integration
von Insellosungen oder die Gestaltung einzelner Integrationspfade ersetzt.
Beispielsweise erfolgt die Integration von Konstruktion und Arbeitsplanung durch
die Integration von CAD- und CAM-Systemen. Aufgrund der Rechnersteuerung
und -integration in Verbindung mit modernen Kommunikations- und Informations-
techniken sind auch dezentrale Produktionsformen, die einen Teil der Arbeit ortlich
bzw. organisatorisch aus dem Unternehmen herausnehmen, méglich. Fiir eine
dezentrale Organisation bieten sich neben manchen Konstruktions-, Montage- und
Priiftatigkeiten, besonders Dienstleistungs- und Verwaltungstitigkeiten an, die mit
Hilfe der CAP und PPS-Systeme ausgefiihrt werden konnen. Der nichste Schritt
zur Integration der Unternehmensorganisation richtet sich auf die Verkniupfung der
Produktion mit der betriebswirtschaftlichen Planung und Verwaltung. Bevor einige
Funktionen dieser Verknipfung betrachtet werden, sollen zunichst Ansitze zur
Umgestaltung des Biirobereichs dargestellt werden.

(2) Verinderungen im Biirobereich

Die Produktivitatssteigerungen der Vergangenheit wurden vor allem im Bereich der
Produktion, insbesondere bei dem direkten Wertschépfungsprozef3 der Fertigung,
erreicht (vgl. beispielsweise GROB, 1994, 84). Angesichts des vorhandenen
Produktivititssteigerungspotentials und der Entwicklung der Informations- und
Kommunikationstechniken wird die Umgestaltung zukiinftig in besonderem MaBe
den Biirobereich betreffen, d.h. die indirekt am WertschopfungsprozeB beteiligten
Arbeiten der Planung, der Entwicklung, der Verwaltung und des Vertriebs.

Der Computereinsatz im Biiro- und Verwaltungsbereich ist weitaus hoher als in
anderen Bereichen der Unternehmen und begann nach einer Umfrage des ISF
Miinchen von 1986/87 in vielen Betrieben bereits Ende der 50er bzw. Anfang der
60er Jahre (vgl. SCHULTZ-WILD u.a., 1989). Der Einsatz computergestiitzter
Techniken bewegte sich z.B. in der Maschinenbauindustrie nach dieser Erhebung je
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nach Funktion in Biiro und Verwaltung zwischen 31% im Einkauf und 80% in der
Finanz- und Geschiftsbuchhaltung, in der Fertigung dagegen zwischen 2% von
Flexiblen Fertigungssystemen und 58% von CNC-Werkzeugmaschinen (die Zahlen
sollen nur andeuten in welchem GroBenverhiltnis sich die Verbreitung der
Computernutzung im Produktions- und Biirobereich bewegt, sie werden aufgrund
ihrer Vergleichbarkeit verwendet, obwohl sie sich mittlerweile erhéht haben
dirften). Im Vordergrund der Computernutzung standen zunichst die stark
formalisierten Aufgaben der Finanz- und Geschiftsbuchhaltung sowie der Lohn-
und Gehaltsabrechnung, zunehmend werden nun auch alle iibrigen Funktionen
computergestiitzt erfillt. Ahnlich wie fiir den Bereich der Fertigung betrachtet,
wurde die fir den Biirobereich typische Informationsverarbeitung technikorientiert
behandelt, so daB sich isolierte bereichsbezogene Bearbeitungsformen verbreitet
haben (vgl. ORTNER, 1991, 317ff.). Die zukiinftig an Bedeutung gewinnenden
Rationalisierungsanstrengungen richten sich auch im Biirobereich auf die Integra-
tion der betrieblichen Anwendungssysteme, vornehmlich durch eine gemeinsame,
anwendungsiibergreifende Datennutzung. Die Entwicklung der mikroelektronischen
Datenverarbeitung und der Kommunikationstechnik ergibt eine Verlagerung von der
punktuellen oder einzelfunktionsbezogenen zur systemischen Rationalisierung, die
die Organisation, Steuerung und Durchfihrung der Arbeitsabliufe in einem
Unternehmen und dariber hinaus "in einem Zug" neu gestaltet (vgl.
BAETHGE/OBERBECK, 1986, 20ff.). Die Umgestaltung im Biirobereich unter
Verwendung moderner Informations- und Kommunikationstechniken zielt (vgl.
beispielsweise BAETHGE/OBERBECK, 1986, 62ff.) auf die

- Reduzierung von Personalkosten und Verwaltungsaufwand,

- Reduzierung von Routinetatigkeiten,

- Verbesserung der Verarbeitungsmoglichkeiten,

- Beschleunigung der Geschiftsabwicklung und Verkiirzung der Durchlaufzeiten,
- Vermeidung von Bearbeitungsfehlern und Doppelarbeiten,

- Erhohung der Transparenz,

- Verbesserung der Dokumentation und Kontrollmoglichkeiten,

- Verbesserung der Kalkulationsgrundlagen,

- Beschleunigung des Datenzugriffs und die

- Verbesserung der Aktualitat der Information.

Die Rationalisierung soll die Informationsmenge fur unternehmerische Planung,
Entscheidung und Kontrolle erhohen und insbesondere eine wirtschaftliche und
schnelle Bereitstellung der benétigten Informationen ermoglichen. Neben den
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Kosten der Informationsverarbeitung interessiert daher auch im Biirobereich die
Durchlaufzeit. Die Durchlaufzeit dient der Strukturierung der Biiroarbeit und der
prozeforientierten Betrachtung der Leistungserstellung im Biiro, sie setzt sich im
wesentlichen aus der Bearbeitungszeit, der Transport-, Abstimmungs- sowie
Kontrollzeit und vor allem der Liegezeit zusammen (vgl. ZANGL, 1985, 85ff). Die
Nutzung der Informationstechnik und die angestrebte Integration des Informations-
flusses bzgl. der Absatz-, Bestands-, Produktions-, Materialbedarfs- und
Beschaffungsplanung soll die Kosten senken und die Durchlaufzeit verkiirzen. Die
ganzheitliche Bearbeitung der Aufgaben und die Verringerung der Arbeitsteilung
mindern Abstimmungsprobleme, der Zugriff auf Datenbanken erleichtert den
Informationsbezug, der Ubergang von der Verrichtungsorientierung auf die
Objektorientierung baut mehrfaches Einarbeiten durch verschiedene Mitarbeiter ab
und verkurzt die Liegezeit. Die Erreichung der Rationalisierungsziele erfordert in
den Unternehmen Flexibilitit hinsichtlich der Arbeitsgestaltung, der Ablauf- und
Aufbauorganisation. In einer ersten Stufe kann die Computernutzung an einem
einzelnen Arbeitsplatz erfolgen. Weiterhin konnen die Bildschirmarbeitsplatze
elektronisch verkniipft sowie interne und externe Datenbanken und Experten-
systeme genutzt werden. Eine solche Vernetzung der Computer kann dazu fiihren,
daB Daten, Texte und Bilder intern und extern automatisiert iibertragen werden. So
konnen beispielsweise dezentrale Biiros eingerichtet werden, die mit den Daten-
banken und dem Informations- und Kommunikationsnetz der Zentrale verkniipft
sind. Die organisatorische Umgestaltung bezieht sich damit auf den unternehmens-
internen Zusammenhang der Arbeitsplitze und auf die Beziehungen zum Unter-
nehmensumfeld. Die vielfiltig sich entwickelnden Moglichkeiten der Hard- und
Softwarenutzung fiihren auch im Biirobereich dazu, daB die (Informations-)
Technik die Organisation der Arbeit nicht mehr vorbestimmt. Die Nutzung
spezifisch angepafBiter Informationstechnik ermoglicht es, organisatorische
Strukturen hinsichtlich der Unternehmensziele und der Mitarbeiterbediirfnisse zu
gestalten.

Die Automatisierung und interne Vernetzung von Ablidufen im Verwaltungsbereich
(z.B. von Rechnungswesen sowie Ein- und Verkauf) bereiten die zunehmende
Verkniipfung der kaufmannischen Funktionen mit dem Produktionsbereich (z.B.
iiber die Aufgaben der Produktionsplanung und der Materialwirtschaft) vor. Die
schon hinsichtlich der Computernutzung in der Fabrik genannten PPS-Systeme
unterstiitzen nicht nur die Arbeiten der Auftragsabstimmung, Produktionsplanung
und Werkstattsteuerung, sondern auch die Materialbedarfsplanung und weitere
materialwirtschaftliche, auftragsabwicklungsbezogene sowie kostenrechnerische
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Aufgaben. Die Trennung zwischen Fabrik und Biiro, zwischen technischen und
betriebswirtschaftlichen Aufgaben verliert sich damit immer weiter. Zur Verkiirzung
der Durchlaufzeiten und zur Senkung der Bestinde wurden verschiedene Konzepte
entwickelt, die auch im Rahmen der PPS-Systeme umzusetzen sind (vgl.
CRONIJAGER, 1990, 125ff.). Hier konnen insbesondere das Just-In-Time-Konzept,
das KANBAN-Prinzip und die belastungsorientierte Auftragsfreigabe genannt
werden. Diese Konzepte basieren darauf, daB die Zulieferbeziehungen sowie die
internen Produktions- und Auftragsfreigabebeziehungen vom Bringprinzip auf das
Holprinzip umgestellt werden. So wie die betrachteten C-Techniken kénnen PPS-
Systeme unterschiedlich genutzt werden, sie lassen sich als zentralistische
Totalplanungssysteme oder als dezentral verfugbare Teilsysteme entwickeln und
einsetzen (vgl. SCHULTZ-WILD u.a., 1989, 114). Die computergestiitzte
Integration iberschreitet schlieBlich die betrieblichen Grenzen und fiithrt zur
uiberbetrieblichen Vernetzung insbesondere mit Betrieben, die zum gleichen
Unternehmen gehoren, aber auch mit Kunden, Lieferanten und Dienstleistern.

Erganzend muB auf die derzeitige 'Begrenztheit' der fir das CIM-Konzept
vorhandenen Technik und Software verwiesen werden. Schnittstellenprobleme
bezogen auf unterschiedliche Hardwarekomponenten und Softwarestrukturen
machen aufwendige spezifische Losungen notwendig. Abteilungs- und bereichs-
spezifische Interessen und Arbeitsweisen erschweren eine einheitliche Umsetzung
und sorgen fiir nicht-technische Schnittstellenprobleme (vgl. BAETHGE/
OBERBECK, 1986, 141ff.). Fur die mit der vorliegenden Darstellung verfolgten
Ziele sind allerdings die Entwicklungstendenzen von entscheidender Bedeutung und
nicht die derzeitige betriebsspezifisch vollstindige Umsetzbarkeit rechnerintegrier-
ter Vorstellungen.

Die Auswirkungen dieser komplexen technisch-organisatorischen Anderungen sind,
verglichen mit traditionellen, punktuell wirkenden RationalisierungsmaBnahmen,
nur schwer zu kalkulieren (vgl. beispielsweise SCHEER, 1990, 55ff. und 161ff;
SCHULTZ-WILD u.a., 1989, 92). Die Héhe der Kosten und Nutzen lassen sich im
voraus schlecht bestimmen, zumal auch qualitative Effekte, wie die Erhohung der
Flexibilitit, angestrebt werden. Tendenziell muB bei Umsetzung dieser kapital-
intensiven Methoden mit einem steigenden Kapitalbedarf gerechnet werden,
wenngleich eine Verkiirzung der Durchlaufzeiten das erforderliche Umlaufkapital
senkt. Der Fixkostenanteil wird sich voraussichtlich absolut und relativ erhéhen,
der Anteil der Lohne an den Kosten kann sich nach einer Anpassungsphase
verringern. Die Produktionskosten werden durch den Einsatz flexibler Fertigungs-
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einrichtungen zunehmend starker von der Bearbeitungszeit als von der Hohe der
gefertigten Stiickzahl abhingig. In den Unternehmen sind zur Umsetzung der
modernen Konzepte erhebliche Eigenleistungen mit vielfiltigen Investitionen in
Technik und Humankapital notwendig, so daB aufgrund der Beschrinktheit der
personellen und finanziellen Ressourcen eine stufenweise Einfiihrung iblich und
empfehlenswert ist.

(3) Arbeitsaufgabenbezogene Auswirkungen

Der integrierte Einsatz von Computersystemen wird zumeist technik- statt
mitarbeiterorientiert betrachtet. So finden sich z.B. unter den in einer Erhebung
ermittelten 18 Zielsetzungen des Technikeinsatzes personalbezogen nur das Ziel der
Personaleinsparung (das von ca. 26% der Unternehmen, die eine CAD/CAM-
Vernetzung realisiert haben genannt wird) und das Ziel der Humanisierung der
Arbeit (das von ca. 8% dieser Unternehmen genannt wird). Die iibrigen, z.T.
weitaus haufiger genannten Ziele entsprechen den eingangs abgeleiteten Kosten-,
Qualitdts-, Flexibilitits- und Zeitzielen (vgl. SCHULTZ-WILD u.a., 1989, 87).
Obwohl die Umsetzung des CIM-Konzepts demnach nicht ausdriicklich darauf
gerichtet ist, werden die Arbeitsaufgaben und -bedingungen durch organisatorische
Veridnderungen beeinfluBt. Die Aufbauorganisation wird besonders durch die
Integration der Vorginge und die Ablauforganisation durch die Integration der
Daten verindert. Betrachtet man die dargestellte Entwicklung der CIM-Konzepte
hinsichtlich ihrer Wirkungen auf die Arbeitsaufgaben, so kann festgehalten werden,
daB sich die menschliche Titigkeit tendenziell immer weiter von der direkten
Bearbeitung der Werksticke zu einer computervermittelten EinfluBnahme
verschiebt und Steuerungs- und Uberwachungsaufgaben zunehmend zentralisiert
und vereinheitlicht werden. Die Distanz der Arbeitsperson zum Produktionsprozefl
wird zeitlich und sachlich immer groBer, so daB beispielsweise die Arbeitszeit
flexibler gestaltet werden kann. Die fortschreitende Automatisierung erweitert
damit den Spielraum der Gestaltung der Betriebs- und Arbeitsorganisation.

Trotz der beschriebenen iibergreifend wirkenden und insofern nicht-tayloristischen
Ausrichtung der CIM-Rationalisierungsstrategie fithrt deren Umsetzung nicht zu
einem generellen Abbau der (hierarchischen, fachlichen und funktionalen)
Arbeitsteilung. Vielmehr konnen zumindest zwei oder drei Typen der Arbeitszuord-
nung und der Aufgabengestaltung unterschieden werden (vgl. SCHULTZ-WILD
u.a., 1989, 169ff.; HIRSCH-KREINSEN u.a., 1990; LUTZ/MOLDASCHL, 1989,
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19ff.; SCHEER, 1990, 63ff.; BULLINGER, 1992, 42ff. und 96ff.). Hier werden
exemplarisch die Gestaltungstypen Neo-Taylorismus, polarisierte Produktionsarbeit
und qualifiziert homogene bzw. kooperative Produktionsarbeit und die damit
zusammenhangende unterschiedliche Zuordnung dispositiver und ausfilhrender
Tatigkeiten betrachtet (vgl. SCHEER, 1990, BULLINGER, 1992; HIRSCH-
KREINSEN u.a., 1990). Eine neo-tayloristische Organisation der Arbeit behilt eine
hohe funktionale und fachliche Arbeitsteilung bei bzw. foérdert diese zusitzlich,
indem dispositive Planungs- und Steuerungsfunktionen (z.B. als werkstattexterne
technische Arbeitsvorbereitung) rechnerunterstiitzt zentralisiert und indirekte
Fertigungsaufgaben (z.B. Instandhaltung) spezialisierten  Arbeitspersonen
ubertragen werden. Die im Bereich der direkten Fertigung auszufiihrenden
Tatigkeiten werden ebenfalls arbeitsteilig insbesondere von Un- und Angelernten
durchgefiihrt. Die 'Zwischenstufe' der polarisierten Produktionsarbeit fiihrt die hohe
fachliche und hierarchische Arbeitsteilung fort, wihrend die funktionale Arbeits-
teilung durch eine Verlagerung von Planungs- und Steuerungsaufgaben in den
Fertigungsbereich (z.B. durch eine Auflésung von Arbeitsplitzen mit indirekten
Aufgaben) abgebaut wird. Die dispositiven Tatigkeitsbestandteile werden allerdings
nur einigen Mitgliedern der Fertigungsbelegschaft ubertragen (z.B. zur System-
filhrung oder an Leitstinden), so daB sich eine neue Form der Arbeitsteilung ergibt.
Das Qualifikationsniveau dieser Arbeitsplitze steigt hierdurch deutlich und nihert
sich dem der Ingenieure und Techniker. Die uibrigen Tatigkeiten in der Fertigung
werden weiterhin arbeitsteilig von Un- und Angelernten durchgefiihrt. Die
qualifiziert homogene bzw. kooperative Produktionsarbeit ist dagegen durch eine
niedrige funktionale und fachliche Arbeitsteilung gekennzeichnet. Dispositive und
ausfilhrende Funktionen werden in der Fertigung als ganzheitliche Titigkeiten
erfilllt. Die Titigkeiten werden in wechselnder Zuordnung kooperativ von
moglichst homogen qualifizierten Facharbeitern durchgefiihrt (z.B. Fertigungsinsel).

Die Gestaltungsmoglichkeiten bei der Umsetzung des CIM-Konzepts richten sich
demnach auf eine technikorientierte Zentralisierung oder eine die menschlichen
Qualifikationen nutzende Dezentralisierung, die Komponenten von stirker
mitarbeiterorientierten Strategien enthdlt. Die Mehrheit der Betriebe behilt
arbeitsteilige, zentralisierte Strukturen bei, wiahrend eine starke Minderheit die
Arbeitsteilung bereichs- und teilweise aufhebt und nur eine kleine Minderheit die
Arbeitsteilung in der Fertigung oder im ganzen Betrieb in fachlicher, funktionaler
und hierarchischer Hinsicht abbaut (vgl. SCHULTZ-WILD u.a., 1989, 194ff)).
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Die zukiinftige Entwicklung der Techniknutzung wird auch von der Situation auf
dem Arbeitsmarkt abhingen, da die Vorteile einer dezentralen Organisationsweise
nur mit qualifiziertem Personal in ausreichender Zahl zu realisieren sind. Eine
Verschiarfung des Fachkriftemangels fordert tendenziell neo-tayloristische
Strategien. Eine Antizipation der zu erwartenden arbeitsangebotsbezogenen
Probleme kann zu problemverstirkenden Entscheidungen fiithren, da zentralistische
Organisationsformen im geringeren MaBe zur Entwicklung breiter fachlicher
Qualifikationen und Kompetenzen beitragen.

CIM wird als Konzept vorgestellt, dessen Einfilhrung Verinderungen der Organisa-
tions- und Personalstruktur unter dem Gesichtspunkt der Effizienz des Techno-
logieeinsatzes erfordert (vgl. SCHEER, 1990, 22f.). Demnach wird eine Integration
unternehmensspezifischer sozial-organisatorischer Gestaltungsgrundsitze und
Mitarbeiterbediirfnisse ausgeblendet, obwohl die Abhingigkeit des CIM-Erfolgs
von entsprechend qualifiziertem Personal allenthalben betont wird. Selbst bei der
Behandlung personalbezogener Aufgaben wird nur auf die Verianderungen der
Planungsmethoden und Organisationsstrukturen durch das CIM-Konzept
eingegangen (vgl. WIENDAHL, 1991, 11f.). WIENDAHL unterscheidet hierfur die
Anforderungen der Organisation und die Anspriche der Mitarbeiter (das
Unternehmen soll z.B. Entwicklungsmoglichkeiten schaffen, um die Mitarbeiter zu
motivieren), vernachlissigt allerdings die wichtigen mitarbeiterbezogenen
Anspriiche an die Organisation bzw. an das CIM-Konzept. Insgesamt sollte es
"nicht um 'die' Auswirkungen 'der' Rechnerintegration, sondern um Verinderungen
im Zusammenhang mit dem Einsatz von CIM-Techniken" gehen (SCHULTZ-WILD
u.a., 1989, 170). Die eher technisch orientierte Behandlung der Rationalisierung im
CIM-Konzept wird zunehmend durch mitarbeiterorientierte Elemente erginzt. So
soll CIM als technische Integration mit Formen der nicht-technischen Integration,
insbesondere durch die Bildung von Arbeitsgruppen verkniipft werden. Tatsachlich
wird diese "Gruppentechnologie" von CIM-Autoren zum Teil sogar als "neue
moglich Form" zur Strukturierung der Arbeit bezeichnet (vgl. WIENDAHL, 1991,
159f). Andere Autoren verweisen allerdings auch auf die mit der Umsetzung
technikzentrierter Konzepte gemachten teuren Erfahrungen und beispielsweise auf
die dlteren Konzepte teilautonomer Arbeitsgruppen zur Durchfiihrung
ganzheitlicher Aufgaben (vgl. BULLINGER, 1992 und SCHULZ, 1990, 114).
Weiterhin 16st sich innerhalb des CIM-Konzepts die eine ausgeprigte Arbeitsteilung
unterstiitzende Funktionsorientierung, so daB beispielsweise durch die Bildung von
Fertigungsinseln ganzheitliche Aufgabenbereiche gebildet werden und die ProzeB-
orientierung an Bedeutung gewinnt. Solche mitarbeiterbezogenen Vorstellungen zur
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Entwicklung der Produktions- und Organisationsmethoden schlagen sich allerdings
nicht nur in der CIM-Strategie, sondern stirker noch in anderen Konzepten nieder.
Besonderen EinfluB auf diese vielfiltige Diskussion hatte und hat das Konzept der
Lean Production, das die Arbeitspersonen als wichtigsten Erfolgsfaktor begreift.

b) Lean Production
(1) Entwicklung und Ausrichtung des Konzeptes

Als Lean Production bezeichnen die Autoren des SchluBberichtes der weltweiten
Studie iber grundlegende Verinderungen in der Automobilindustrie des
Massachusetts Institute of Technologie (MIT) das bei japanischen Unternehmen,
insbesondere bei Toyota, umgesetzte und als besonders effizient erkannte
Arbeitsorganisationsmodell (WOMACK u.a., 1991). Fir das vom MIT durch-
gefithrte Forschungsprojekt "International Motor Vehicle Project" wurden in 14
Léandern tiber 5 Jahre hinweg Unternehmen der Automobilindustrie untersucht.

Kennzeichnend fiir die Lean Production sind 'schlanke' (vereinfachte, iibersichtliche,
klar gegliederte und verantwortete) Wertschopfungsabldufe ohne Verschwendung
oder Blindleistung und die integrative Verkniipfung unternehmensintern und -extern
zu erbringender Aufgaben (vgl. auch zu folgendem WOMACK u.a., 1991). Durch
die Lean Production sollen die Durchlaufzeit, der Raumbedarf, der Lagerbestand,
der Aufwand fiir Werkzeuge und fiir Personal zur Kostensenkung reduziert und
Produktivitiat, Flexibilitit und Qualitit verbessert werden. Die konsequente
Rationalisierung richtet sich daher nicht nur auf die Senkung der Kosten, beispiels-
weise durch den Abbau von Stellen und Abteilungen, sondern auf die Umgestaltung
der gesamten Unternehmensorganisation, sie erfaft alle Unternehmensprozesse, die
Produktentwicklung, Fertigung und Montage ebenso wie die Zulieferung, den
Absatz und die Kundenbetreuung und wirkt sich bereichsspezifisch aus. Im
folgenden stehen die grundlegenden Elemente der Lean Production im Vorder-
grund, die alle Bereiche des Unternehmens sowie ihre Verkniipfung betreffen und
somit auch die Arbeit aller Beschiftigten beeinflussen.

Seit Veroffentlichung des zusammenfassenden MIT-Berichtes wurde die Bezeich-
nung Lean Production zum Synonym moderner Organisation und Rationalisierung.
Anders als das technikorientierte und -basierte CIM-Konzept richtet sich die Lean
Production auf die Nutzung mitarbeiterbezogener organisatorischer MaBBnahmen zur
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Erreichung betriebswirtschaftlicher Ziele. Die Diskussion der Lean Production geht
dabei nur wenig detailiert auf die tatsachlichen Zustinde in japanischen
Unternehmen, die dortigen Rahmenbedingungen, die negativen Auswirkungen und
die Wandelbarkeit des Konzeptes ein. Der MIT-Bericht selbst und auch die durch
ihn ausgeloste Diskussion konnen entsprechend kritisiert werden (vgl. JURGENS,
1993). Eine Ubertragung und Anpassung der Lean Production erfordert die
Uberpriifung der Sichtweise wichtiger Kennzeichen und die Beachtung kultureller
Eigenheiten (vgl. SCHERM/BISCHOFF, 1994) sowie nationaler, betrieblicher und
arbeitsmarktbezogener Besonderheiten (vgl. MINSSEN, 1993; HOWALTD/KOPP,
1992).

Obwohl viele der Ideen, die im Rahmen der Diskussion der Lean Production
behandelt werden, nicht neu sind, wird hier die Beschreibung dieses Konzeptes
benutzt, um Leitvorstellungen fir die Entwicklung der Arbeitsaufgaben zu
gewinnen. Dies scheint insbesondere angesichts der Integration dieser Ideen in ein
umfassendes Konzept gerechtfertigt. Weiterhin ist fiir die vorliegende mikro6ko-
nomisch ausgerichtete Arbeit von Vorteil, daB sich dieses Konzept im wesentlichen
auf die Handlungsméglichkeiten der Unternehmensleitung, im Sinne einer Umstruk-
turierung im Bereich der Unternehmen, bezieht (vgl. beispielsweise SUZAKI,
1994). Andere z.B. makrookonomische oder politische Faktoren (wie Lohnkosten-
differenzen, unterschiedlich lange Arbeitszeiten, Industrie- und Strukturpolitik) die
sich zwar ebenfalls auf die Wettbewerbsfihigkeit auswirken, aber auBerhalb des
EinfluBbereichs der Unternehmensleitung liegen, werden nicht behandelt.
SchlieBlich unterstreicht das Konzept der Lean Production die Bedeutung des
Humankapitals fur die Unternehmen. Das Leistungspotential der Arbeitspersonen
soll starker und umfassender genutzt werden, indem diese beispielsweise zur
Verbesserung des Produktionsprozesses und der Produkte beitragen. Erwartet wird
die Entwicklung vom technikzentrierten Taylorismus der Massenproduktion mit
Arbeitsteilung und starren Hierarchien zu mitarbeiterzentrierten Lean-Konzepten
mit Arbeitspersonen, die ihre Kreativitait und ihr Mitdenken in Arbeitsgruppen
einbringen, um die Arbeitsprozesse kontinuierlich zu verbessern und
kundenorientiert zu produzieren. Die Lean Production soll die Vorteile der
handwerklichen Fertigung und der Massenproduktion verbinden, die Stiickkosten
senken und die Qualitit erheblich verbessern.

Die MIT-Studie gibt betriebswirtschaftliche Kennziffern an, die in einem weltweiten
Vergleich von Montagewerken ermittelt wurden und z.B. die beziiglich der
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Produktivitit (Montagestunden pro Fahrzeug) und der Qualitit (Anteil fehler-
behafteter Fahrzeuge) vorteilhafte Situation japanischer Unternehmen darstellen.

japanische japanische amerikanische europiische
Leistung Werke in Japan | Werke in USA Werke in USA Werke
Produktivitit 16,8 21,2 25,1 36,2
(Stunden / Auto)
Qualitiit (Fehler 60,0 65,0 82,3 97,0
je 100 Autos)

Abb. 47: Leistungsmerkmale der Montagewerke, GroBserienhersteller, 1989
(Durchschnitt der Fabriken je Region) (Quelle: WOMACK u.a., 1991, 97)

Die Produktivitits- und Qualitatsdifferenzen werden mit Unterschieden hinsichtlich
der Automatisierung, des Produktdesigns und der Produktkomplexitat sowie der
Arbeitsorganisation erklirt. Da nach den Ergebnissen der MIT-Studie die Art der
Arbeitsorganisation etwa die Halfte der Leistungsdifferenzen begriindet, bildet die
Einsatzweise des Produktionsfaktors Arbeit den Schwerpunkt des Konzepts der
Lean Production. Die folgende Tabelle zeigt die bezuglich des Arbeitskrifte-

einsatzes angegebenen Merkmale. >
japanische japanische amerikanische europiiische
Arbeitskriifte Werke in Japan | Werke in USA Werke in USA Werke
% der Arbeits- 69,3 71,3 17,3 0,6
kriifte in Teams
Job Rotation (0= 3,0 2,7 0,9 1,9
keine, 4=hiiufig)
Vorschliige / 61,6 1,4 0,4 0,4
Arbeitskraft
Anzahl der 11,9 8,7 67,1 14,8
Lohngruppen
Ausbildung neuer 380,3 370,0 46,4 173.3
Prod-Arbeiter (h)
Abwesenheit / 5,0 4.8 11,7 12,1
Arbeitskraft (%)

Abb. 48: Merkmale des Arbeitskrifteeinsatzes der Montagewerke, GroBserienhersteller, 1989
(Durchschnitt der Fabriken je Region) (Quelle: WOMACK u.a., 1991, 97)

Die drastischen Unterschiede der Merkmalswerte und die objektive Relevanz dieser
spezifischen Daten sollen hier nicht detailiert untersucht werden, zumal die MIT-
Studie kaum Hinweise zur Ermittlung der einzelnen Werte gibt. Wichtig allerdings
ist, daB die aufgrund der empirischen Erhebungen abgeleiteten Vorstellungen der
Lean Production zunehmend praktische Bedeutung gewinnen. Eine Umstrukturie-
rung der 'westlichen' Industrie entsprechend den Grundsitzen der schlanken
Produktion nach japanischem Vorbild scheint den MIT-Autoren unvermeidbar. Die

Lean Production wird als das zukiinftige Produktionskonzept bezeichnet, das
Stefan Lorenz - 978-3-631-75027-8
Downloaded from PubFactory at 01/11/2019 09:06:41AM
via free access



113

ausgehend von der Automobilindustrie, in allen Industriebereichen bestimmend
werden und noch praktizierte tayloristische Produktionsweisen verdringen wird.
Die Autoren betonen, daB die "fundamentalen Ideen der schlanken Produktion
universal - iiberall und von jedem anwendbar" seien. Tatsidchlich werden die Ideen
in vielen Bereichen rezipiert. Die Umsetzung von Elementen des Lean-Konzeptes
betrifft nicht nur die Automobilindustrie (vgl. neben WOMACK u.a., 1991
beispielsweise auch SHINGO, 1992; HOWALTD/KOPP, 1992; HOWALTD, 1994),
sondern die gesamte Industrie (vgl. beispielsweise SCHULTETUS, 1993) und
beispielsweise auch Unternehmen mit stirker administrativen Funktionen, wie
Flughafenunternehmen (vgl. HOLZEL,1994).

Neben der Lean Production gibt es weitere Konzepte, die auf weitgehend gleichen
Grundgedanken basieren und eine flexible, dezentralisierte, mitarbeiterorientierte
Organisation empfehlen. Diese Organisationsformen werden z.B. chaotisch oder
fraktal genannt (vgl. beispielsweise WARNECKE, 1992). Die Umsetzung dieser
Konzepte diirfte zu dhnlichen Anforderungsverschiebungen fithren wie die Lean
Production. Weiterfihrungen der Grundgedanken der Lean Production (oder Lean
Manufacturing) finden sich im Lean Management und ergeben iiber die
Produktions- und Dienstleistungsunternehmen hinaus, unter den Stichworten Lean
Government bzw. Lean Administration, Leitbilder fur offentliche Verwaltungen
(vgl. KUHNLEIN/WOHLFAHRT, 1994, STRUWE, 1995). Die allgemeinen
Zielsetzungen sind in allen Bereichen dhnlich. Auch in Behorden und halbstaatlichen
Organisationen soll durch leistungsorientierte Prozesse sowie die Erhéhung der
organisatorischen und personellen Effizienz die Wirtschaftlichkeit und die Biirger-
bzw. Kundennihe verbessert werden. Eine solche Entwicklung ist, aufgrund der
komplementiren Funktion der Leistungen der Offentlichen Verwaltung und
Infrastruktur, auch im Interesse der Unternehmen (vgl. STEGER, 1994). Wissen-
schaftler verschiedener Disziplinen, besonders Betriebswirte sowie Automations-
spezialisten, stimmen mit optimistischen Verbreitungsprognosen fiir die Ansitze der
Lean Production iberein. Sie betonen, ahnlich wie viele Arbeitgeber und
Arbeitnehmervertreter, die Notwendigkeit von Verdnderungen in Richtung einer
schlanken Produktion. Dissens besteht allerdings bzgl. der empfehlenswerten und
konkreten Ausgestaltung und Umsetzung des Konzeptes (vgl. beispielsweise die
Beitrige in INSTITUT FUR ANGEWANDTE ARBEITSWISSENSCHAFT, 1992
und 1994; EBERHARDT, 1993; HANS-BOCKLER-STIFTUNG/INDUSTRIE-
GEWERKSCHAFT METALL, 1992).
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(2) Umfeld-, unternehmensorganisations-
und personalbezogene Vorstellungen

Die umfassende Nutzung des Leistungspotentials der Arbeitspersonen zur
Wertschopfungsperfektionierung wird wesentlich durch die Bildung von Arbeits-
teams, die dezentral Verantwortung iubernehmen und sich um die stindige
Verbesserung des iibertragenen Arbeitsprozesses bemiihen, erreicht. Die Gruppen-
arbeit, die Delegation von Verantwortung und der von den Arbeitspersonen
getragene kontinuierliche Verbesserungsproze (vgl. IMAI, 1992) werden als
wichtigste Prinzipien der Lean Production aufgefaBt. Weiterhin fiihlt sich das
Produktionsunternehmen mit den Unternehmen des Beschaffungs- und des Absatz-
bereichs dauerhaft verbunden, so daB an die Stellen austauschbarer Marktbe-
ziehungen dauerhafte netzwerkartige Verbindungen treten. Im Gegensatz zur Ratio-
nalisierungsstrategie des Taylorismus, der fiir die standardisierte Massenproduktion
die Bedeutung des Sachkapitals hervorhob und die Trennung von direkten und
indirekten Titigkeiten vorsah, betont die Lean Production die Bedeutung des
Faktors Arbeit und begreift die verantwortlichen Beschiftigten als Quelle der Ver-
besserungen und der Rationalisierung des Arbeitsprozesses. Die Leitvorstellungen
betreffen die Beziehungen des Unternehmens zu seinem Umfeld sowie die unterneh-
mensinternen Strukturen und Abldufe des produzierenden und verwaltenden
Bereichs. Die unternehmensbezogenen Leitvorstellungen konnen den abgeleiteten
Kosten-, Qualitats-, Flexibilitats- und Zeitzielen zugeordnet werden. Aufgrund der
mitarbeiterzentrierten Konzeption der Lean Production lassen sich zudem zahl-
reiche personalbezogene Vorstellungen bzw. Anderungserwartungen isolieren, die
deutliche Auswirkungen auf die Arbeitsanforderungen haben durften. Die folgende
Zusammenstellung macht zudem deutlich, daB die Diskussion des Konzeptes der
Lean Production viele selbstandig entwickelte Vorschlige aufgreift und integriert.

Umfeldbezug

o Die Integration im Rahmen der Lean Production soll iiber die Unternehmensgrenzen hinaus
erfolgen. Zulieferer und Hindler bzw. Kunden werden nicht als austauschbaren
Marktteilnehmer angesehen, sondern als sog. Wertschépfungspartner, mit denen eine
dauerhafte Zusammenarbeit anzustreben ist.

e Angesichts der Wettbewerbssituation ist das kundenorientierte Arbeiten aller Abteilungen
des Unternehmens sowie der Zulieferer und Hindler ein besonders anzustrebendes Ziel.

e Produktivitits- und Wirtschaftlichkeitsvergleiche entscheiden iiber eine mégliche Aus-
gliederung, d.h. den externen Bezug von bisher unternehmensintern erbrachten Leistungen.

e Die Entstandardisierung und die Verkiirzung der Innovationszyklen sorgen fiir eine engere
Kooperation zwischen Produzenten und Anwendern. Die Fritherkennung von Chancen und
Risiken soll durch eine kundennahe Produktentwicklung erreicht werden, die eine
Verbesserung und Individualisierung des Angebots ermdglicht.
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Unternehmensorganisation

e Die Lean Production bezieht sich auf die systematische Neugestaltung der Organisation des
gesamten Unternehmens, sie beschrinkt sich nicht auf einzelne Abteilungen, Arbeitsplitze
oder Prozesse.

e Sie richtet sich auf den Abbau der Grenzen zwischen Funktionen und die geistige und
rdumliche Integration aller Arbeitspersonen und Aufgaben. Der Ubergang von der
Funktions- zur ProzeBorganisation soll bereichsiibergreifende Zusammenarbeit férdern.

o Informationssysteme, Datenbanken sowie Expertensysteme sollen einen umfassenden
Uberblick und schnelle Reaktionen (auf unternehmensexterne und -interne Wiinsche,
Probleme und Vorschlige) erméglichen.

zur Senkung der Kosten:

e Das Unternehmen kann in autonome, iiberschaubare Wertschépfungseinheiten zerlegt
werden. Einzelne Abteilungen sind wie kleine Unternehmen zu fiihren, die sich gegeniiber
Konkurrenz 'von auBen' durchsetzen miissen, so daB Marktmechanismen innerhalb der
Unternehmen genutzt werden kénnen und der Dienstleistungscharakter aller Funktionen
betont wird.

e Abbau von Leistungen, die nicht der eigentlichen Wertschépfung dienen.

o Eine absatzorientierte Fertigung und fluBorientierte Fertigungsabldufe sollen die Kosten
senken. Stichworte hierzu sind die pufferlose Fertigung, Just-In-Time-Systeme und die
Synchronisierung der Produktion, Reduzierung der Zahl der Bauteile, Automatisierung von
Routinetitigkeiten sowie die exakte Vorgabe von einfach beherrschbaren Arbeitsabldufen.

zur Verbesserung der Qualitit:

o Einfiihrung eines stindigen Verbesserungsprozesses unter Beteiligung aller Mitarbeiter zur
permanenten Verbesserung des Arbeitsprozesses und der Erzeugnisse.

e Verankerung einer systematischen Qualititsiiberwachung und -kontrolle auf allen
Entwicklungs- und Fertigungsstufen mit dem Ziel, Mingel und ihre Ursachen sofort
aufzudecken und zu beseitigen, damit eine umfassende Fehlervermeidung und eine
Anniherung an die perfekte (Null-Fehler-) Qualitit erreicht wird.

zur Erhéhung der Flexibilitat:

e Statt starrer Vorschriften und Vorgaben sollen allgemeine strategische Leitlinien
entwickelt werden, die die Flexibilit4t der Organisation sowie des Handelns erhéhen und es
ermoglichen, auf Anderungen rasch zu reagieren.

o Eine flexible Automatisierung soll erreicht werden, indem entsprechende Anlagen in der
Fertigung und Informationsverarbeitungssysteme in den Biiros bei flexiblem Einsatz von
Arbeitskriften verwendet werden.

zur Reduzierung des Zeitaufwandes:

e Eine prozeBorientierte Organisation mit flacher Gliederung soll die funktionsorientierte
Organisation mit stark hierarchischer Gliederung ersetzen. Der Abbau von Hierarchien und
interner  Biirokratie soll kurze Entscheidungswege ermoglichen und die
Entscheidungsfindung beschleunigen. Die Dezentralisierung von Planungs- und
Verwaltungsfunktionen soll dazu beitragen, daB Handlungskompetenz,
Entscheidungskompetenz und Verantwortung integriert werden.

e Projektarbeit in Form von Teams deren Mitglieder aus unterschiedlichen Bereichen und
Hierarchieebenen stammen soll zur Férderung von Produkt- und ProzeBinnovationen
fithren.

e Die innerbetriebliche Vernetzung (z.B. durch die Integration von Forschung/Entwicklung,
Konstruktion und Fertigung zur parallelen Funktionserfiillung) soll die Entwicklungszeiten
verkiirzen, Mehrfacharbeit vermeiden und die friihzeitige Einbindung aller betroffenen
Bereiche gewihrleisten.
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Personal

e Die Lean Production strebt im Interesse der Wirtschaftlichkeit eine verbesserte Nutzung
des Leistungspotentials der Mitarbeiter an. Entsprechendes Leitbild sind
'leistungsorientierte’ Mitarbeiter mit hoher Arbeitsmotivation und einer starken
Identifikation mit den betrieblichen Interessen.

e Zur Kostensenkung soll die Mitarbeiterzahl abgebaut werden.

e Durch die Integration von Planung, Entscheidung und Umsetzung sollen indirekte
Aufgaben auf die Arbeitskrifte innerhalb des Wertschopfungsprozesses iibertragen werden.
Die damit gekoppelte Delegation und Dezentralisierung der Verantwortung soll die
Eigenverantwortung der einzelnen Mitarbeiter bzw. des Teams stirken sowie die Leistung
und Arbeitsmotivation erhéhen.

e Klar begrenzte und zum Teil erhéhte EinfluBmdglichkeiten der Mitarbeiter sollen zur
Verbesserung der Motivation und zur Entwicklung neuer Fithrungskrifte beitragen.

e Der Abbau von Hierarchiestufen, vor allem im Bereich des mittleren Managements, fiihrt
zur Verringerung der Aufstiegs- und Karrieremdglichkeiten. Dies bedeutet Anderungen der
bisher iiblichen (karriereorientierten) Motivation. Statt eines stetigen Aufstiegs sind
hiufigere Aufgabenwechsel zu erwarten.

e Die betriebsinterne Kommunikation soll in Netzwerken persdnlicher Beziehungen statt
entsprechend der hierarchischen Organisation erfolgen. Die entsprechende Anderung des
Fithrungsstils richtet sich auf ein kooperatives Fithrungsverhalten.

e Zur Bewiltigung der Aufgaben sollen Arbeitsteams gebildet werden. Jedes Mitglied der
Gruppe soll simtliche Arbeiten, die der Gruppe iibertragen worden sind, erfilllen kénnen.

e Die Flexibilitit des Arbeitseinsatzes soll durch variable Regelungen der Arbeitszeit nach
Bedarf gesichert werden.

e Systeme zur Beurteilung, zur Personalbewertung (Leistung und Arbeitseinstellung) und zur
Entgeltdifferenzierung (z.B. Primienentlohnung und Zeitentlohnung mit persoénlicher
Leistungsbeurteilung) sollen die Mitarbeiter motivieren.

e Aufgrund der zunchmenden vielfiltigen Dezentralisierung sind neue Systeme und
Methoden zur Messung und Kontrolle von Erfolg und Leistung einzufiihren.

Abb. 49: Umfeld-, unternehmensorganisations- und personalbezogene

Vorstellungen des Lean-Konzeptes

Die Umsetzung dieser Vorstellungen erfordert erhebliche organisatorische und
finanzielle Anstrengungen, auBerdem ist je nach Element der Umstrukturierung mit
verschieden langen Umstellungsphasen zu rechnen. Die Durchseizung der Elemente
des Konzepts in den Unternehmen erfordert Beharrlichkeit und Geduld sowie die
Fahigkeit die vielfiltigen Schwierigkeiten, z.B. hinsichtlich einer Vorauskalkulation
der zu erwartenden Kosten und Nutzen, auszugleichen.

Neben der angestrebten Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit, die zur Sicherung
der Beschiftigung beitrigt, kann ein Effekt der Umsetzung des Lean-Konzepts die
im geringeren MafBle hervorgehobene Freisetzung von Mitarbeitern, beispielsweise
des mittleren Managements, sein. Weiterhin dirfte die fortschreitende
Automatisierung zu einer relativen Verringerung der Bedeutung der Arbeit in der
industriellen Produktion fithren und damit die relative Bedeutung der im geringeren
MaBe automatisierbaren Arbeit in den Bereichen Verwaltung, Handel und Dienstlei-
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stungen erhohen. Jedoch bleibt die menschliche Arbeit auch im industriellen Bereich
ein wichtiger Produktionsfaktor, denn die vielfiltige Nutzung der Kreativitiat der
Arbeitspersonen, beispielsweise zur Bewiltigung technologischer und organisa-
torischer Anderungen, ist gerade ein Ziel der Entwicklung und Umsetzung neuer
Produktions- und Organisationsmethoden. Die Auswirkungen der Umsetzung der
Lean Production wie auch des CIM-Konzeptes auf die Beschiftigungshéhe sollen
hier allerdings nicht eingeschitzt werden, zumal sich die Freisetzungs-, Kompensa-
tions- und Expansionseffekte ohnehin allenfalls auf der Makroebene saldieren lassen
(vgl. RURUP/SCHNEIDER, 1992, 10) und unter mikrookonomischen Gesichts-
punkten der qualitative Wandel der Arbeitsaufgaben relevanter erscheint.

Die bisherigen Betrachtungen zeigten die 'ganzheitliche', d.h. auf Technik und
Mitarbeiter, Produktion und Verwaltung, das gesamte Unternehmen und das
Umfeld usw. bezogene, Ausrichtung der modernen Methoden und Rationali-
sierungsansitze und betonten insbesondere die arbeitspersonenbezogenen
Vorstellungen der Konzepte. Die behandelten Konzepte CIM und Lean Production
stellen dabei keine klaren Alternativen dar, vielmehr diirften sie einander erginzen,
sich zukinftig gegenseitig beeinflussen und in der praktischen Umsetzung teilweise
verschmelzen, so daB innerhalb der organisatorischen Gestaltung nach
Vorstellungen der Lean Production eine zunehmende Computernutzung und flexible
technische Integration gemaB dem CIM-Konzept moglich ist. In den Unternehmen
wird die jeweilige Umsetzungsweise der Konzepte unterschiedlich sein, sie ist u.a.
abhingig von der betrieblichen Ausgangslage, dem Unternehmensumfeld, der
Zielsetzung sowie den finanziellen und personellen Moglichkeiten.

Exemplarisch kann auf den EinfluB der UnternehmensgroBe eingegangen werden. In
Einzel- und Kleinserienunternehmen ist die Beschiftigung fachlich qualifizierter
Arbeitspersonen, die selbstindig, kreativ und motiviert arbeiten, dominierend. Die
arbeitsteilige Durchfiihrung der mit niedrigen qualifikatorischen Anforderungen
verbundenen Arbeitsaufgaben ist dagegen stirker in GroBserienunternehmen
verbreitet. In Abhangigkeit von der UnternehmensgroBe kann entsprechend darauf
verwiesen werden, daB der Abbau tayloristischer Arbeitsablaufe und indirekter
Betriebsbereiche besonders in groBen Unternehmen notwendig und zukiinftig zu
erwarten ist. Kleine und mittlere Unternehmen sind, bezogen auf die direkten
Bereiche, dagegen vielfach bereits schlank organisiert und werden zur Erhohung
ihrer Produktivitit zukiinftig gerade auch die Leistung indirekter Betriebsbereiche
zur Verbesserung der Arbeitsplanung und -verwaltung nutzen miissen (vgl. GROB,
1993, 1994). Diese unterschiedlichen Handlungsnotwendigkeiten beeintriachtigen
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allerdings nicht die wachsende Bedeutung der Zielsetzung, das Leistungspotential
aller Arbeitspersonen stirker zu nutzen. Die zukiinftigen Innovations- und
Rationalisierungsprozesse besitzen daher zumindest hinsichtlich der beschriebenen
grundlegenden Leitvorstellungen ausgeprigte Gemeinsamkeiten, so daB8 im weiteren
Aussagen zu tendenziellen Veranderungen der mit den Arbeitsaufgaben verbun-
denen Anforderungen gemacht werden sollen.

2. Auswirkungen der zunehmenden Umsetzung der
Methoden auf die Titigkeitsanforderungen

In folgendem wird der Frage nachgegangen, wie sich die an die Erwerbstitigen
gestellten Anforderungen aufgrund des zunehmenden Einsatzes moderner Produk-
tions- und Organisationskonzepte tendenziell verindern werden. Die Auswirkungen
sind Folge der fortschreitenden Technisierung bzw. Computerisierung der Arbeit
und der allseits betonten Notwendigkeit, das Humankapital, d.h. das Arbeits- und
Leistungsvermogen der Arbeitspersonen, stirker zu nutzen, um die eingangs
abgeleiteten Effizienzziele zu erreichen und die Wettbewerbsfahigkeit der
Unternehmen in einer sich immer rascher veraindernden Umwelt zu sichern.

Die sich stetig entwickelnden modernen Produktions- und Organisationsmethoden
verandern die Arbeitsaufgaben und die mit ihnen verbundenen Anforderungen an die
Beschiftigten. Aus den dargestellten Vorstellungen der CIM- und Lean-Konzepte
lassen sich fiir verschiedene Anforderungsdimensionen Entwicklungstendenzen
ableiten. Hierbei sind einige Punkte zu beachten:

- Die Konzepte bieten vielseitige Gestaltungspotentiale, so daB die jeweilige
konkrete Umsetzung tber spezielle resultierende Auswirkungen entscheidet. Da
sich zudem die branchen-, unternehmens- sowie abteilungsspezifischen
Bedingungen unterscheiden, konnen nur tendenzielle Anforderungsauswirkungen
angegeben werden. Die Betrachtung der in verschiedenen wissenschaftlichen
Studien enthaltenen Prognosen hinsichtlich der zukiinftigen Anforderungen
macht deutlich, wie vielfiltig und z.T. kontrir die Sichtweisen sind. Hier werden
tendenzielle Verinderungen relevant erscheinender Anforderungsdimensionen
betrachtet und Aussagen zu besonders problematisch erscheinenden Entwick-
lungsmoglichkeiten betont.
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- Die Entwicklung der absoluten Hohe der Anforderungen laBt sich allenfalls durch
die wiederholte Analyse konkreter Tatigkeiten ermitteln. Die hier angestellten
Betrachtungen, die zu Aussagen mit breiterer Gultigkeit fiihren sollen und eine
Einschiatzung der relativen Veranderungen der Anforderungen und der Anforde-
rungshohen durch die Umsetzung der verschiedenen Konzepte anstreben,
enthalten daher unvermeidliche Pauschalierungen. Die Betrachtungen miissen,
ebenso wie zukiinftige einzelfallbezogene empirische Prifungen der durch die
Umsetzung der Konzepte ausgelésten Anforderungsverschiebungen, technische
und arbeitsorganisatorische Aspekte beriicksichtigen.

- Die Behandlung der Arbeitssysteme in Abschnitt II. C. wird aufzeigen, inwiefern
die zukiinftigen Methoden die Chancen der Beschiftigung von Frauen und
Alteren beeinflussen und insbesondere inwiefern sie diese Chancen zusitzlich
verringern, indem sie z.B. die bereits vorhandenen Wettbewerbsnachteile der
betrachteten Arbeitspersonengruppen noch verscharfen. Nachfolgend werden
besonders die kritischen Anforderungsentwicklungen betrachtet, um zusitzlich
entstehende, potentielle Probleme hinsichtlich der Erwerbstatigkeit von Frauen
und Alteren und entsprechende Ansatzpunkte fiir MaBnahmen der Unternehmen
aufdecken zu kénnen. Sollten sich die Anforderungen positiver entwickeln als
dargestellt wird, so ist dies um so gunstiger fir die zukinftig erreichbare
Ausschopfung des Erwerbspersonenpotentials.

Verfahren zur Analyse konkreter Titigkeiten (wie das Arbeitswissenschaftliche
Erhebungsverfahren zur Titigkeitsanalyse, AET, ROHMERT/LANDAU, 1979 und
das Titigkeitsbewertungssystem, TBS, HACKER u.a. 1983) erméglichen die
Einstufung vielfiltiger Merkmale, die unter anderem die Anforderungen (im AET
hinsichtlich der Bereiche Informationsaufnahme, Entscheidung, Handlung und im
TBS besonders hinsichtlich der Informationsverarbeitung) differenziert erfassen.
Firr die hier anzustellenden Uberlegungen ist eine allgemeiner einzuschitzende und
weitaus grébere Einteilung der Anforderungen zu verwenden. Die Anforderungs-
verschiebungen sollen in vier Dimensionen betrachtet werden, die sich an die
Anforderungsarten des Genfer Schemas anlehnen. Im Vergleich zum Genfer Schema
und den entsprechenden REFA-Anforderungsarten (vgl. beispielsweise REFA,
1989, 42ff) wird allerdings fiir die geistigen und korperlichen Anforderungen auf
die  Unterscheidung  zwischen (maximal benodtigtem) Konnen  und
(durchschnittlicher) Belastung sowie auf die Behandlung der Umgebungseinflisse
(Klima, Beleuchtung, Unfallgefihrdung), die durch die Umsetzung der dargestellten
Methoden allenfalls in geringem MaBe betroffenen werden, verzichtet. Erganzend
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wird eine eigene Dimension zur Betrachtung psycho-sozialer Anforderungen
gebildet.

Die Dimensionen

o Geistige Anforderungen
(Fachkenntnisse, Ausbildung, Erfahrung, Denkfahigkeit, Aufmerksamkeit)
o Korperliche Anforderungen
(Geschicklichkeit, Belastung der Muskeln, Sinne und Nerven)
e Verantwortung
(Arbeitsablauf, Betriebsmittel, Produkte, Sicherheit)
o Psycho-soziale Anforderungen
(Kommunikation, Kooperation, Arbeitsdruck, Komplexitat)

werden durch die Nutzung moderner Produktions- und Organisationsmethoden in
unterschiedlichem MaBe betroffen. Im Vordergrund der Auswirkungen stehen die
qualifikatorischen und die psycho-sozialen Anforderungen.

Die zukiinftige Entwicklung der Anforderungen, im besonderen der geistigen bzw.
qualifikatorischen Art laBt sich aufgrund empirischer Studien nicht eindeutig
bestimmen, bzw. es lassen sich fiir kontroverse Einschitzungen scheinbar schliissige
empirische Belege angeben (vgl. BECHTLE/LUTZ, 1989, 14ff). Die Entwick-
lungseinschatzung ist abhangig von der jeweiligen Interpretationsweise und dndert
sich im zeitlichen Verlauf. Dieses Problem der Interpretation von Untersuchungs-
befunden betrifft alle Anforderungsdimensionen und ebenso die spiter ange-
sprochenen Beanspruchungsformen und kann als die "Historizitit der Ergebnisse"
bezeichnet werden (BAETHGE/OBERBECK, 1986, 57f.).

So entwickelten beispielsweise KERN/SCHUMANN in ihrer Studie von 1970 eine
Polarisierungshypothese, die von einer Auflosung betrieblicher und fachspezifischer
Qualifikationen ausgeht und zu einem geringen Anteil hochqualifizierter und einem
groBen Anteil niedrigqualifizierter Arbeitspersonen fiithrt. Zusammenhingend mit
der Strategie der Automatisierung und Arbeitsteilung in den siebziger Jahren
wurden entsprechend Dequalifizierungstendenzen  prognostiziert (KERN/
SCHUMANN, 1970). Der These der Polarisierung der Qualifikationsstruktur
gerade im Bereich der Instandhaltung widersprachen beispielsweise die Ergebnisse
einer Anfang der 80er Jahre in der Automobilindustrie, der Elektrotechnischen
Industrie und im Maschinenbau durchgefiihrten Untersuchung iiber die Aus-
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wirkungen computergestiitzter Rationalisierung. Diese Untersuchung betonte den
Differenzierungsproze betrieblicher Funktionen und die Tendenz zur Verbreitung
abstrakter Qualifikationsanforderungen (vgl. BENZ-OVERHAGE u.a., 1983).

Mit ihrer 1984 erschienenen Studie, die besonders die Bereiche Automobilindustrie,
Werkzeugmaschinenbau und chemische Industrie betraf, stellten KERN/
SCHUMANN die Frage nach dem Ende der Arbeitsteilung. Die Aufhebung der
Arbeitsteilung wiirde zu einem Anstieg der qualifikatorischen Anforderungen
filhren. So wurden die Prozesse der "Reprofessionalisierung" und "Verberuf-
lichung", die zu einem Bedeutungszuwachs qualitativ anspruchsvoller Tatigkeiten
fihren wiirden, betont (vgl. zur Diskussion der umstrittenen Studie von KERN/
SCHUMANN beispielsweise MALSCH/SELTZ, 1987). Die Autoren erkannten ein
neues nicht-tayloristisches Produktions- und Rationalisierungsparadigma, das auf
die Nutzung der Kompetenzen der Mitarbeiter zielt. Sie prognostizierten die
Verbreitung einer ganzheitlichen Arbeits- und Aufgabengestaltung, die zur
Qualifizierung der Arbeitspersonen fihrt, Polarisierungsmoglichkeiten abbaut und
vielfiltige gesellschaftliche sowie arbeitspolitische Modernisierungsmoglichkeiten
bietet (vgl. KERN/SCHUMANN, 1984). Im Gegensatz hierzu sahen andere
Autoren die Moglichkeit der Beibehaltung der tayloristischen Rationalisierungs-
strategie, die bei der Nutzung moderner Techniken neue Potentiale der Aufgaben-
und Qualifikationspolarisierung offenlegt (vgl. HIRSCH-KREINSEN u.a., 1990,
172ff)). Aufgrund einer empirischen Analyse der Verinderung der Facharbeiter-
titigkeit durch die Einfilhrung CNC-gesteuerter Maschinen widersprachen
BENDER/GRABL (1992) wiederum der Dequalifikationsthese. Die Autoren
behandelten Moglichkeiten zur Bewahrung der Handlungsautonomie der Arbeiter
und verwiesen auf die gewonnenen Erfahrungen und Kompetenzen, die sich
aufgrund ihres Praxisbezugs, zugunsten der Anpassungsfihigkeit der Produktions-
abldufe, nicht vollstindig in Computerprogrammen zur Steuerung der Maschinen
"verobjektivieren" lassen. Somit unterlaufen Facharbeiter einerseits aufgrund ihrer
Erfahrung zentral vorgegebene Regeln der Arbeitsablaufe und erhohen andererseits
hierdurch die Anpassungsfahigkeit der Produktion und vermeiden Ausfille.
Theoretisches Grundlagenwissen wird somit durch praktisches Erfahrungswissen
erginzt (vgl. BENDER/GRABL,1992).

In einer Folgestudie zu "Das Ende der Arbeitsteilung?" wurde neuerlich versucht
représentative Aussagen zur Rationalisierung in den Bereichen Automobilindustrie,
Werkzeugmaschinenbau und chemische Industrie zu treffen (vgl. SCHUMANN u.a.,
1994). Nach Ansicht der Autoren erschwerte der UmbruchprozeB aufgrund der
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okonomischen Krise, der Wiedervereinigung und des Zusammenbruchs der
staatssozialistischen Gesellschaften die Umsetzung der Anfang der 80er Jahre
erkannten "neuen Produktionskonzepte". Infolgedessen fand die Uberwindung
tayloristischer Prinzipen beziiglich des Einsatzes der Arbeitspersonen und die
Reprofessionalisierung nur in Teilbereichen statt. Eine Verbreitung qualitativ
hochwertiger Titigkeiten der sog. "Systemregulierung", die zur Sicherung der
Funktionsfihigkeit von Abliufen und Prozessen notwendig sind, wie Instand-
haltung, Qualititssicherung, Programmierung und Planung, fand sich nur in
besonders automatisierten Teilbereichen. In arbeitsintensiven Bereichen werden
zwar Grenzen zwischen Funktionen abgebaut, aber z.B. die Kurzzyklischkeit der
Titigkeiten beibehalten. Nach Feststellung der Autoren hat demnach der Paradig-
menwechsel zwar begonnen, die Modernisierung schreitet allerdings nur zoégernd
voran (vgl. SCHUMANN u.a., 1994, 643ff.).

Die betrachteten Produktions- und Organisationskonzepte beriicksichtigen die
Folgen ihrer Umsetzung auf die Arbeitspersonen in zu geringem MaBe und ein
konsequenter Wechsel zu einem nicht-tayloristischen Paradigma ist nicht
sichergestellt. Das CIM-Konzept ist trotz der auf das Gesamtsystem gerichteten
Strategie, eher tayloristisch ausgerichtet, auch wenn es seit einigen Jahren mit Blick
auf die Nutzung der Qualifikationen der Mitarbeiter weiterentwickelt wird. Die
Lean Production ist schon eher nicht-tayloristisch, ganzheitlich sowie mitarbeiter-
orientiert und versucht die Kreativitit, Kompetenz und Motivation der Arbeits-
personen auszuschopfen. Allerdings sind z.B. die Autonomie der Beschiftigten und
die Flexibilitat der Arbeitsdurchfilhrung eng begrenzt und es erscheint fraglich, ob
der Hierarchieabbau verbreitet gelingen wird (vgl. SCHUMANN u.a., 1994, 17ff)).
So sind die Folgen der Methodenumsetzung insbesondere fir die qualifizierte
Produktionsarbeit nicht eindeutig. Einerseits kann durch einen erfolgreichen
Paradigmenwechsel das Ende tayloristischer Strukturen und die innovative,
qualifikationsorientierte Gestaltung ganzheitlicher, dezentral durchzufiihrender
Arbeitsaufgaben erreicht und somit zur Verbesserungen der Arbeitssituation
beigetragen werden (vgl. beispielsweise KERN/SCHUMANN, 1984; BRODNER,
1985; MICKLER, 1981). Andererseits sind auch neo-tayloristische Strukturen
denkbar, die auf Hierarchie und Arbeitsteilung gerichtet sind und die zumindest
zum Teil dequalifizierend wirken bzw. bei denen ein hoheres Qualifikationsniveau
nicht mit einer niedrigeren Leistungsintensitit einhergeht, so daB die Stabilitat
qualifizierter Produktionsarbeit fraglich wird (vgl. beispielsweise SCHUMANN
u.a., 1994; HIRSCH-KREINSEN u.a., 1990; PRIES u.a., 1989 und 1990, 81ff;
SCHULTZ-WILD u.a., 1989).
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Diese insbesondere auf qualifikatorische bzw. nicht-kérperliche Anforderungen
bezogenen Feststellungen und Beispiele empirischer und theoretischer Studien
machen deutlich, wie schwierig es ist, giiltige Prognosen fiir den Anforderungs-
wandel abzugeben (vgl. hierzu beispielsweise HELLER, 1993 sowie zu weiteren
Studien und einer Systematisierung der vor allem industriesoziologischen
Diskussion des Wandels der Produktionskonzepte und der Folgen fiir die Arbeit
SCHUMANN u.a., 1994, 22ff). Trotzdem werden aufgrund der behandelten
Vorstellungen der Produktions- und Organisationsmethoden nachfolgend
wesentliche Verschiebungen innerhalb der vier Anforderungsdimensionen
dargestellt. Dabei konzentrieren sich die Uberlegungen, wie bereits betont, auf
potentielle Anforderungserhohungen als arbeitsgestalterische Risiken der
Umsetzung moderner Produktions- und Organisationsmethoden, die die
Moglichkeiten der Erwerbstitigkeit von Frauen und Alteren gefihrden.

e Geistige Anforderungen

Die geistigen Anforderungen werden durch technische und organisatorische
Anderungen beeinfluBlt. Die qualifikatorischen Anforderungen steigen aufgrund der
angewendeten Technik und mehr noch durch "die betrieblich-organisatorische
Bewiltigung dieser integrierten Systeme und die damit verbundenen individuellen,
gruppen- und organisationsbezogenen MaBnahmen zu Organisations- und
Personalentwicklung" (BULLINGER, 1992, 5). Der Einsatz computergestiitzter
Techniken fiihrt bezuglich der Qualifikationsanforderungen zu den deutlichsten
Verinderungen im organisatorischen und personalwirtschaftlichen Bereich. So
nannten in der bereits erwihnten ISF-Umfrage (Mehrfachnennungen waren
moglich) 56% der Betriebe eine Steigerung der Qualifikationsanforderungen und
55% einen erhohten Schulungsbedarf als Auswirkung der Computernutzung, nur
2,5% nannten eine Senkung als Auswirkung. Entsprechend erkannten 41% der
Betriebe hohere und nur 4% geringere Leistungsanforderungen. Die Verinderungen
der Arbeitsteilung sind weit weniger eindeutig, als die Steigerung der Qualifika-
tionsanforderungen. So erkannten 27% eine Verstarkung und 13% einen Riickgang
der Arbeitsteilung als Auswirkung. Diese Untersuchungsergebnisse widersprechen
demnach der These einer generellen Reduzierung der Arbeitsteilung (vgl.
SCHULTZ-WILD u.a., 1989, 162ff). Nach dieser Untersuchung hingt die
Erhohung der Qualifikationsanforderungen eher mit der von ca. 55% der Unter-
nehmen genannten Entlastung von Routinetitigkeiten zusammen. Die fortschrei-
tende Nutzung der Technik fiir die Automatisierung, die Rechnersteuerung, die
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Rechnerintegration und die Vernetzung sorgt fiir einen Abbau von Maschinen-
bedien- und Routinetatigkeiten und fur einen relativen Zuwachs der Titigkeiten im
Bereich der Steuerung, Planung, Kontrolle und Instandhaltung sowie konkret im
Aufgabenbereich der Softwareentwicklung, Softwareanpassung und Rechner-
programmierung. Aufgrund des zunehmenden Einsatzes computergestiitzter
Techniken steigen die geistigen Anforderungen, beispielsweise hinsichtlich der
Reaktionsschnelligkeit,  Abstraktionsfihigkeit, = Konzentrationsfihigkeit und
Genauigkeit. So steigen beispielsweise durch die CNC-Steuerung von Werkzeug-
maschinen und die damit verbundene Programmierung dreidimensionaler Werk-
zeugbewegungen die Anforderungen an das Vorstellungsvermogen. Die Verbreitung
flexibler Fertigungssysteme stellt erhohte qualifikatorische Anforderungen an die
Arbeitspersonen, da die Bedienung, Steuerung und Instandhaltung dieser
komplexen Systeme mechanische, elektrische, elektronische, informationstechnische
und organisatorische Kenntnisse und Fertigkeiten erfordern. Im Biirobereich steigen
aufgrund der Nutzung moderner Informations- und Kommunikationstechniken, die
z.B. einen Zugriff verschiedener Stellen auf Datenbanken und die Netzwerkbildung
ermoglichen, die Anforderungen an die Abstraktionsfahigkeit und die Fahigkeit zur
sprachlichen Formalisierung. Der Rechnereinsatz veriandert die Anforderungen an
die Informationsaufnahme (v.a. visuell), die Informationsverarbeitung (Gedachtnis)
und die Informationsabgabe (v.a. sprachlich).

BULLINGER (1992) unterteilt das erforderliche Wissen in die einander
erginzenden Komponenten theoretisches Wissen und Erfahrungswissen. Die
erforderlichen theoretischen Kenntnisse steigen durch die CIM-Umsetzung bei jeder
der angesprochenen Gestaltungsalternativen neo-tayloristischer, polarisierter und
qualifizierter Produktionsarbeit. Unterschiede ergeben sich allerdings hinsichtlich
der weiteren Bedeutung des Erfahrungswissens in Form manuell praktischer
Kenntnisse und Fertigkeiten. Das Erfahrungswissen behilt im Falle qualifizierter
Produktionsarbeit seine Bedeutung und kann bei entsprechender Arbeits-
organisation und Techniknutzung auch erworben und erweitert werden. Die
Sicherung des Erfahrungswissens ist wichtig fiir eine zuverlidssige Praxis und den
Aufbau eines Kenntnisreservoirs, das besonders bei Storfillen oder der Umsetzung
von Innovationsvorhaben sowie als Flexibilititsfaktor dringend benotigt wird.
Diesbeziiglich sind dezentrale Gestaltungsoptionen, die sich auf eine Nutzung der
menschlichen Qualifikation richten erfolgsversprechender als zentralistische,
technikzentrierte Varianten. Denn im Falle einer neo-tayloristischen Gestaltung
verliert das Erfahrungswissen an Bedeutung. Die unterschiedlichen Auswirkungen
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verschiedener Gestaltungsvarianten auf die geistigen Anforderungen werden anhand
nachfolgend dargesteliter Entwicklungslinien exemplarisch verdeutlicht.

Die informationstechnische Vernetzung und die Verstetigung der unternehmens-
iibergreifenden Beziehungen zwischen Herstellern und Anwendern sorgen fiir
betriebsspezifische Auslegungen der Technik. Angesichts dieser Entwicklung wird
sich nach BREDEWEG/KOWOL (1991) die Bedeutung des Erfahrungswissens der
Facharbeiter fiir den Erfolg technischer Innovationen erhéhen, da die Anforde-
rungen der Praxis der ingenieurwissenschaftlichen Technisierung vorauseilen und
deren Grundlage bilden. Entsprechend 148t sich das Erfahrungswissen auch nicht
einmalig erfassen und vergegenstindlichen, vielmehr muB fiir eine erfolgreiche
Technikentwicklung ein dauerhafter Wissensgenerierungsproze organisiert
werden. Wihrend der Arbeit an technischen Anlagen werden deren Defizite
aufgedeckt, so daB weitere Innovationen erreicht werden kénnen. Diese Teilhabe
am OptimierungsprozeB stellt zusitzliche Anforderungen an die Qualifikation der
Arbeitsperson.

Die Erfiillung von Planungs- und Steuerungsfunktionen in modernen, vernetzten
technischen Systemen kann durch eine Integration von Expertensystemen
zusitzliche Belastungskomponenten erhalten. Die Arbeit mit Expertensystemen
erhoht die Anforderungen an die Abstraktionsfahigkeit und Interpretationsfahigkeit.
Durch Expertensysteme kann es zu einer Polarisierung der Facharbeiter kommen,
auf der einen Seite Arbeitspersonen, die den Vorgaben der Expertensysteme 'blind'
folgen, auf der anderen Seite solche, die die Moglichkeiten der Systeme nutzen und
die Wissensbasis weiterentwickeln (vgl. LUTZ/MOLDASCHL, 1989, 74). In
arbeitsteiligen, zentralistischen, technozentristischen Konzepten werden Experten-
systeme wegen ihrer experten-ersetzenden Wirkung eingesetzt, in nicht-
tayloristischen Systemen mit partiell autonomen, kompetenten und selbstverant-
wortlichen Arbeitskriften kommen sie dagegen primir aufgrund ihrer experten-
unterstiitzenden Wirkungen zum Einsatz. Die beiden Einsatzweisen haben
unterschiedliche qualifikatorische Auswirkungen, besonders bei ihrem experten-
ersetzenden Einsatz und einer Uberschatzung ihrer Leistungsfihigkeit kann es zu
einer unterforderungsbedingten Erosion der Fahigkeiten kommen (vgl.
LUTZ/MOLDASCHL, 1989, 27ff.).

Obwohl die qualifikatorischen Anforderungen nicht durch die Arbeitsteilung
determiniert werden (vgl. SCHULTZ-WILD u.a., 1989, 162ff.), haben Unterschiede
in der Arbeitsteilung deutliche Auswirkungen auf die Arbeitspersonen, da die
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Starkung der Arbeitsteilung und Zentralisierung oder der Abbau funktionaler und
hierarchischer Grenzen die Dispositionsméglichkeiten, d.h. die Freiheitsgrade
eigener Planung bestimmen. Eine zentralistische Techniknutzung schriankt die
Gestaltungsspielrdume und die Tatigkeitsspektren fir die im direkten Wertschop-
fungsprozeB Beschiftigten ein. Fortgesetzte tayloristische Strategien, die auf die
Zerlegung der Titigkeiten und die Trennung ausfihrender und dispositiver
Teiltatigkeiten gerichtet sind, gefihrden selbsttitige Qualifizierungsleistungen der
Arbeitssysteme und erschweren somit die Anpassung an und von Innovationen und
die Entwicklung vielseitiger Kompetenzen (vgl. HIRSCH-KREINSEN u.a., 1990,
167ff). Demgegeniiber ermoglichen dezentrale Entscheidungskompetenzen eine
zeitliche und sachliche Optimierung im Interesse der Flexibilitit und Produktivitit
sowie im Interesse der Gestaltung ganzheitlicher und qualifizierter Tatigkeiten im
direkten WertschopfungsprozeB. Zur Sicherung der dezentralen Verfiigbarkeit von
Kompetenzen werden zudem insbesondere in Unternehmen, die eine nicht-
tayloristische  ("strukturinnovative")  Rationalisierungsstrategie  verfolgen,
systematische Qualifizierungsmafnahmen, die sich z.T. an den qualifikatorischen
Voraussetzungen der Beschiftigten orientieren und zum Abbau der Tatigkeits- und
Anforderungsprobleme beitragen, durchgefiihrt (vgl. HIRSCH-KREINSEN u.a.,
1990, 103fT.).

Aufgrund der angestrebten organisatorischen Integration der Aufgabenbearbeitung
und der Ausdehnung der Einsatzbereiche zur Erh6hung der Flexibilitat, missen die
Arbeitspersonen breitere Aufgabengebiete iiberblicken und benotigen Kenntnisse
uber benachbarte Arbeitsbereiche und das Gesamtsystem. Die computergestiitzte
Vernetzung erfordert zunehmend umfassendere Kenntnisse bzgl. der EDV-
Anwendung und -Organisation. Die fachlich-technischen Kenntnisse miissen durch
das Zusammenhangswissen erginzt werden, so daB sich die erforderlichen
Kenntnisse vom Spezialistenwissen zum breiten Fachwissen entwickeln. Die
Erweiterung der Arbeitsaufgaben um dispositive und planende Taitigkeitsinhalte,
wie die Erganzung der Fertigungstitigkeiten um indirekte Aufgaben der Qualitits-
sicherung, der Fertigungssteuerung, der Instandhaltung und der Verbesserung,
sorgen zudem fiir eine Anstieg der quantitativen und qualitativen geistigen
Anforderungen, da zusitzliche Tatigkeiten zu erfillen sind, die auch zusatzliche
Anforderungen an Aufmerksamkeit, Konzentrationsfahigkeit, Informationsver-
arbeitungsgeschwindigkeit und Problemlgsefahigkeit stellen. In dhnlicher Weise
diirfte die verstirkte Umsetzung des Prinzips der Gruppenarbeit wirken. Falls jedes
Gruppenmitglied in der Lage sein soll, alle der Gruppe ubertragenen Aufgaben zu
erfilllen, erhoht sich die Breite der geistigen Anforderungen. Zudem stellen die
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gruppenintern zu iibernehmenden Dispositionsaufgaben zusitzliche Anforderungen
an die Planungs- und Abstimmungsfihigkeit.

Von niedrig qualifizierten 'Resttatigkeiten' abgesehen sorgen die Veranderungen der
Aufgaben fiir einen Anstieg und eine Verbreiterung der geistigen Anforderungen.
Die Mitarbeiter benotigen erhohte und ubergreifende Kenntnisse iber Material,
Arbeitsmittel, komplexe organisatorische sowie technische Konzepte und
Verfahren, so daB neben der berufsfachlichen Qualifikation die Bedeutung der
(informations-) technischen und organisatorischen Qualifikationen steigt. Die
Lernfahigkeit der Arbeitspersonen muBl gestarkt werden, so daB Fach-, Sozial- und
Methodenkompetenz erworben und erhalten werden konnen. Weiterhin steigen
insbesondere aufgrund der Tendenz zur Dezentralisierung die Anforderungen an die
Motivation, die Eigenstandigkeit, die Konzentrationsfahigkeit und die
Entscheidungsfahigkeit. Die Qualifikation der Arbeitspersonen kann somit zum
Bestimmungsmerkmal und zum Hemmnis der Umsetzung moderner Produktions-
und Organisationsmethoden werden. Neben den erhohten Anforderungen fiir die
Durchfithrung der Aufgaben werden sich zusitzliche Anforderungen wihrend der
Innovationsprozesse ergeben. Die Erhohung der Qualifikation der Mitarbeiter ist
daher eine wichtige und moglichst frih zu beeinflussende Bedingung der
Umsetzung moderner Methoden.

e Kaorperliche Anforderungen

Die fortdauernde Tendenz zur Mechanisierung und Automatisierung verspricht eine
weitere Verringerung der Bedeutung schwerer dynamischer Muskelarbeit. Auch die
einseitige dynamische Muskelarbeit kann durch die Automatisierung und die
Verbreiterung der Taitigkeitsinhalte verringert werden. Andererseits kann eine
Ausdehnung von Steuerungs-, Uberwachungs- und Bildschirmtitigkeiten im
Produktionsbereich und im Biirobereich zu einem Bedeutungszuwachs der
einseitigen dynamischen Muskelarbeit fithren. Aulerdem stellen diese Tatigkeiten
erhohte Anforderungen an die Sinnesorgane und belasten aufgrund der visuellen
Informationsaufnahme besonders die Augen. Die statische Muskelarbeit wird
aufgrund der Zunahme der Bewegungsarmut und der Ausweitung der im Stehen
ausgefiithrten Uberwachungs- und Anlagefiihrungstitigkeiten sowie der im Sitzen
ausgefithrten Computertitigkeiten an Bedeutung gewinnen. Sofern korperliche
Anforderungen auf dem Erfahrungswissen basieren, kann auf dessen zuvor
erwihnte differenzierte voraussichtliche Entwicklung verwiesen werden. Obwohl
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das entsprechende Wissen wie auch die manuell praktischen Kenntnisse und
Fertigkeiten gerade fiir die Entwicklung und Anpassung technischer Innovationen
wichtig bleiben, verlieren sie durch zentralistische, technikorientierte Konzepte an
Bedeutung, so daB die Gefahr ihres Verlustes besteht.

Quantitativ und qualitativ geht die Bedeutung korperlicher Anforderungen zuriick.
Muskuldre und sensumotorische Fertigkeiten im Umgang mit Arbeitsgegenstinden
und Arbeitsmitteln verlieren aufgrund der abnehmenden manuellen Eingriffe in den
BearbeitungsprozeB gegeniiber nicht-koérperlichen bzw. informatorischen Arbeiten
an Bedeutung (vgl. WIENDAHL, 1991, 148ff.; BULLINGER, 1992, 102). So kann
insbesondere bezogen auf die Anwendung von CNC-Technik festgestellt werden,
daB die korperlichen Anforderungen deutlich sinken, wihrend nervliche
Anforderungen steigen (vgl. FROHLICH/HILD, 1992).

e Verantwortung

Strategien, die auf eine zentrale Steuerung aller betrieblichen Ablaufe zielen und
ausschlieBlich die technischen Moglichkeiten der Verkniipfung und Rechnerunter-
stiitzung beachten, bewirken den Verlust dezentraler Verantwortung und vernach-
lassigen Vorteile der Nutzung des Wissens und der Kompetenz der im Wertschop-
fungsprozeB tatigen Arbeitspersonen. Die gegenlaufige Tendenz ist auf den Abbau
des Personals der indirekten Bereiche und eine Aufgabendezentralisierung gerichtet.
So zeigen besonders die flexiblen bzw. autonomen Fertigungsinseln an, daB die
Arbeitsorganisation nicht durch die Technik determiniert ist. Aufgrund der
Verkniipfung vielfiltiger Funktionen wiachst der fir die eigene Aufgabenerfiillung
relevante Arbeitsbereich, zumal angestrebt wird, daB alle im Arbeitssystem
arbeitenden Personen alle Aufgaben ausfilhren konnen. Dezentrale Systeme und
kooperative Modelle ermoglichen die Entfaltung von Qualifikationen und
Kompetenzen. Die Einbeziehung der Mitarbeiter in Entscheidungen iuber
Systemauswahl und Systemorganisation hat den Vorteil praxisgerechterer
Entscheidungen; gleichzeitig wird die Verantwortung 'nach unten' delegiert. Das
AusmaB der Anforderung durch die Ubertragung der Verantwortung ist wesentlich
abhiangig von der Einschitzung der moglichen Schadenshohe, der
Schadenswahrscheinlichkeit, der Komplexitit und BeeinfluBbarkeit der Abliufe
oder Anlagen sowie der Kompetenz der Arbeitsperson. Aufgrund der Vielfiltigkeit
der EinfluBfaktoren und besonders aufgrund der Abhingigkeit von der jeweiligen
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Arbeitsperson konnen nur wenige allgemeine Aussagen beziiglich einer moglichen
Verschiebung der durchschnittlichen Verantwortung gemacht werden.

Der Abbau der Hierarchien, die Dezentralisierung, die Verlagerung der Kompeten-
zen, breitere Aufgabengebiete und erweiterte Zustiandigkeiten tragen dazu bei, daBl
mehr Arbeitspersonen Verantwortung iibernehmen miissen und die Anforderungen
an die Fahigkeit, Verantwortung zu ubernehmen, durchschnittlich steigen. Die
Integration der Aufgabenbearbeitung, die Verdichtung und Technisierung der
Arbeitsabliaufe und die Vernetzung technischer Systeme sorgen dafiir, daB
Storungen vergleichsweise weitreichende und teure Folgen haben. Entsprechend
wichst die Verantwortung der Arbeitspersonen Storungen zu vermeiden, so daB
z.B. die Konzentrationsfihigkeit an Bedeutung gewinnt. Die Ubernahme der
Verantwortung, Storungen zu beheben, stellt zunehmende und vielfiltige
Anforderungen, die deutlich iiber die Fahigkeit zur Durchfiihrung einer bestimmten
Arbeitsaufgabe hinausgehen und das Verstindnis der Funktionsweise, kreative
Problemlosefihigkeiten, Reaktionsvermégen und allgemein die Fahigkeit, unter
Zeitdruck arbeiten zu konnen, voraussetzen. Die Durchfilhrung insbesondere
hochtechnologisierter Tatigkeiten kann zudem eine Isolation der Arbeitspersonen
bewirken, so daB die steigende Verantwortung, beispielsweise fiir zu iiberwachende
automatisch ablaufende Prozesse und die fehlende Verfigbarkeit von Ansprech-
partnern und potentiellen Helfern die psychischen Anforderungen deutlich erhéhen.

. Psycho-soziale Anforderungen

Auch diese Anforderungsdimension kann hinsichtlich der méglichen Einflisse tech-
nischer und organisatorischer Veridnderungen betrachtet werden. Die Einfiilhrung
zunehmend komplexerer Techniken trigt zur Erhohung der psychischen Anforde-
rungen bei. So ergeben sich z.B. erhohte psychische Anforderungen aus qualifika-
torischen Problemen, da die Erkenntnis mit neuen Technologien am Arbeitsplatz
nicht umgehen zu koénnen, zu Frustrationen fithrt. Infolgedessen kann beispielsweise
die Arbeitsmotivation sinken und die Technikfeindlichkeit steigen, so daf8
Maoglichkeiten, die Erwerbstitigkeit ‘frithzeitig' zu beenden, genutzt werden, um
den gestellten Anforderungen auszuweichen. Eine effiziente Techniknutzung und
Technikanpassung wird hierdurch behindert. Ein weiteres Problem besteht darin,
daB die Kontrollierbarkeit der Arbeitsdurchfiihrung und der Arbeitsergebnisse
durch die Technisierung der Arbeit im Produktions- und insbesondere im
Verwaltungsberéich zunimmt. Dies betrifft die Kontrolle durch Vorgesetzte sowie
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durch Abteilungen, deren Arbeitsaufgaben mit den eigenen verschrinkt sind.
Aufgrund der Einfithrung neuer EDV-Systeme ermittelten BAETHGE/OBERBECK
(1986, 254ff.) ein bei den Angestellten verbreitetes Gefiihl der Kontrolle bzw. der
Kontrollierbarkeit, das tendenziell zur Auflsung von Dispositionsspielrdzumen und
zur Aufgabe personlicher Arbeitsstile filhrt. Die Autoren befiirchten unter anderem
durch den erhohten Konzentrationsdruck steigende psychische Belastungen.

Aufgaben der Uberwachung computergesteuerter Abliufe und automatischer
Prozesse sind vielfach besonders belastend, da sich die Arbeitsperson einerseits
passiv zu verhalten hat und sich andererseits auf unvorhersehbare Stor- und
Ausnahmefille konzentrieren muf. Komplexe Techniken erfordern gerade bei
Storfallen eigenstandige Handlungs- und Entscheidungsweisen, die hohe Anforde-
rungen an die Kommunikationsfahigkeit, die Motivation und die Verantwortungs-
fahigkeit stellen (vgl. beispielsweise HIRSCH-KREINSEN u.a.,, 1990, 96 und
LUTZ/MOLDASCHL, 1989). In diesen Sondersituationen miissen verantwortungs-
voll Kompetenzen genutzt werden, die im Normalbetrieb durch die erhohte
Automatisierung und Rechnerstiitzung immer weniger geiibt werden kénnen. Die
Technisierung und Integration der Ablaufe fiihrt zur Beschleunigung von Material-
bzw. Informationsflissen. Fur die Arbeitspersonen entstehen z.B. durch Leistungs-
verdichtung und genauere Vorgaben fiir die Maschinenbedienung und Arbeitsweise
Einschrinkung der sachlichen und rdumlichen Autonomie. Insgesamt werden
hierdurch StreB und Zeitdruck zunehmen. Zudem koénnen besonders in hoch-
technisierten Anlagen Ohnmachtsgefilhle und Gefithle der Abhingigkeit von
Maschinen oder Experten sowie der Isolation entstehen.

Hinsichtlich des organisatorischen Wandels sind insbesondere die wachsenden
psycho-sozialen Anforderungen hervorzuheben. So stellt die angestrebte Dezentra-
lisierung von Gestaltungsspielraumen und Entscheidungsmoglichkeiten neben den
Anforderungen an kognitive Fihigkeiten hohe Anforderungen an soziale
Fahigkeiten, wie Team-, Kommunikationsfiahigkeit. Ein zumindest partieller Abbau
der Arbeitsteilung erhoht die Anforderungen an die Koordinationsfihigkeit, die
Fahigkeit zur organisatorischen Abstimmung und die soziale Kompetenz (vgl.
HIRSCH-KREINSEN u.a., 1990, 102 und 181ff)). Die verstirkte Umsetzung der
Gruppenarbeit stellt stirkere Anforderungen an die Fiahigkeit zur Problem- und
Konfliktlosung, zumal haufiger Konflikte mit Kollegen aufgrund gruppeninterner
Disposition auftreten dirften (vgl. MINSSEN u.a., 1991). Gegeniiber Einzel-
arbeitspliatzen steigen durch die Gruppenarbeit, durch die Integration der
Arbeitsabldufe und auch durch die Umsetzung schwer planbarer, komplexer
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technisch-organisatorischer Anderungen die Anforderungen an die Kooperations-
und Kommunikationsfihigkeit sowie die Flexibilitat.

Facharbeiterorientierte Arbeitssysteme, die auf einen Abbau der Arbeitsteilung
gerichtet sind, wie beispielsweise eine qualifizierte Gruppenarbeit, erfordern
Kooperations- und Kommunikationsleistungen und sichern hierduch Qualifi-
kationsmoglichkeiten, so daB es zu einem weiteren Abbau der Arbeitsteilung
kommen kann. Wiahrend andererseits tayloristische auf Arbeitsteilung gerichtete
Strategien den Kooperationsbedarf mindern, indem ausfithrende und dispositive
Tatigkeiten getrennt und die Uberlappung von Anforderungs- und Qualifikations-
profilen abgebaut werden (vgl. HIRSCH-KREINSEN u.a., 1990, 178ff.). Hierdurch
schwinden Moéglichkeiten der qualifikatorischen Anpassung und der Ausweitung der
Kompetenzen, so daB sich die Arbeitsteilung in einem sich verstirkenden Kreislauf
weiter erhohen wird.

Die modernen Methoden sind auf eine verstirkte Nutzung der Arbeits- und
Leistungspotentiale der Arbeitspersonen gerichtet. Entsprechend tragen eine hohe
Arbeitsmotivation, ein hohes Engagement und die besonders starke Identifikation
mit den betrieblichen Interessen wesentlich zur Steigerung der Produktivitit bei.
Wird das Gefithl dem Unternehmen in hohem MaBe verpflichtet zu sein domi-
nierend, so konnen hieraus Prozesse der (Selbst-) Uberforderung, die einen nicht zu
erfilllenden Leistungsanspruch der Arbeitspersonen an sich selbst darstellen,
resultieren. Diese psychischen Anforderungen werden zudem durch die soziale
Integration und die gegenseitige Verpflichtung der Arbeitspersonen sowie die Auf-
forderung dazu, Beitrige zur permanenten Verbesserung der Produktionsprozesse
und der Produkte zu erbringen, verstirkt. Die Teilnahme am kontinuierlichen Ver-
besserungsprozeB durch die Entwicklung von Verbesserungsvorschligen und ihre
rasche Umsetzung unterstiitzen und dokumentieren die Bereitschaft der Beschaftig-
ten, sich mit den Zielen des Unternehmens zu identifizieren. Ergidnzend kann noch
auf die erhéhten psychischen Anforderungen aufgrund verringerter Karrierechancen
und verinderter beruflicher Positionen durch den Abbau von Hierarchien und
indirekter Titigkeitsbereiche, verschirfter Leistungskontrollen, erhohter Flexibili-
titsanforderungen sowie der Personalverknappung verwiesen werden. Zusammen-
gefaBt steigen mit der zunehmenden Komplexitit der Arbeitsaufgaben und der
technischen Systeme die psycho-sozialen Anforderungen. Der Zeitdruck, die
Bedeutung der internen und externen Kontakte und das erforderliche gegenseitige
Verstindnis nehmen zu. Die Arbeitsmotivation, die Konzentrationsleistungen, die
Eigenverantwortung, das VerantwortungsbewuBtsein, das Teamverhalten, die
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Kooperationsfihigkeit und die sozialen Qualifikation gewinnen quantitativ und
qualitativ an Bedeutung.

3. Zwischenfazit

Der mit der Umsetzung moderner Methoden angestrebte Kostenabbau, beispiels-
weise durch die Verkiirzung der Durchlaufzeiten und den Abbau von Puffern und
Reserven und die ebenso angestrebte stirkere Nutzung des Leistungspotentials der
Arbeitspersonen kann zur Leistungsverdichtung, zur Erhéhung der Arbeitsintensitat
und damit zur Erhohung der Belastung fiihren. Flexible Produktions-, Organisa-
tions- und Arbeitsweisen erfordern neben flexiblen Fertigungsanlagen und Biiro-
bzw. Verwaltungstechniken besonders auch flexible Arbeitspersonen mit techni-
schem und organisatorischem Wissen, mit sozialen Kompetenzen, mit Kreativitit
und hoher Arbeitsmotivation. Der angestrebte flexiblere Arbeitseinsatz kann die
Belastung zusitzlich erhohen. Aufgrund der immer rascheren Anderungen der
Umgebungsbedingungen und der hiufigeren Innovationen wird die Zunahme der
Hohe der Anforderungen von einer Erhohung ihrer Dynamik begleitet.

In Abbildung 50 sind die wichtigsten anforderungsbezogenen Entwicklungs-
tendenzen zusammengestellt. Sie konnen als arbeitsgestalterische Chancen und
Risiken fir die Beschiftigung von Personengruppen mit arbeitsmarktbezogenen
Wettbewerbsnachteilen aufgefat werden.

Vielfdltige technische und organisatorische Umsetzungsmoglichkeiten moderner
Produktions- und Organisationsmethoden sorgen dafiir, daB die zukiinftige Realitit
nicht einheitlich und verbindlich determiniert ist und sich insofern auch die
zukiinftigen durchschnittlichen Anforderungen nicht eindeutig voraussehen lassen.
Allerdings konnten ausgehend von den Leitvorstellungen voraussichtliche
Anforderungsverschiebungen infolge der Umsetzung moderner Methoden aufge-
zeigt werden. Dabei wurden potentiell negativ erscheinende, zumeist anforderungs-
erhohende Effekte betont. Das bedeutet nicht, daB diese problematischen
Entwicklungstendenzen unbeeinfluibar ablaufen und sich damit die Chancen fiir die
Beschiftigung von Frauen und Alteren 'automatisch' verschlechtern werden. Aber
gerade zur Verbesserung der zukiinftigen Moglichkeiten der Frauen und Alteren
erwerbstitig zu sein, miissen die Unternehmen verschiedene Bedingungen beachten
und MaBnahmen ergreifen, die nachfolgend abgeleitet und beurteilt werden.
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Wesentliche durchschnittliche anforderungsbezogene

Entwicklungstendenzen

Arbeitsgestalterische
Risiken

o technische und organisatorische Anderungen nehmen
an Hiufigkeit zu, der innovative Wandel wird zu einem
stdndigen ProzeB

e Zunahme der Bedeutung technisch-, besonders
computervermittelter Arbeit

e zunehmende Distanz zur direkten Einwirkung

o differenzierte Entwicklung der Arbeitsteilung

e erh6hte Anforderungen an Fach-, Sozial- und
Methodenkompetenz

e Verschiebung zu formal héheren Ausbildungen

e zunehmende Anforderungen an das theoretische Wissen
und die organisatorischen und sozialen Kompetenzen

e zunehmende Anforderungen an die Abstraktionsfihigkeit

o differenzierte Entwicklung der Bedeutung des
Erfahrungswissens

e steigende Verantwortung

an die Kommunikations- und Kooperationsfahigkeit

Arbeitsgestalterische
Chancen

e die arbeitsorganisatorische Gestaltung wird, insbesondere
in automatisierten Bereichen, unabhingiger von der
Techniknutzung

e technische Entwicklungen erhdhen die
Anpassungsmoglichkeiten der Betriebs- und
Arbeitsorganisation

e weiterer Abbau der Bedeutung schwerer kérperlicher
Titigkeiten u.a. durch die technisierungs- und
automatisierungsbedingte Abnahme direkter
Fertigungstitigkeiten

Abb. 50: Anforderungen als EinfluBfaktor der Arbeitsgestaltung
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C. Arbeitssysteme und Beanspruchungen

Nachdem zuvor die Eigenschaften der Arbeitspersonen und die sich dndernden
Anforderungen der Arbeitsaufgaben betrachtet wurden, behandelt dieser Abschnitt
die Arbeitssysteme und die aus der Erwerbstitigkeit resultierenden Bean-
spruchungen. Hierzu werden die Anforderungsinderungen und die behandelten
arbeitsmarktbezogenen Eigenschaften von Frauen und Alteren zusammengefiihrt
und resultierende kritische Beanspruchungskomponenten hervorgehoben.

1. Kennzeichen zukiinftiger Arbeitssysteme

Die Anforderungen der Arbeitsaufgaben und die Auswirkungen der Arbeits-
umgebung fithren, beeinfluBt durch die individuellen Eigenschaften, Bediirfnisse
sowie Handlungs- und Verarbeitungsweisen, zur Beanspruchung menschlicher
Funktionen (vgl. ROHMERT, 1984). Die Beanspruchungen lassen sich theoretisch
in physische und psychische Formen untergliedern. Beanspruchungen selbst lassen
sich nicht messen, allerdings kann anhand psycho-physiologischer Grofen auf sie
geschlossen werden (vgl. BOKRANZ/LANDAU, 1991, 200ff.). Angemessene
Beanspruchungen haben positive Folgen, die beispielsweise Lerneffekte, die
Personlichkeitsentwicklung, die Motivationszunahme, die Arbeitszufriedenheit und
die allgemeine Zufriedenheit betreffen. Fehlbeanspruchungen in Form von
Uberforderungen oder Unterforderungen haben negative Folgen, wie iibermiBigen
StreB, physische bzw. psychische Schadigungen, Krankheit, Monotonie, Sattigung,
psychische Ermiidung, Erschopfung, Arbeitsunzufriedenheit und Angst. AuBerdem
beeintrichtigen Fehlbeanspruchungen die Produktivitit der Arbeitspersonen und
mindern die Akzeptanz der Beschiftigten fiir Entscheidungen der Unternehmens-
leitung. Die in den Arbeitssystemen erfolgende Nutzung personlicher Eigenschaften
zur Bewiltigung der Arbeitsanforderungen kann geschlechts- bzw. altersspezifisch
betrachtet werden. Dariiber hinaus bestehen individuelle Unterschiede beispiels-
weise beziiglich der auBerberuflichen Situation, der Motive, Ziele, Wahrnehmungs-
arten und Einstellungen.

Die Arbeitsaufgaben stellen zukiinftig héhere Anforderungen an die Innovations-
bereitschaft und -fahigkeit, die Flexibilitat, die Qualifikation und die Motivation.
Andererseits werden die Anteile solcher Arbeitspersonen an der Erwerbsbevol-
kerung steigen, die iberdurchschnittliche auBerberufliche Anforderungen zu
bewiltigen haben, die ihre Erwerbstitigkeit unterbrochen haben oder deren
Berufsausbildung lingere Zeit zuriickliegt. Die Abstimmungsprobleme zwischen den
Stefan Lorenz - 978-3-631-75027-8

Downloaded from PubFactory at 01/11/2019 09:06:41AM
via free access



135

Eigenschaften der Arbeitspersonen und den Anforderungen der Arbeitsaufgaben
werden entsprechend weiter zunehmen. Im Interesse der Ausschopfung des
Erwerbspersonenpotentials muB3 die Arbeit so gestaltet werden, daB die Erwerbs-
tatigkeit dauerhaft schadigungslos durchfihrbar ist und die Motivation zur
Aufnahme bzw. Aufrechterhaltung einer Erwerbstatigkeit geweckt und gesichert
wird. Die zukiinftigen Probleme bei der Besetzung vorhandener Arbeitsplitze und
bei der Ubertragung von Arbeitsaufgaben auf Frauen und Altere miissen durch
arbeitssystembezogene Mafinahmen vermieden oder vermindert werden.

Bei der Gestaltung der Arbeitssysteme kommt es zur Funktionsteilung zwischen
Arbeitspersonen und Maschinen, so daB tendenziell die einfacheren und routinisier-
baren Titigkeitsbestandteile den Maschinen und die komplexeren Aufgaben den
Menschen zugeordnet werden. Die Bedingungen des Einsatzes der Personen am
Arbeitsplatz hingen von der genutzten Technik sowie von organisatorischen und
institutionellen Bedingungen ab. Der ProzeB der Gestaltung der Arbeitssysteme
wird traditionell haufig in Stufenmodellen dargestellt (vgl. besonders das 6-Stufen-
Modell, REFA, 1987, 1991a,b,c). Die einzelnen Stufen werden als klar voneinander
getrennte und nacheinander zu durchlaufende Phasen aufgefaBt, an deren Ende ein
neu gestaltetes Arbeitssystem eingesetzt ist. Die modernen Produktions- und
Organisationsmethoden beziehen sich allerdings in komplexer Weise auf das
gesamte Unternehmen, so daB vielfiltige und zeitversetzte Wechselwirkungen
auftreten, die die Gestaltungsaufgabe zu einem langfristig orientierten, iterativen
ProzeB machen (vgl. KOTTER/VOLPERT, 1993). So miissen auch im Interesse
einer Verbesserung der Ausschopfung des Erwerbspersonenpotentials Biindel von
MaBnahmen zur Beeinflussung der Arbeitssysteme umgesetzt werden. Die einzelnen
Mafinahmen sind dabei unterschiedlich komplex und hangen hinsichtlich der zu
erreichenden Wirkungen voneinander ab.

Die im Interesse der Wettbewerbsfahigkeit mit den modernen Produktions- und
Organisationsmethoden angestrebte Erhohung der Ausnutzung des Humankapitals
kann fur leistungsstarke, flexible und mobile Arbeitspersonen zu einer Verbesserung
der Betitigungschancen filhren. Andererseits werden bereits heute benachteiligte
bzw. im geringeren MaBe erwerbstatige Personengruppen, wie Frauen und Altere,
tendenziell zusitzlich benachteiligt. So fiihrt beispielsweise die Umsetzung des
Konzepts der Lean Production nicht mit der in der MIT-Studie suggerierten
Sicherheit zur Entfaltung von Humanisierungswirkungen. Solche Wirkungen sind
von der konkreten betriebsspezifischen Ausgestaltung der Arbeitsorganisation und
von den individuellen Priferenzen der Arbeitspersonen abhingig (vgl. WENKER,
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1994). Zur Minderung der beanspruchungssteigernden Effekte der modernen
Methoden miissen die Strukturen und Elemente der Konzepte an die Bediirfnisse
der Arbeitspersonen angepallt werden.

Der langfristige Erfolg der Einfihrung moderner Methoden erfordert neben einer
angemessenen Einfiihrungsstrategie insbesondere MaBnahmen der Arbeitsgestaltung
und der Personalentwicklung zur gegenseitigen Anpassung der Anforderungen der
Arbeitsaufgaben und der Eigenschaften der Arbeitspersonen. Durch entsprechende
Handlungsweisen in den Unternehmen werden langfristig die Moglichkeit das
vorhandene Arbeitskriftepotential auszunutzen, verbessert. Einerseits werden die
Arbeitsanforderungen und damit die Nachfrage am Arbeitsmarkt und andererseits
die Eigenschaften und damit das zur Verfugung stehende Arbeitskrifteangebot
beeinfluBt. Wirksame MaBnahmen bieten sich insbesondere aufgrund der bereits
angesprochenen Zunahme der Gestaltungsmoglichkeiten, durch die fortschreitende
Automatisierung, die Verbreitung der Informationstechnik und die Lockerung der
sachlichen und zeitlichen Bindung menschlicher Arbeit an die unmittelbare
Produktion. Die zu entwerfenden Strukturen der Arbeitswelt und die Veridnde-
rungen des Profils der Titigkeitsanforderungen an bestehenden und neuen
Arbeitspldtzen werden nicht mehr als technologisch determiniert angesehen (vgl.
EULER, 1987, 5 und zu dem entsprechenden Paradigmenwechsel der Technik-
forschung LUTZ, 1990). Eher als neue Technologien und umgesetzte Techniken
bestimmt die Arbeitsgestaltung die Struktur der Arbeitsaufgaben und der mit ihnen
verbundenen Arbeitsanforderungen. Sofern die Probleme den betrieblichen
Akteuren bewuBt sind, besteht ein betriebspolitischer Handlungsspielraum zur
Erreichung der erforderlichen Anpassung.

2. Beanspruchungsentwicklung und
Ableitung von MaBnahmen

Arbeitsmarktbezogenes Ziel der Arbeitgeber ist es, aus dem gegebenen Erwerbs-
personenpotential Personen zur Verrichtung der Arbeitsaufgaben zu beschiftigen,
die den Arbeitsanforderungen gerecht werden. Hierzu miissen entsprechend
qualifizierte Personen gefunden, Personen geeignet aus- bzw. weitergebildet und
eingesetzt werden. In zunehmendem MaBe muf8 den quantitativen und qualitativen
Defiziten des Arbeitskrifteangebots begegnet werden, so daB die Forderung und
Sicherung des zur Verfiigung stehenden Humankapitals zum wichtigen unter-
nehmenspolitischen Ziel wird.
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Unternehmensbezogene MaBnahmen zur Erhéhung der Erwerbsbeteiligung der
verschiedenen Personengruppen miissen sich auf

- die Vermeidung von Fehlbeanspruchungen des Menschen durch die Arbeit,

- die Verbesserung der Eignung beschiftigter oder potentieller Arbeitspersonen
und

- die Verbesserung der Moglichkeiten und die Erhohung der Bereitschaft,
erwerbstitig zu sein,

beziehen. Entsprechende MaBnahmen fiir Frauen und Altere werden im folgenden
abgeleitet.

a) Mafinahmen fiir Frauen

Die Betrachtung der erwerbstitigkeitsrelevanten Eigenschaften verdeutlichte, daB
neben der Mehrfachbelastung und der damit zusammenhingenden geringeren
zeitlichen Flexibilitat die Unterbrechungen der beruflichen Titigkeit und die daraus
resultierenden Dequalifizierungsrisiken die wichtigsten arbeitsmarktbezogenen
Wettbewerbsnachteile darstellen. Im Interesse der Erhohung der Erwerbsbetei-
ligung der Frauen miissen daher MaBnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf und zur Verbesserung der Wiedereinstiegschancen ergriffen
werden. Die MaBnahmen sollten dariiber hinaus generell zur Verbesserung der
beruflichen Chancen der Frauen beitragen.

Die notwendigen MaBnahmen richten sich auf eine Anpassung der Eigenschaften
der Frauen an die Arbeit und auf eine Anpassung der Arbeit an die Bedirfnisse der
Frauen und damit letztlich auf eine familiengerechte Gestaltung der Arbeit. Auch
MaBnahmen fir Minner kénnen diesbeziiglich zieladiquat sein, insofern sich
hierdurch das quantitative und qualitative Arbeitskrifteangebot insgesamt erhohen
1aBt. Unternehmen koénnen, sofern sie daran einzelwirtschaftlich ein rechtzeitig
wirksam werdendes Interesse entwickeln, durch die Gestaltung der Erwerbsarbeit
die Rahmenbedingungen der Haus- und Familienarbeit beeinflussen. Unternehmens-
bezogene MaBnahmen (allein) konnen zwar nicht die gesellschaftlich vermittelte,
traditionelle Arbeitsteilung #ndern, aber sie konnen den beschiftigten Frauen
helfen, Beruf sowie Haus- und Familienarbeit zu vereinbaren oder zumindest dazu
beitragen, die Folgeprobleme einer Unterbrechung zu mindern. Geschlechtsunspe-
zifische bzw. frauenfordernde betriebliche Arrangements kénnen weiterhin dazu
fuhren, daB Frauen mit geeigneten und zukiinftig knapp werdenden Qualifikationen
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auf allen Niveaus der Unternehmen titig werden und die Erwerbsquote der Frauen
steigt. Die MaBnahmen missen sich zudem an den technisch-organisatorischen
Innovationen und den entsprechenden Verinderungen der Anforderungen
orientieren.

Zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf und zur Verbesserung
der Wiedereinstiegschancen konnen insbesondere arbeitszeitliche MaBnahmen
beitragen, die eine Anpassung der individuellen Arbeitszeit an die jeweilige
momentane Lebenssituation ermdéglichen. Diesbeziiglich soll die Teilzeitarbeit
angesprochen werden. So suchen Frauen hiufig eine vormittigliche Teilzeitarbeit,
da ihre Kinder wihrend dieser Zeit betreut sind, andererseits kann auch eine
Beschiftigung in Abendschichten vorteilhaft sein. Teilzeitarbeit kann die
Kontinuitat der Erwerbstatigkeit der Frauen erhohen und die Wiederaufnahme einer
Erwerbstitigkeit erleichtern. Das Angebot an Teilzeittatigkeiten muB quantitativ
und qualitativ erhoht werden. Teilzeitarbeit verkiirzt die Unterbrechungsphase und
wird nach ihr zum "Normalfall" (vgl. LAUTERBACH u.a. 1994). So ist mittler-
weile die Hilfte aller Frauen, die ihre Erwerbstatigkeit unterbrochen haben nach
ihrem Wiedereinstieg unterhalb der wochentlichen Normalarbeitszeit beschiftigt
(vgl. ENGELBRECH, 1991b). Teilzeitarbeit erhoht die Moglichkeiten der
beruflichen Reintegration (vgl. SCHUPP, 1991) und ist nicht nur fir den Wieder-
einstieg, sondern als langfristige Beschiftigungsform zur Sicherung der individuel-
len Entscheidungs- und Handlungsmoglichkeiten sowie einer eigenstindigen
Altersversorgung hilfreich. Wirkungsvoller fiir die Erhohung der weiblichen
Erwerbsbeteiligung als die Teilzeitarbeit ware allerdings die Vollzeitbeschiftigung
statt oder nach der familienbedingten Unterbrechungsphase. Eine MaBinahme zur
Flexibilisierung der Arbeitsanforderungen ist das Job-sharing, das Moglichkeiten
zur Selbstorganisation bietet. Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird erhoht,
wenn beispielsweise im Falle der Krankheit von Kindern, die beruflichen Anforde-
rungen voribergehend vermindert werden konnen. Eine weitere Mafnahme zur
Verbesserung der Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familie betrifft die
Flexibilisierung der Aufgabenbearbeitung durch die Moglichkeit der Heimarbeit.
Zur Verbesserung der Wiedereinstiegschancen richten sich MaBnahmen zur
Kontaktpflege auf den Erhalt beruflicher Qualifikationen, Einstellungen und
unternehmensspezifischen Wissens. So konnen wihrend der Unterbrechungsphase
Urlaubsvertretungen oder Heimarbeiten iibernommen und an WeiterbildungmaB-
nahmen teilgenommen werden. Zur Verbesserung der Wiedereinstiegschancen und
zur Verbesserung der beruflichen Chancen der Frauen sind, gerade angesichts der
raschen Entwicklung der Informations- und Kommunikationstechniken, Maf3nahmen
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der betrieblichen Weiterbildung notwendig. Die Anwendung neuer Technologien
betrifft die Arbeitsplitze von Frauen im gewerblichen Bereich, da sie dort haufig
Tatigkeiten ausiiben, die durch neue Technologien automatisiert werden koénnen
und im Biirobereich, da sie dort durch neue Technologien einer zunehmenden
Qualifikationskonkurrenz ausgesetzt werden (vgl. BOLLE/SCHNEIDER, 1988,
131ff.). Wahrend einer Unterbrechungsphase entwickeln sich die Anforderungen
weiter, so daB Dequalifizierungsprozesse zu Schwierigkeiten beim Wiedereinstieg
filhren. Im Falle nicht ausreichender bzw. nicht rechtzeitiger Qualifizierung wird
den Arbeitspersonen die Anpassungslast aufgebiirdet. So konnen gerade bei der
Einfithrung neuer Technologien und bei der Umsetzung moderner Konzepte, die auf
die Nutzung der Leistungsbeitrige der Beschiftigten gerichtet sind, nur systema-
tische QualifizierungsmaBnahmen Uberforderungen der Arbeitspersonen und
Probleme im Produktionsablauf verhindern (vgl. BULLINGER, 1992, 65f). Aus
Qualifikationsdefiziten konnen Uberforderung, StreB, gesundheitliche Gefihr-
dungen, Motivations- und Produktivititsverluste, Stér- und Ausfallrisiken
entstehen. Vorhandene Qualifikationen erméglichen den Arbeitspersonen dagegen
die Bewiltigung von Innovationen, mindern Akzeptanzprobleme und erhéhen die
Laufzeiten bzw. die Auslastung der Maschinen.

Neben den Anstrengungen zur Erleichterung der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie, die auf eine Verringerung der Mehrfachbelastung von Frauen gerichtet
sind, sollten MaBnahmen genutzt werden, die auch zu einer Verinderung der
geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung beitragen. In den Unternehmen kénnen
hierzu Unterbrechungsmoglichkeiten mit Riickkehrzusagen sowie sozialversiche-
rungspflichtige Teilzeittatigkeiten fur Ménner und Frauen angeboten werden. Zur
Verbesserung der beruflichen Chancen der Frauen werden MafBnahmen der
Frauenforderung weiter an Bedeutung gewinnen, zumal sich die Forderungen nach
Gleichberechtigung der Frauen in Wirtschaft und Verwaltung auch wegen ihres
durchschnittlich gestiegenen Bildungsabschiusses verstirken werden. Private
Unternehmen konnen sich der Erfiillung dieser Forderung immer weniger entziehen,
sofern sie als Arbeitgeber fiir hoher qualifizierte Frauen attraktiv bleiben wollen,
zumal die entsprechenden Bedingungen im offentlichen Dienst frauenfreundlicher
sind. Eine individuelle Forderung von Frauen kann beispielsweise dazu beitragen,
daB mehr Frauen Fihrungspositionen einnehmen. Erfahrungen hinsichtlich der
Unterstiitzung der langfristigen Erwerbstatigkeit im 6ffentlichen Dienst durch MaB-
nahmen der Frauenforderung, wie Freistellungsregelungen mit Riickkehrgarantien
und giinstige, d.h. flexible Arbeitszeitregelungen, zeigen, daB entsprechende
MafBnahmen erwerbsquotenerhohend wirken konnen (vgl. beispielsweise
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LAUTERBACH u.a. 1994). MaBnahmen zur Frauenforderung in dem hier
verwendeten Sinn beziehen sich inhaltlich demnach auch auf die iibrigen genannten
MaBnahmen, insbesondere der Weiterbildung und der Teilzeitbeschéftigung.

Die zunehmende Bedeutung sozialer Kompetenzen kann als positiver Faktor fiir die
Beschiftigungschancen der Frauen gewertet werden, da Frauen hiufig besondere
soziale Kompetenzen zugeschrieben werden bzw. sie diese wihrend der Bewilti-
gung von Erziehungs- und Pflegetitigkeiten tatsichlich erworben haben. Aufgrund
der sinkenden Bedeutung schwerer koérperlicher Anforderungen werden hier keine
MaBnahmen wegen der durchschnittlich geringeren koérperlichen Leistungsfihigkeit
von Frauen behandelt. Da der Anteil der Jugendlichen an der Bevélkerung abnimmt,
wird die berufliche Ausbildung hier nicht ausfuhrlich behandelt. Allerdings sollte im
Bereich der Ausbildung die geschlechtsspezifische Segregation abgebaut werden,
indem beispielsweise die Betriebe ménnliche und weibliche Jugendliche gemeinsam
ausbilden. Nach einer vom IAB 1991 durchgefiihrten Betriebsbefragung ist dies nur
in jedem zweiten Betrieb des kaufminnisch/verwaltenden Bereichs und jedem
vierten des gewerblich/technischen Bereichs der Fall (vgl. ENGELBRECH/KRAFT,
1992, 17).

Die abgeleiteten MaBnahmen kénnen den genannten Ausrichtungen zugeordnet
werden:

e Zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
- Teilzeitarbeit
- Job-sharing
- Heimarbeit

e Zur Verbesserung der Wiedereinstiegschancen
- Teilzeitarbeit
- Kontaktpflege
- Weiterbildung

e Zur Verbesserung der beruflichen Chancen der Frauen
- Weiterbildung
- Unterbrechungsmoéglichkeiten

Diese MaBnahmen zur Erhéhung der Erwerbsquoten von Frauen koénnen so
zusammengefaBt werden, daB Job-sharing im Sinne einer 'Partner-Teilzeitarbeit' in
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Verbindung mit Teilzeitarbeit als Arbeitszeitkonzepte behandelt wird; auBerdem
konnen Kontaktpflege und Unterbrechungsmoglichkeiten gemeinsam unter dem
Stichwort der Frauenforderung betrachtet werden.

b) MaBnahmen fiir Altere

Die mit der Umsetzung der behandelten Produktions- und Organisationsmethoden
angestrebten Einsparungen fithren dazu, daB die vorhandenen Leistungsfihigkeiten
der Arbeitspersonen zur Sicherung der Flexibilitit und zum Ausgleich abgebauter
Reserven verstiarkt ausgenutzt werden. Dies kann zur Leistungsverdichtung und
damit zu einer erhohten Beanspruchung der beschiftigten Personen fiihren.
Weiterhin wichst mit der Ausrichtung auf leistungsstarke und hoch motivierte
Mitarbeiter die Gefahr der Uberforderung gerade ilterer Arbeitspersonen.

Positive Eigenschaften und berufsbezogene Vorteile dlterer Erwerbspersonen sind
dagegen insbesondere die Berufserfahrung und die Erfahrung in der Bewiltigung
von Arbeitsanforderungen. AuBerdem konnten iltere Arbeitspersonen zum Teil eine
hohe Sozialkompetenz erwerben und besitzen durchschnittlich dem Unternehmen
gegeniiber eine hohe Betriebstreue. Die betriebsspezifische Qualifikation, das
Erfahrungs- und Expertenwissen kann allerdings besonders durch den verstirkten
Einsatz von Computern und die damit verbundene Aufgabe individueller Arbeits-
weisen entwertet werden. Auch die Eigenschaft der Loyalitit kann aufgrund der
technisch verbesserten Transparenz und Kontrollmoglichkeiten an Relevanz
verlieren (vgl. BAETHGE/OBERBECK, 1986, 41).

Berufsbezogene Nachteile Alterer bestehen in der Verschlechterung der Leistungs-
fahigkeit und der Abnahme der Flexibilitit. Die beruflichen Qualifikationen werden
formal vergleichsweise geringer sein als die der Jingeren. Die erhohte Beschifti-
gung Alterer erfordert daher Verinderungen der generierten Arbeitssysteme im
Sinne einer Anpassung der Arbeitsaufgaben und -bedingungen an die Eigenschaften
und Bediirfnisse ilterer Personen sowie die Anpassung der Eigenschaften an die
gestellten Anforderungen. Durch wihrend des gesamten Erwerbslebens und damit
altersiibergreifend wirksam werdende MaBnahmen miissen Fehlbeanspruchungen
vermieden werden, die andernfalls zur Ursache arbeitsmarktbezogener Wettbe-
werbsnachteile Alterer werden konnen. Arbeitsbedingte Erkrankungen, die auch zur
Erwerbsunfahigkeit und zur Inanspruchnahme des Vorruhestandes fithren konnen,
miissen vermindert werden. Auftretende physische oder psychische arbeitsrelevante
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Schwierigkeiten miissen kompensiert und Qualifikationen erweitert werden.
Insgesamt missen die Moglichkeiten und die Motivation, iber das mittlerweile
ubliche durchschnittliche Renteneintrittsalter hinaus erwerbstitig zu sein, verbessert
werden. Die im folgenden exemplarisch dargestellten Kombinationen von Eigen-
schaften und Anforderungen fithren zu MaBnahmen, die auf die Minderung von
Fehlbeanspruchungen sowie die Erhéhung der Eignung und der Bereitschaft zur
verlingerten Ausiibung einer Erwerbstitigkeit gerichtet sind.

Die Aktualititsverluste der Ausbildung Alterer, fehlende oder falsche Qualifika-
tionen, stellen Griinde fiir berufliche Benachteiligungen dar. Gerade aufgrund der
vielfiltig wachsenden geistigen Anforderungen und der zunehmenden Bedeutung
fachunabhingiger Qualifikationen wie Planungs-, Entscheidungs- und Methoden-
kompetenzen konnen Qualifikationsunterschiede zur Polarisierung der Beschiftig-
ten fithren. Zur Vermeidung altersspezifischer Segregationseffekte und zur
Verbesserung der Motivation der Arbeitspersonen miissen MaBnahmen zur
Anpassung der Qualifikationen ergriffen werden. Durch eine berufsbegleitende
Fortbildung kann ein lebenslanges Lernen gefordert werden. Die regelmiBigen
MaBnahmen der Weiterbildung zur Erhaltung und Anpassung der Qualifikation
konnen durch zusitzliche Ausbildungsphasen erginzt werden.

Das Nachlassen der korperlichen Leistungsfahigkeit und der Fahigkeit, sich
gleichzeitig auf verschiedene Dinge zu konzentrieren, die abnehmende Geschwin-
digkeit und das Nachlassen des Reaktionsvermogens, der Abbau psychischer
Belastbarkeit und die raschere Ermiidung legen verschiedene Anpassungsformen
nahe. Eine Verringerung der zeitlichen Inanspruchnahme kann durch erweiterte
Vereinbarungen von Teilzeitbeschaftigungen erreicht werden. Teilzeitarbeit kann
dazu beitragen, qualifizierte Arbeitskrifte langer, d.h. iiber den Zeitpunkt des sonst
erfolgenden Renteneintritts hinaus, im Unternehmen 2zu halten, indem die
Beanspruchungssituation gemindert und die Motivation zur Erwerbstatigkeit
verbessert wird. Teilzeitlosungen konnen ein gleitendes Ausscheiden im Sinne eines
stufenweisen Ausstiegs aus dem Erwerbsleben ermoglichen und damit die
Altersgrenzen flexibilisieren. Aufgrund der wachsenden psychischen Anforderungen
und trotz des Riickgangs der korperlichen Anforderungen miissen fiir Altere, die
einen zunehmenden Teil der Arbeitspersonen stellen, MaBnahmen zur Vermeidung
von Fehlbeanspruchungen ergriffen werden, da selbst bei gleicher Belastung und
gleichem Arbeitsergebnis Altere hoher beansprucht werden, wenn ihre Fihigkeiten
altersbedingt abnehmen (vgl. beispielsweise LAURIG, 1990, 71). MaBnahmen
konnen in arbeitsplatzspezifischen Arbeitshilfen bestehen, die zum Ausgleich
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abnehmender korperlicher Leistungsfahigkeit, zur Erhohung der Anpassungsfihig-
keit und zur Erleichterung des Qualifikationserwerbs beitragen kénnen. Weiterhin
miissen zur Minderung der physischen und psychischen Beanspruchungen auch die
Moglichkeiten der Beschiftigung an Schonarbeitsplitzen erweitert werden, um auf
bestehende Beeintrachtigungen zu reagieren und die Frithverrentungszahlen zu
senken. Solche MaBnahmen miissen insbesondere angesichts der wachsenden
Bedeutung von anspruchsvollen Titigkeiten, beispielsweise der Uberwachung und
der Systemregulierung, umgesetzt werden.

Infolge der Umsetzung und Nutzung moderner Methoden und Technologien stehen
weniger die Beanspruchungen durch kérperliche Belastungen als durch psychische
Anforderungen im Vordergrund. Gerade die psychische Beanspruchung resultiert
aus der objektiven Belastungssituation erst iber den vermittelnden ProzeB der
subjektiven Wahrnehmung und des jeweiligen Bewaltigungsverhaltens. Neben der
Belastung durch die auszuiibende Titigkeit, die Arbeitsumgebung und situative
Faktoren wirken personale Faktoren auf die Beanspruchung (vgl
BRANDENBURG, 1987). AuBer den bisher abgeleiteten unmittelbar wirkenden
MafBnahmen miissen komplexer wirkende Gestaltungsweisen entworfen werden, die
diese Zusammenhinge beachten und beispielsweise die Informations-, Kontroll- und
EinfluBméglichkeiten, die soziale Unterstitzung sowie die Motivation und
Bewiltigungsstrategie der Arbeitspersonen betreffen. Angesichts der durchschnitt-
lich mit dem Alter zunehmenden Anpassungsschwierigkeiten und der Verringerung
der Abstraktionsfahigkeit der Arbeitspersonen einerseits und der Zunahme der
Innovationsrate und der Erhohung der geistigen Anforderungen andererseits miissen
die positiven Effekte der Ausiubung einer entwicklungsforderlichen Tatigkeit
beachtet werden.

Das aufgebaute Erfahrungswissen sollte im Interesse der Produktivitit und zur
Forderung der Erwerbstitigkeit Alterer verstirkt genutzt werden. Zur Sicherung
der Beschiftigungsmoglichkeiten im Alter sollten zudem praventiv fir alle
Arbeitspersonen die Moglichkeiten zum Aufbau und zur Nutzung von
Erfahrungswissen gesichert und erweitert werden. Hierzu miissen durch arbeits-
gestalterische MaBnahmen Betitigungs-, EinfluB- und Entscheidungsmoglichkeiten
gewihrt werden. Allerdings muB diese MaBnahme gegen Tendenzen zur Entwer-
tung beruflichen Wissens und beruflicher Erfahrung umgesetzt werden. Eine
Arbeitsgestaltung und Technikentwicklung, die eine Abnahme der Bedeutung des
Erfahrungswissens und eine einseitige Zunahme des theoretischen Wissens fordert,
verschlechtert die Beanspruchungssituation Alterer, die haufiger iber Erfahrungs-
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wissen und seltener iiber aktuelles theoretisches Wissen verfiigen. Wird der
Qualifikationsabbau allerdings durch umfassende und regelmiBige Weiterbildungs-
maBnahmen vermieden, so kann das breite berufliche Fachwissen zur Erhéhung der
Flexibilitait und zur Anpassung von Innovationen genutzt werden. Den Arbeits-
personen miissen Moéglichkeiten zur sozialen Teilhabe, zur Kontrolle der Arbeits-
ablaufe und zur individuellen zeitlichen bzw. mengenbezogenen Anpassung der
Arbeitsleistung gegeben werden, so daB8 auch altersbedingte negative Verinde-
rungen durch eine erhéhte berufliche Erfahrung kompensiert werden konnen.

Fir die Entwicklung und Nutzung der Kompetenzen Alterer ist gerade auch die
Gestaltung der an Bedeutung zunehmenden Gruppenarbeit wichtig, da hier
besondere Probleme der Uberforderung bestehen (vgl. beispielsweise VOLKHOLZ,
1992, 20f)). So stellt beispielsweise der Arbeitsaufgabenwechsel innerhalb der
Gruppe hohe Anforderungen an die Anpassungsfihigkeit. Weiterhin kann der
gruppenintern erzeugte Leistungsdruck zu Uberforderungen der Arbeitspersonen
fihren. Die Gestaltung der Gruppenarbeit muB daher den wechselnden Einsatz
frithzeitig férdern und andererseits Moglichkeiten zur Entkoppelung einzelner
Arbeitsplitze bieten. Entsprechende MaBBnahmen erfordern die erhohte Beteiligung
der Beschiftigten. Die in den modernen Produktions- und Organisationskonzepten
betonte Aufforderung, stindig zur Verbesserung der Leistung und des Prozesses
der Leistungserstellung beizutragen, kann zu psychischen Beanspruchungs-
steigerungen fiihren. AuBerdem kann der kontinuierliche Verbesserungsproze
Leistungsverdichtungen bewirken, die die Leistungsfihigkeit der Arbeitspersonen
uberschreiten.

Zur Vermeidung arbeitsbedingter Krankheiten miissen individuell und kollektiv
wirkende Ansitze fiir einen langfristigen Gesundheitsschutz genutzt werden. Durch
den Abbau iiberfordernd wirkender Belastungen fiir alle Altersgruppen und
intensivierte arbeitsmedizinische Untersuchungen zur rechtzeitigen Anpassung der
Anforderungen an Verinderungen des Leistungsvermoégens, miissen Arbeitsauf-
gaben geschaffen werden, die nicht zu Fehlbeanspruchungen fithren und zur
Sicherung der langfristigen Bereitschaft, erwerbstitig zu sein, beitragen. Gleich-
zeitig missen Trainingseffekte unterstiitzt und Ausgleichsbewegungen fiir
korperlich einseitige Anforderungen erméglicht werden.

Die zunehmende Relevanz sozialer Kompetenzen und die Verringerung der
Bedeutung der korperlichen Kraft konnen sich ginstig auf die Chancen der
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Erwerbstitigkeit Alterer auswirken, die wahrend ihres Erwerbslebens Kommuni-
kations- und Kooperationsfihigkeiten entwickeln konnten.

Die abgeleiteten MaBnahmen konnen zwei Ausrichtungen von Handlungsweisen zur
Erhohung der Erwerbsbeteiligung alterer Personen zugeordnet werden:

e Zur Verminderung von Fehlbeanspruchungen wihrend des Erwerbslebens
- Erfahrungswissen
- Gruppenarbeit
- Arbeitsschutz

e Zur Verbesserung der Beschiiftigungsmoglichkeiten Alterer
- Weiterbildung
- Teilzeitarbeit
- Arbeitshilfen
- Schonarbeitsplitze
- Erfahrungswissen
- Gruppenarbeit

Die MaBnahmen Arbeitshilfen und Schonarbeitsplitze sollen im weiteren
miteinander verbunden behandelt werden.

3. Unternehmensbezogene MaBnahmen im Uberblick

Nach ihrer gruppenspezifischen Ableitung konnen die MaBnahmen entsprechend der
in Abschnitt I. E. entworfenen Systematik geordnet werden. Dabei konnen die
MaBnahmen Erfahrungswissen und Gruppenarbeit sowie die gerade hinsichtlich der
Erhéhung der Erwerbsquoten der Frauen als interessant erachtete MaBnahme der
Heimarbeit systematisch dem Titel Aufgabenbearbeitung zugeordnet werden, auch
wenn sie einzeln betrachtet werden sollen. Abbildung 51 zeigt die unternehmens-
bezogenen MaBnahmen zur Erhohung der Erwerbsquoten von Frauen und Alteren
in einer Ubersicht.

Die Einteilung und Abgrenzung der MaBnahmen ist nicht trennscharf, denn die
Wirkungsweisen der MaBnahmen iiberschneiden einander. Dies wird im besonderen
deutlich beim Arbeitsschutz, der sich auf die Gestaltung der Arbeitsorganisation
und der Arbeitsplitze beziehen kann.
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MaBnahmen in den Unterneh zur Verb g der Beschéftigungsmaéglichkeiten
von Frauen und Alteren
|
[ |
| Arbeitsgestaltung \ ‘ Personalentwicklung
I
[ 1
5 R, Arbeitsplatz-
L Arbeitsorganisation ] | gestaltung ‘
I
[
‘ Aufgabenbearbeitung
I
I | ]
Arbeitshil-
Erfahrungs-|| Gruppen- Arb Arbei Weiter- Frauen-
wissen | arbeit Helmarbeit konzepte schutz St:‘l::n:?:ah bildung forderung

Abb. 51: Unternehmensbezogene MaBbnahmen zur Erh6hung der Erwerbsbeteiligung

Die hier abgeleiteten MaBnahmen der Arbeitsorganisation, der Arbeitsplatz-
gestaltung und der Personalentwicklung finden ihre Ausrichtung anhand der
behandelten Eigenschaften, Anforderungen und Beanspruchungen. Die Mafinahmen
sind, orientiert an den Unternehmenszielen, inhaltlich nidher zu beschreiben und zu
beurteilen. Sie entsprechen den Handlungsspielriumen der Unternehmen und
erscheinen insofern verbreitet anwendbar. Dabei miissen sie im Detail den
Bediirfnissen der jeweils betroffenen Personen und den spezifischen betrieblichen
Bedingungen angepalt werden. Die integrierte Umsetzung dieser frauen- bzw.
altersaddquaten MaBnahmen kann eine Umorientierung auf geschlechts- und
altersindifferente Arbeitsplitze bewirken, die der Vergeudung vorhandenen
Humankapitals und den zukinftigen Defiziten des Arbeitskrifteangebots
entgegenwirkt. Indem die MaBnahmen die gegenseitige Anpassung von Arbeits-
personen und Arbeitsaufgaben erméoglichen, tragen sie auBerdem zur Forderung der
Nutzung moderner Produktions- und Organisationsmethoden bei.

Die im bisherigen Verlauf der Arbeit betrachteten Zusammenhinge sind arbeits-
systembezogen in folgender Abbildung zusammenfassend dargestellt.
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Abb. 52: Beeinflussung und Gestaltung der Arbeitssysteme
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III. Unternehmensbezogene Maflnahmen als
mikrodkonomische Liosungsbeitrige

Zunichst werden im folgenden wesentliche Ziele, Motive und Handlungsméglich-
keiten der Arbeitgeber betrachtet, um das Feld unternehmerischer Handlungsweisen
zur Bewiltigung der beschriebenen Problemstellung zu beschreiben. Daneben
werden Interessen der Arbeitnehmerseite und des Staates angesprochen, um
Beeinflussungs- und Fordermoglichkeiten deutlich zu machen. AnschlieBend wird
ein Raster zur Betrachtung der MaBnahmen erértert, mit dem danach die zuvor
abgeleiteten MaBnahmen insbesondere aus Sicht der Unternehmen beurteilt werden.
Die MaBnahmen werden dann beziiglich der auf Frauen und Altere bezogenen
Optionen integriert betrachtet, bevor eine an den Problemen orientierte Strategie
ihrer zeitlichen Umsetzung vorgestellt wird.

A. Handlungstriiger und Interessen

Die konkrete Gestaltung und Entwicklung der Arbeit findet in den Unternehmen
statt. Verschiedene Akteure mit unterschiedlichen Interessen, Vorstellungen und
Strategien wirken auf diesen ProzeB ein. Insbesondere durch den demographischen
Wandel und durch die Umsetzung der behandelten Organisations- und Produk-
tionsmethoden, die auf eine stirkere Nutzung des Leistungsvermogens der
Arbeitspersonen gerichtet sind, kann es zudem zu Verinderungen der Ausrichtung
durchschnittlicher Interessen kommen. Diese Interessen beeinflussen ihrerseits die
Umsetzungsmoglichkeiten der Methoden und der MaBnahmen zur Erhéhung der
Erwerbsbeteiligung von Frauen und Alteren. Die Gestaltung, Auswahl, Einfiihrung
und Sicherung der MaBnahmen werden durch die Arbeitgeber, die Arbeitnehmer
sowie ihre jeweiligen Vertreter bestimmt, so daB Kompromisse zwischen den
verschiedenen MaBnahmentrigern notwendig werden; neue Instrumente und
Verhandlungsformen miissen entwickelt werden. Dem Verhalten der an Entschei-
dungen innerhalb der Unternehmen beteiligten Gruppen der Arbeitgeberseite und
der Arbeitnehmerseite liegen unterschiedliche Kriterienbiindel zugrunde (vgl. zu
den jeweiligen Handlungsbeitrigen ROSENOW/NASCHOLD, 1993, 148). Weitere
Interessendivergenzen beispielsweise innerhalb des Managements oder zwischen
Unternehmensleitung und Kapitalgebern finden vereinfachend hier keine Beachtung.
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e Arbeitgeberseite

Zur Einschitzung mikrookonomischer Handlungsweisen kann die Entscheidungs-
situation eines Unternehmens betrachtet werden, die durch folgende Fragen
illustriert wird:

- Welche MaBnahmen kénnen Unternehmen einzeln oder gemeinsam ergreifen, um
die Deckung ihres Arbeitskriftebedarfs zu sichern?

- Mit welchen voraussichtlichen Nutzen und Kosten sind diese MaBnahmen
verbunden?

- Wann und in welcher Reihenfolge sollten die MaBnahmen ergriffen werden?

Zur Bewiltigung der Arbeitsaufgaben mufl der in quantitativer und qualitativer
Hinsicht zu beurteilende Produktionsfaktor Arbeit bereitgestellt werden. Ein Ziel
der Arbeitgeber ist entsprechend die langfristige Sicherung des zur Verfiigung
stehenden quantitativen und qualitativen Arbeitskrifteangebots. Hierzu miissen die
Arbeitgeber MaBnahmen ergreifen, die zum Teil auch den Interessen der Arbeit-
nehmer entsprechen. Fiir die Arbeitgeber ist von Bedeutung welche Auswirkungen
die Arbeitnehmerinteressen und -handlungsweisen auf die Erreichung der Unter-
nehmensziele haben. Arbeitnehmerinteressen konnen aus Sicht der Arbeitgeber in
den Unternehmen zumindest insoweit erfullt werden, als sie der Erreichung der
Unternehmensziele nicht zuwiderlaufen.

Aus Arbeitgebersicht wird es zukiinftig immer weniger eine eindeutig zu
umreiBende, technisch determinierte 'beste’' Arbeitsgestaltung geben, vielmehr wird
sich, aufgrund der Verinderung der Altersstruktur der Beschiftigten und der
Verknappung der Nachwuchskrifte, der Zielkonflikt verstirken, einerseits die
Leistungspotentiale der Arbeitspersonen moglichst gut auszuschopfen und
andererseits Arbeitskrifte langfristig zu motivieren und verfiigbar zu halten.
Entsprechend dieser beiden Zielsetzungen miissen arbeitsgestalterische MaBnahmen
mit Hilfe der in Kapitel I genannten Kriterienbindel beurteilt werden. Die
arbeitssystembezogenen Kriterien fanden Beachtung bei der Ableitung der
MaBnahmen, die die Bediirfnisse der Arbeitnehmer beriicksichtigen. Bei der
nachfolgenden Beurteilung der MaBnahmen aus Sicht der Arbeitgeber werden
primir die wirtschaftlichen Kriterien Verwendung finden.

Die Arbeitgeber werden auch zukiinftig rationalerweise auf ihrer Entscheidungs-
gewalt beziiglich der Investitionen, der Arbeitsgestaltung und des Einsatzes der
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Arbeitspersonen bestehen. Gleichwohl ist es sinnvoll, und gerade mitarbeiter-
orientierten Produktions- und Organisationsmethoden angemessen, die Vorstel-
lungen der Arbeitnehmerseite miteinzubeziehen.

e Arbeitnehmerseite

Wesentliche arbeitsbezogene Interessen der Arbeitspersonen betreffen die
Verwertung der Arbeitsleistung (finanzielle Bedingungen, Aufstiegschancen, soziale
Anerkennung, Aktivitat, personliche Identitat), die Erhaltung der Nutzungschancen
(Belastungsabbau, Qualifizierung, Sicherung der Handlungskompetenz) sowie die
Gestaltung der Erwerbsarbeit (Zeitstrukturierung, Kooperation, soziale Kontakte,
Verhaltens- und Entscheidungsspielraume, Minderung von Zwangssituationen) (vgl.
FURSTENBERG, 1987, 67 und SEMMER/UDRIS, 1993, 134ff). Die Arbeits-
personen sind vielfach daran interessiert, verwertbare Berufserfahrung zu sammeln
sowie eine ihren Eigenschaften entsprechende und diese fordernde Titigkeit
durchzufithren. Die Interessen richten sich auf die personliche Entfaltung, den
Erhalt bzw. die Erweiterung individueller Spielraume und die Kompetenzsicherung
und damit auf eine an ihren Bediirfnissen orientierte inhaltliche, zeitliche,
raumliche, organisationale, soziale und finanzielle Arbeitsgestaltung, d.h. die
Interessen richten sich zusammengefaBt auf die Humanisierung der Arbeit.

Entsprechend versuchen betriebliche Arbeitnehmervertretungen, die Arbeits-
bedingungen zu verbessern und negative Rationalisierungsfolgen zu vermeiden.
Hinsichtlich der Verinderung der Arbeitsorganisation kommen dem Betriebsrat
Beteiligungsrechte zu (vgl. SIEBERT, 1993). Bei der Planung diesbeziiglicher
Mafinahmen muB der Arbeitgeber den Betriebsrat unterrichten, bei grundlegenden
Anderungen der Arbeitsmethoden und der Betriebsorganisation miissen auBerdem
Beratungen mit dem Betriebsrat erfolgen. Dabei miissen die zukiinftigen Arbeits-
plitze und Arbeitsaufgaben ebenso dargestellt werden wie die zu erwartenden
Anforderungen. Weiterhin gewihrt das Betriebsverfassungsgesetz dem Betriebsrat
Mitbestimmungsrechte hinsichtlich der Umsetzung vieler EinzelmaBnahmen, wie der
Anderung der Arbeitszeit und der Entlohnungsart sowie der Durchfiihrung
grundlegender WeiterbildungsmaBnahmen. Zustimmungspflichtig nach dem
Betriebsverfassungsgesetz sind die Versetzung und die Umgruppierung von
Arbeitskriaften; Kiindigungen erfordern eine Anhoérung des Betriebsrats. Eine
EinfluBnahme der Arbeitnehmervertreter auf die Arbeitsgestaltung ermoglicht das
Betriebsverfassungsgesetz hinsichtlich Regelungen der Arbeitszeit und der
Leistungskontrolle sowie hinsichtlich Belastungen, die den gesicherten
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arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen iiber die menschengerechte Gestaltung der
Arbeit offensichtlich widersprechen. Dieses korrigierende Mitbestimmungsrecht hat
in der Praxis allerdings relativ geringe Bedeutung, da die Voraussetzungen fiir seine
Anwendung (‘offensichtlicher’ Widerspruch zu 'gesicherten' arbeitswissenschaft-
ichen Erkenntnissen) sehr hoch sind (vgl. HALBACH u.a., 1994, 418ff). Zukiinftig
dirften sich die Schwierigkeiten einer EinfluBnahme des Betriebsrates weiter
vergroBern, da Betriebsrite gerade im Falle systemischer Rationalisierung kaum
nachweisen konnen, daB eine Systemgestaltung den "gesicherten arbeitswissen-
chaftchen Erkenntnissen iiber die menschengerechte Gestaltung der Arbeit"
widerspricht, so daB sie hierzu zumindest der Unterstitzung der Gewerkschaften
bediirfen (vgl. LINHART u.a., 1989, 138 und 143ff; ALTMANN/DULL, 1987).
Da angesichts der geschilderten uiberbetrieblich wirkenden Rationalisierungsformen,
die auf die Verkniipfung verschiedener Unternehmen hinzielen, die konzeptionell
betriebsbezogene Arbeitnehmerinteressenvertretung im Betriebsrat an EinfluB
verliert, sollen auch gewerkschaftiche Interessen angesprochen werden.

Neben Lohn- und Gehaltsverhandlungen und der Abwehr von Gefihrdungen der
Arbeitnehmer miissen Gewerkschaften zunehmend daran interessiert sein, daB von
Arbeitnehmerseite EinfluB auf die Entwicklung der Technik wie auch der Arbeits-
gestaltung genommen wird. Die Wandlungen der Arbeitsaufgaben, der Rationali-
sierungsformen und der Interessen der Arbeitspersonen erfordern gewerkschaftliche
Anpassungsleistungen. Die notwendigen Anderungen und Erginzungen der
traditionellen Tarif- und Betriebspolitik betreffen beispielsweise iiberbetriebliche
Strategien und Koalitionsmoglichkeiten. Wahrend im Falle der traditionell
arbeitsplatz-, anlagen- oder abteilungsbezogenen Rationalisierung die Probleme und
ihre Ursachen relativ leicht erkennbar sind, bestehen bei den modernen, komplexen,
systemisch wirkenden Rationalisierungsstrategien erhebliche Schwierigkeiten fur
das gewerkschaftliche Handeln. Diese betreffen beispielsweise die Wahrnehmung
von Problemen und ihren Ursachen, das rechtzeitige Erkennen der Folgewirkungen
von MaBnahmen, die méglicherweise in anderen Unternehmensteilen oder auch in
anderen Unternehmen eines Netzwerkes umgesetzt werden, die erforderliche
Information und Sachkenntnis sowie die unklare Gegnerschaft bei Konflikten (vgl.
zu den Schwierigkeiten der Arbeitnehmervertretung in internationalen Unterneh-
mensnetzwerken SCHIENSTOCK, 1994, 264ff.). Seitens der Gewerkschaften wird
daher eine erweiterte Mitbestimmung gefordert, die gewerkschaftliche Interessen-
vertreter in den gesamten EntwicklungsprozeB von Innovations- und Rationali-
sierungsmaBnahmen einbindet und somit die Méglichkeit ihrer Teilnahme an der
Technikgestaltung ausbaut (vgl. HELFERT, 1992, 509f.).
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Aus Sicht der Gewerkschaften besteht allerdings das Problem, in nicht wirklich
mitbestimmte  Entscheidungsprozesse iber betriebswirtschaftliche Fragen
einbezogen zu werden, so daB die Arbeitnehmervertreter Mitverantwortung
ubernehmen, ohne sich der betriebswirtschaftlichen Entscheidungslogik entziehen
zu konnen bzw. dieser wirksam andere Vorstellungen entgegensetzen zu konnen.
Aufgrund der Vielfalt der erforderlichen Informationen und der Entwicklungs-
geschwindigkeit dirfte es einzelnen Arbeitnehmervertretern nicht gelingen, das
neueste Wissen unternehmensinterner oder -externer Experten auszugleichen (vgl.
ALTMANN/DULL, 1987), vielmehr miissen angesichts der Komplexitit der
Gestaltungsaufgaben aus gewerkschaftlicher Sicht in hoherem MaBe Angestellte,
insbesondere Ingenieure, die dieses Wissen einbringen konnen, zur betrieblichen
Vertretung der Arbeitnehmerinteressen gewonnen werden. Weiterhin muB die
Arbeitnehmervertretung anpassungsfihige Kriterien zur Bewertung von Manahmen
entwickeln, um auf die Arbeitsgestaltung EinfluB nehmen zu konnen.

Eine iiberbetriebliche Vernetzung der Interessenvertretungen durch die Gewerk-
schaften kann zudem die Kooperations- und Integrationsbestrebungen in den
Unternehmen "durch eine arbeitnehmerorientierte Perspektive .. erganzen"
(BREDEWEG/KOWOL, 1991, 424). Weitere arbeitnehmervertretungsbezogene
Probleme ergeben sich aus der méglichen Entsolidarisierung aufgrund der Konkur-
renz zwischen verschiedenen Gruppen der Belegschaft und der immer indivi-
duelleren Ausgestaltung der Arbeitsbeziehungen (beispielsweise durch die erhohte
Schaffung von Teilzeitarbeitspliatzen und Unterbrechungsmoglichkeiten).

Die zunehmenden Probleme der Vertretung der Arbeitnehmerinteressen sind auch
fir die Umsetzung moderner Produktions- und Organisationsmethoden sowie der
MaBnahmen zur Erhéhung der Erwerbsbeteiligung von Frauen und Alteren von
Bedeutung. Insofern sich hierdurch die Unsicherheit bzw. Unberechenbarkeit der
Handlungsweise der Arbeitnehmerseite erhoht, miissen haufiger Konflikte und eine
Minderung der Akzeptanz fur Entscheidungen der Unternehmensleitung erwartet
werden. Infolgedessen konnte sich die Motivation der Arbeitspersonen verringern,
so daB die mit den modernen Produktions- und Organisationsmethoden angestreb-
ten Ziele nur schwer erreicht werden konnen. Daher ist es auch aus Sicht der
Arbeitgeber sinnvoll, daB die Beteiligung der Arbeitnehmer an Gestaltungsent-
scheidungen gefordert wird. Dies konnte durch die Erhohung der betriebsbezogenen
Information, Beratung und Mitwirkung erreicht werden. Allerdings bestehen
aufgrund der besonderen Betriebsspezifitit moderner Organisationsmethoden
Schwierigkeiten hinsichtlich einer allgemeinen tarifvertraglichen oder einer
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gesetzlichen Regelung (vgl. HELFERT, 1992, 520), so daB hierzu einzelne
Betriebsvereinbarungen genutzt werden miissen. Die Mitbestimmung am Arbeits-
platz kann besonders die Dispositionsfreiheit hinsichtlich der Arbeitsausfiihrung
sichern und mogliche Beitrige der Arbeitspersonen nutzen. Erginzende beschafti-
gungssichernde Regelungen konnen in Betriebsvereinbarungen festgelegt werden
und die Motivation, das Engagement und die Mitarbeit der Beschiftigten an den
Gestaltungsaufgaben erhhen.

Zu den Zielen, die im Interesse der Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit der
Unternehmen zur Steigerung der technisch-wirtschaftlichen Effizienz beitragen,
kommt - wie bereits dargestellt - in zukiinftig hoherem MaBle das Ziel der Sicherung
des Humankapitals. Damit erweitert sich das Zielspektrum der Unternehmen derart,
daB die gegensitzliche Position der Gewerkschaften scheinbar aufgesogen wird, da
neben der Produktivitatssteigerung und der Entwicklung der Leistungsfihigkeit der
Arbeitskrifte MaBnahmen zur Humanisierung an wirtschaftlicher Bedeutung
gewinnen. Allerdings zeigen sich bei niherer Betrachtung geniigend Konflikt-
potentiale hinsichtlich der MaBnahmennutzung. Diese betreffen beispielsweise
mogliche Rechtsanspriiche auf Leistungen, die Auswahl der beginstigten Arbeits-
personen und weitere Mitbestimmungsmoglichkeiten.

e Staat

Es kann als Aufgaben der Politik aufgefaBt werden, gesellschaftliche Entwicklungen
zu beobachten und nach dem Erkennen von Problemen und der Unzulanglichkeit
der Mairkte hierfir Losungen bereitzustellen, politisch zu handeln, falls ein
ausgeprigtes beispielsweise arbeitspolitisches Interesse an entsprechenden
Losungen besteht (vgl. LUTZ, 1990). Die unternehmensbezogenen MaBnahmen zur
familienfreundlichen und altersgerechten Gestaltung der Arbeitswelt miissen von
den Arbeitgebern bzw. von den Tarifvertragsparteien gemeinsam entwickelt und
umgesetzt werden. Der Staat kann jedoch durch die Gestaltung der rechtlichen
Rahmenbedingungen und die Gewihrung entsprechender Leistungen Anreize fur die
MaBnahmenumsetzung geben. Beziiglich der hier betrachteten Problemstellung
sollten die Anreize die Unternehmen im gesamtwirtschaftlichen Interesse vor allem
dazu bewegen, rechtzeitig langfristig wirksame MaBnahmen zu ergreifen. Solche
Anreize sind insbesondere deshalb erforderlich, da angesichts der derzeitigen, durch
Arbeitslosigkeit gepragten Arbeitsmarktsituation aus einzelwirtschaftlicher Sicht
MaBnahmen zur Erhohung der Erwerbstitigkeit von Frauen und Alteren (noch)
nicht dringend erforderlich erscheinen und da von den verzogert wirkenden
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MaBnahmen auch andere Unternehmen profitieren konnen, die keine entsprechen-
den 'Vorleistungen' erbringen.

Folgende Abbildung zeigt exemplarisch Anreizmechanismen, die zwischen den
Gruppen von Akteuren des Arbeitsmarktes wirken konnen.

Erhohung der Attraktivitiit der Arbeit durch die Umsetzung der
hier behandelten MaBnahmen und eine vielfiltige Ausweitung
der Mitarbeiterbeteiligung

Arbeitgeber- —>| Arbeitnehmer-
seite L seite

Unterstittzung der MaBnahmenumsetzung insbesondere durch

erhohte private Humankapitalinvestitionen withrend des
Erwerbslebens und z.B. durch die Vereinbarung von
WeiterbildungsmaBinahmen anstelle zusatzlicher
Arbeitszeitverkiizungen und Lohnerhshungen

finanzielle Férderung
der rechtzeitigen
MabBnahmenumsetzung,
gesetzliche Vorgaben

gesetzliche Vorgaben
(z.B. zur Regelung der
Altersversorgung und

(z.B. zur Erleichterung der Besteuerung),
der EinfluBnahme des . Forderung der familien-
Betriebsrates auf die staatliche nahen Infrastruktur,
Arbeitsgestaltung im Akteure Forderung der
Sinne arbeitswissen- Qualifikation und der
schafilicher Gesundheit

Erkenntnisse)

Abb. 53: Mikrodkonomische und staatliche Anreizmechanismen

B. Gestaltung und Beurteilung der MaBinahmen
1. Raster zur Betrachtung der Mainahmen

Die einzelnen MaBnahmen der Arbeitsgestaltung und Personalentwicklung werden
jeweils nach den im folgenden erorterten drei Punkten betrachtet. Zunichst
beziehen sich 'Gestaltungsformen' auf die Moglichkeiten einer Ausgestaltung der
MafBnahmen. Die Gestaltungsform muB an den verschiedenen Interessen ausge-
richtet sein und insbesondere grundsitzliche arbeitswissenschaftliche Vorstellungen
beachten, damit die MaBnahmen zieladiquat wirken konnen. Im Interesse einer
wirtschaftlichen Beurteilung der MaBnahmen werden weiterhin wesentlich
‘betroffene Kosten und NutzengroBen' zusammengestellt. Die 'Umsetzungsbe-
dingungen' verweisen schlieBlich auf Umstinde, die eine Umsetzung der jeweiligen
MaBnahme fordern oder hemmen kénnen.

Stefan Lorenz - 978-3-631-75027-8
Downloaded from PubFactory at 01/11/2019 09:06:41AM
via free access



156
a) Gestaltungsformen und -grundsitze

Die abgeleiteten, zur Erh6hung der Erwerbsbeteiligung von Frauen und Alteren als
notwendig erachteten MaBnahmen der Arbeitsgestaltung und Personalentwicklung
miissen bei ihrer Umsetzung an die spezifischen Bedingungen in den Unternehmen
und die jeweiligen Bedirfnisse der Arbeitspersonen angepaBt werden. Die
Anpassung der MaBnahmen kann in der Praxis die Verwendung arbeitsanalytischer
Verfahren erfordern und sollte sich am arbeitswissenschaftlichen Kenntnisstand
orientieren. Zur Vorbereitung der Ausformung der MaBnahmen und ihrer spiteren
Einschidtzung werden fur die Gestaltung der MaBnahmen wesentliche arbeitswissen-
schaftliche Vorstellungen genannt, die die primir an Effizienzzielen orientierten
Leitvorstellungen der CIM- und Lean Production Konzepte erginzen (vgl. GROB,
1993 und 1994).

Ziel arbeitswissenschaftlicher Betrachtungen ist der moglichst produktive Einsatz
der Arbeitspersonen unter Beachtung der personlichen Leistungsgrenzen.
Entsprechend werden wirtschaftliche und humane Ziele verfolgt und Humanisierung
als "Partner" der Rationalisierung verstanden (ROHMERT, 1980, 66). Die
Forschung richtet sich auf die Optimierung der Arbeitsprozesse unter Beriicksich-
tigung der Bediirfnisse der betroffenen Arbeitspersonen sowie technologischer bzw.
6konomischer Anforderungen. Die effiziente und wirtschaftliche Nutzung
vorhandener Potentiale soll unter humanen Arbeitsbedingungen erfolgen. Hierfiir
wird beispielsweise untersucht, wie sich betriebswirtschaftliche Rationalisierungen
auf die Arbeitspersonen auswirken und wie negative Folgen der Arbeit iiberwunden
werden konnen. Durch den Einsatz moderner Techniken kann der frither als
gegeben angenommene technische Determinismus weitgehend iiberwunden werden.
Formen variabler Arbeitsgestaltung sind zum Ausgleich spezieller Beanspruchungen
moglich und aufgrund der sich verindernden Zusammensetzung des Arbeitsper-
sonenpotentials zunehmend okonomisch notwendig. Die zusammengestellten
Vorstellungen richten sich primar auf die Gestaltung der Aufgaben oder eher auf
die Entwicklung der Personen.
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Aufgaben- und per

h

gene Vorstellungen und Ziele

Primir aufgabenbezogene Vorstellungen:

Gestaltung menschengerechter Arbeitsplitze, Erhdhung der intrinsichen Motivation durch
die Férderung einer Aufgabenorientierung (vgl. beispielsweise ULICH u.a., 1989, 24ff))
und Erhéhung der Einsatzflexibilitit der Arbeitspersonen.

Mindcrung extremer Arbeitsteilung, Bildung ganzheitlicher Aufgaben, Gew4hrleistung von
Riickmeldungen tber den Arbeitsfortschritt und die Arbeitsqualitat.

VergréBerung von Freiheitsgraden und Sicherstellung moglichst hoher Autonomie
hinsichtlich der Aufgabenbearbeitung; Bereitstellung der erforderlichen - zeitlichen,
sachlichen und personellen Ressourcen.

Abbau monotoner und einseitig belastender Titigkeiten, Erhéhung der Anforderungs-
vielfalt zur Minderung einseitiger Beanspruchungen.

Abbau der strikten Zuordnung einer Arbeitsperson an einen Arbeitsplatz.

Erweiterung der Arbeitsinhalte (job enlargement), Anreicherung der Arbeitsinhalte (job
enrichment), Wechsel der Arbeitsinhalte (job rotation).

Minderung der Arbeitsintensitdt, Abbau des Zeitdrucks, Entkopplung der Arbeitsplitze
vom Produktionstakt.

Korrektive Arbeitsgestaltung zur Behebung erkannter Mingel, priventive Arbeits-
gestaltung  zur  Vermeidung von  Schidigungen und  Beeintrichtigungen
(Fehlbeanspruchungen) sowie prospektive Arbeitsgestaltung zur Schaffung von Méglich-
keiten zur Personlichkeitsentwicklung (vgl. ULICH, 1991, 142ff. und 1993, 189ff.).

Primir personenbezogene Vorstellungen:

Flexibilit4t kann als eine Aufgabe sozialer Gestaltung begriffen werden. Die Erh6hung der
Flexibilitdt wird arbeitsorganisatorisch durch die Schaffung von Handlungsspielrdumen
z.B. hinsichtlich der Arbeitsbereiche, Arbeitsfunktionen und Arbeitsbelastungen sowie
hinsichtlich der Einteilung des zeitlichen Ablaufs und durch die begleitende Aktivierung
der Arbeitspersonen erreicht (vgl. FURSTENBERG, 1987).

Dispositionsméglichkeiten beziiglich der Ausfiihrung der Arbeitsaufgaben erlauben eine
Anpassung der Belastungen (vgl. beispielsweise ROHMERT, 1984, 199). Eingerdumte
Freiheitsgrade kénnen dem Aufspiren individueller und effizienter Arbeitsweisen dienen.
Inhaltlich komplexe Aufgaben mit vielfiltigen Anforderungen sichern die geistige
Beweglichkeit.

Qualifikationsgerechter Einsatz der Arbeitspersonen zur Nutzung, zum Erhalt und zur
Entwicklung der Qualifikation der Arbeitspersonen (vgl. beispielsweise LUCZAK, 1988).
Aufbau, Sicherung und Nutzung von Erfahrungs- und Expertenwissen durch die Schaffung
arbeitsimmanenter Lern- und Entwicklungsméglichkeiten.

Die Individualitdt der Arbeitspersonen (ihrer Eigenschaften und Bediirfnisse) muB
akzeptiert und genutzt werden, indem Formen der individuellen Leistungsentfaltung
eroffnet werden. Eine differentielle Arbeitsgestaltung zur Bereitstellung verschieden
komplexer Arbeitssysteme als Angebot alternativer Arbeitsstrukturen ermoéglicht eine
Anpassung an die Eigenschaften der Arbeitspersonen und die Férderung ihrer Entwicklung
(vgl. ULICH, 1991, 189ff. und ZULCH/STARRINGER, 1984).

Die Arbeitspersonen sollten - bei zugesicherten Korrekturméglichkeiten - zwischen
verschiedenen Arbeitsstrukturen wihlen und je nach Alternativenangebot schrittweise
wechseln kénnen. So kann beispielsweise die Arbeitszeitflexibilisierung im Falle
ausreichender Dispositionsrechte der Arbeitspersonen zur ErhShung der Attraktivitit der
Arbeit beitragen, indem sie eine Anpassung der Erwerbstitigkeit an auBerberufliche
Anforderungen erleichtert.

Foérderung individueller und sozialer Verantwortung z.B. durch die Partizipation an
betrieblichen Entscheidungen, durch die Verstirkung der Zusammenarbeit, durch die
Férderung von Erkenntnissen iiber die Notwendigkeit einer differentiellen Beurteilung und
Behandlung von Problemen und Arbeitspersonen und durch die Kontrolle eigener
Arbeitsergebnisse.
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e Minderung von Kommunikationsproblemen; Erweiterung der Méglichkeiten einer sozialen
Interaktion beispielsweise durch kooperative Aufgabenbearbeitung; Férderung der
Kommunikation zwischen den Gruppen des Unternehmens.

e Bildung von Teams und Gruppen gemiB den Notwendigkeiten des Arbeitsablaufs und unter
Beachtung der Neigungen der Arbeitspersonen; Einrichtung teilautonomer Arbeitsgruppen,;
Gewahrung groStmoglicher Dispositionsfreiheit bei der Arbeitsausfithrung, weitgehende
Selbststeuerung, Nutzung z.B. von job rotation zum Ausgleich von Belastungen, zur
Erweiterung der Kompetenzen sowie der Kommunikations- und Kooperationsfidhigkeiten
und -méglichkeiten.

Abb. 54: Grundlegende arbeitswissenschaftliche Vorstellungen und Ziele

Bei der Umsetzung der Methoden und MaBnahmen sollten die Unternehmen
arbeitswissenschaftliche Vorstellungen und Vorgehensweisen zur Rationalisierung
und zur gleichzeitigen Verbesserung der Arbeitsgestaltung beriicksichtigen, um das
Humankapital zu sichern und angemessen nutzen zu konnen. Diese Vorstellungen
konnen die CIM- und Lean Production Konzepte ergidnzen und beeinflussen, so daB
die Arbeitssysteme an die Bediirfnisse der Arbeitspersonen angepaft werden
konnen. Bei der Behandlung der einzelnen Mafinahmen werden wichtige Gestal-
tungsformen und ihre Wirkungsweise auf die Erwerbstatigkeit der Frauen und
Alteren angefiihrt. Daneben sind die MaBnahmen hinsichtlich der Unternehmens-
ziele und der Einfilhrung moderner Methoden zu betrachten.

b) Wirtschaftliche Beurteilung

Zur Beurteilung der Malnahmen aus Sicht der Arbeitgeber miissen die technisch-
wirtschaftlichen Ziele, das Ziel der Sicherung des Humankapitals und die
betrachteten spezifischen Problemlagen Beachtung finden. Abbildung 55 unter-
streicht die wechselseitige Abhingigkeit der relevanten GroBen.

Nachdem die arbeitssystembezogenen Kriterien zur Ableitung der MaBnahmen
dienten, werden die wirtschaftlichen Kriterien nunmehr zur Beurteilung der
einzelnen MaBnahmen verwendet. Zur Vorbereitung miissen zunachst die Ziele und
Moglichkeiten einer wirtschaftlichen MaBnahmenbeurteilung erortert werden. Die
MafBnahmen sind zur Minderung zukinftiger quantitativer und qualitativer Defizite
des Arbeitskrifteangebots, d.h. zur Sicherung des Humankapitals, umzusetzen. Sie
tragen demnach dazu bei, die personellen Voraussetzungen der mikro- und
makrodkonomischen Leistungsfahigkeit zu gewihrleisten. Infolgedessen richtet sich
die wirtschaftliche Einschitzung der einzelnen MaBnahmen darauf, die Wirkungen
der MaBnahmenumsetzung festzuhalten, ohne auf eine Abwigung zwischen
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'Wirtschaftlichkeit' und 'MaBnahmenumsetzung' (bzw. 'Humankapitalsicherung') zu
zielen. Denn die MaBnahmen erscheinen unabhingig davon notwendig, ob der
Zusammenhang als Komplementaritat, Indifferenz oder Konkurrenz aufzufassen ist
(vgl. zu dieser Systematisierung des Zusammenhangs von Wirtschaftlichkeit und
Humanitit, die nur "eine begriffslogische Orientierung méglich" macht, KOUBEK,
1985, 1208ff.). Demnach wird es fiir die MaBnahmen zur Sicherung des Human-
kapitals auch keine Investitionsalternativen geben.

- Ziel der Sicherung des

Technisch-wirtschaftliche Humankapitals

Ziele:

(Erhohung der
Arbeitsmotivation,
Qualifzierungsbereitschaft,
Einsatzflexibilitit, Kreativitit
und Arbeitsproduktivitat)

v 1 v 1

Mafinahmen der Arbeitsgestaltung und Personalentwicklung

v 1

Eigenschaften und Eignungen
Anforderungen und Belastungen
Beanspruchungen

- Senkung der Kosten
- Verbesserung der Qualitat  <—
- Erhohung der Flexibilitat
- Reduzierung des Zeitaufwandes

Abb. 55: Ziele und Bestimmungsfaktoren unternechmensbezogener Manahmen

Wirtschaftlichkeitsuntersuchungen sollen rationale Entscheidungen vorbereiten,
indem sie das Verhiltnis von entscheidungsrelevanten Kosten und Leistungen (bzw.
Nutzen) betrachten. Die mit den zu erorternden MaBnahmen verbundenen
Erwartungen sind vielfach allerdings nicht kurzfristig erreichbar, und die
mehrjiahrigen Umsetzungs- und Wirkungsprozesse entziehen sich einer exakten
betriebswirtschaftlichen Kalkulation. Neben den monetir quantifizierbaren GroB8en
miissen regelmaBig auch monetar nicht quantifizierbare Faktoren Beachtung finden.
Dies ist in besonderem MaBe hinsichtlich der Beurteilung der MaBnahmen der
Arbeitsgestaltung und Personalentwicklung der Fall. So lassen sich gerade die
NutzengroBen haufig nicht quantitativ bewerten. Verschiedene NutzengroBen
konnen in den einzelnen Betrieben allerdings durch indirekt beeinfluBte Kosten-
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groBen abgeschitzt werden, wie Qualitdtsverbesserungen iiber die Verinderung der
Nachbearbeitungs- oder AusschuBkosten und Flexibilititserhohungen iiber die
Verinderung der fehlzeitenbedingten Kosten. Da die MaBnahmen sach- und
personenbezogen sind, prigen sich zudem nicht nur die Einfliisse der Umgebung,
die Unternehmensziele und die Interessen der Entscheidungstriger, sondern auch
die Bediirfnisse der Arbeitspersonen - als 'Zielobjekte' der MaBnahmen - spezifisch
und qualitativ unterschiedlich aus.

Die monetire Abschitzung der Kosten und Nutzen ist damit nur begrenzt moglich,
von vielen spezifischen Umstinden abhingig und nicht interessenneutral vorzuneh-
men. Fir eine umfassende Wiirdigung der MaBnahmen miiBten auBerdem neben den
Effizienzkriterien auch 'strategische’ Wirkungen hinsichtlich der verschiedenen
Dimensionen der Wettbewerbsfihigkeit und des Unternehmenserfolgs beachtet
werden. Hiufig wird daher nur eine qualitative Einschitzung in Form einer
Argumentenbilanz moéglich sein, die neben den abzuschitzenden Kosten insbeson-
dere Verweise auf plausible qualitative Vorteile enthilt. Zur Beurteilung der
einzelnen MaBnahmen werden in vorliegender Arbeit wesentlich betroffene
Kostenarten und LeistungsgroBen zusammengestellt. Hierauf basierend wird fiir
jede MaBnahme eine globale Beurteilung hinsichtlich der angesprochenen Ziele
durchgefiihrt. Erginzend ist zu bemerken, daB die Beurteilung nicht zur Auswahl
einer MaBBnahme aus gegebenen Alternativen erfolgt, da die MaBnahmen in einem,
an den Unternehmenszielen und Beschiftigtenbediirfnissen ausgerichteten Biindel
umzusetzen sind.

c) Méglichkeiten und Bedingungen der Umsetzung

Die beschriebenen Problemlagen und Interessenunterschiede der beteiligten
Gruppen machen es erforderlich, daB die MaBnahmen sowohl an den Unterneh-
menszielen als auch an den Bediirfnissen der Arbeitspersonen ausgerichtet sein
miissen, um wirkungsvoll umgesetzt werden zu kénnen. Diesbeziiglich ist auf die
Notwendigkeit einer allseitigen Zusammenarbeit und KompromiBSbereitschaft
hinzuweisen. Die Handlungsspielriume innerhalb der Unternehmen sind dabei
besonders aus Wettbewerbsgriinden begrenzt.

Die Voraussetzungen fiir die erfolgreiche praktische Umsetzung der MaBnahmen
sind teilweise sehr hoch. So hingt beispielsweise die Bereitschaft und Fahigkeit im
spiateren Erwerbsleben erfolgreich an WeiterbildungsmaBnahmen teilzunehmen vom
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erreichten Aus- und Weiterbildungsniveau und der Gewohnung an lebenslanges
Lernen ab. Weiterhin beeinflussen die Beanspruchungen wihrend des gesamten
Erwerbslebens die Moglichkeit, die Lebensarbeitszeit verlingern zu kénnen.
Demnach miissen die MaBnahmen frith genug ergriffen werden, um rechtzeitig
wirksam zu werden. Die Vorlaufzeit der MaBnahmenwirkung wird neben der
Erwerbsbiographie der Arbeitspersonen besonders von der jeweiligen Dauer des
Wandels und der Gewohnungsprozesse, von der Entscheidungsgeschwindigkeit
innerhalb der Unternehmen sowie von der Einigungsgeschwindigkeit der Tarif-
partner bestimmt.

Da die demographisch bedingten quantitativen Defizite langfristig aufireten und das
Arbeitskrifteangebot erst in ca. 20 Jahren drastisch zuriickgehen wird, erscheint
einzelwirtschaftlich in einer kurz- bis mittelfristigen Betrachtung die Umsetzung der
MaBnahmen moglicherweise als noch nicht notwendig. Aufgrund der langen
Vorlaufzeit und der nur langfristigen Wirkungsentfaltung eines Teils der MaBnah-
men ist die Verzogerung ihrer Umsetzung allerdings, zumindest aus gesamtwirt-
schaftlicher Sicht, als nachteilig zu bezeichnen. Staatliche Anreize fiir eine
rechtzeitige Umsetzung der Maflnahmen zur Einrichtung alters- und frauengerech-
ter Arbeitsplitze konnen zur Minderung der prognostizierten Defizite des
Arbeitskrifteangebots beitragen, kontraproduktiv wirkende Handlungsweisen in den
Unternehmen vermeiden helfen und zum gesamtwirtschaftlichen Nutzen verschie-
dene arbeitsmarktpolitische Zielsetzungen miteinander verbinden.

2. Mafnahmen der Arbeitsgestaltung
a) Aufgabenbearbeitung
(1) Erfahrungswissen

Diese MaBnahme bezieht sich darauf, daB die wiahrend des Erwerbslebens
durchgefiithrte Arbeit und das wahrend der Arbeitsdurchfuhrung erworbene
Erfahrungswissen die Moglichkeiten Alterer, erwerbstitig zu sein, in hohem MaBe
bestimmen. Die Forderung des Aufbaus und der Nutzung des beruflichen
Erfahrungswissens richtet sich auf eine altersiibergreifende Gestaltung der
Aufgabenbearbeitung mit dem Ziel der Verbesserung der Maoglichkeiten der
Alteren, erwerbstitig zu sein. Die Umsetzung dieser MaBnahme soll dazu beitragen,
daB das Erfahrungswissen und damit ein moglicher Kompetenzvorteil ilterer
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Arbeitspersonen an Bedeutung gewinnt und zudem ihre Bereitschaft, linger zu
arbeiten, unterstitzt wird. AuBer dieser Leistung im Sinne einer prospektiven
Arbeitsgestaltung konnen priventive, fehlbeanspruchungsmindernde Wirkungen
erzielt werden, indem wihrend des Berufslebens Belastungswechsel und eine
aufgabenadiquate Qualifizierung ermoglicht werden. Daneben kann ein betriebs-
wirtschaftlich relevanter Effekt erreicht werden, da Arbeitspersonen mit Erfah-
rungswissen besonders geeignet sind, kritische Situationen (wie z.B. die Anpassung
von Innovationen, die Optimierung von Prozessen sowie die Begrenzung und
Behebung von Storfillen) zu bewiltigen (vgl. ROSE, 1995).

Neben theoretischen Komponenten der beruflichen und fachlichen Grundqualifi-
kation erfordert die Arbeitsdurchfihrung in unterschiedlichem MaBe die
Beherrschung eines "spezifischen Handlungswissens, das durch praktische sinnliche
Erfahrung und ganzheitliche Arbeitshandlungen erworben und eingesetzt wird. Es
entsteht beim Vollzug von Handlungen und ist deshalb eine besondere Form
praktischer Erfahrung, die sich am treffendsten als implizites Erfahrungswissen
bezeichnen 1aBt" (ROSE, 1992a, 146). Dieses Erfahrungswissen betrifft die realen
Ablaufe in Produktion und Verwaltung und muB ebenso wie theoretisches Wissen
erworben, entwickelt und erhalten werden. Insbesondere moderne Produktions- und
Organisationsmethoden sind, angesichts haufiger organisatorisch-technischer
Innovationen und der durch den Mitarbeitereinsatz zu erreichenden Effizienzziele,
auf den Beitrag der Arbeitspersonen zur Flexibilisierung der Produktion und zur
Sicherstellung der Qualitat ausgerichtet. Das hierzu erforderliche Leistungs- und
Arbeitspotential der Beschiftigten kann durch den Aufbau und die Nutzung des
Erfahrungswissens erhoht werden.

Die Arbeitsaufgaben miissen in diesem Sinne 'entwicklungsforderlich' gestaltet sein
(vgl. SCHUL, 1993, 31ff.). Dabei ordnet sich die Bedeutung der Entwicklungs-
forderlichkeit ein zwischen der Trainingswirksamkeit, die sich auf die maximale
Ausbildung und Nutzung individueller Fahigkeiten und Fertigkeiten bezieht, und der
Personlichkeitsforderlichkeit, die die Moglichkeiten zur personlichen Weiterent-
wicklung, die Arbeitsmotivation, die Einstellungen, die Bedirfnisse, die Leistungs-
bereitschaft, die Befihigung zur Verantwortungsiibernahme und das Verhalten der
Arbeitspersonen betrifft. Durch die Ausiibung entwicklungsforderlich gestalteter
Aufgaben werden Arbeitspersonen dazu befahigt und motiviert auch in der
Spitphase der Erwerbstatigkeit, unter Nutzung des erworbenen Erfahrungswissens,
anspruchsvolle Titigkeiten auszufiilhren. Die Erreichung und Sicherung der
Entwicklungsforderlichkeit der Arbeitsaufgaben muB angesichts des dargestellten
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Wandels der Arbeitsanforderungen und auch der Erwerbstitigenzusammensetzung
zum Ziel der Arbeitgeber werden. Eine erfolgreiche Umsetzung dieser MaBnahme
kann in Kombination mit Weiterbildungsanstrengungen die Abhingigkeit der
Unternehmen vom Arbeitskriftenachwuchs entschirfen.

e Gestaltungsformen

Die Entwicklungen im Produktions- und im Verwaltungsbereich, insbesondere die
Nutzung moderner Informations- und Kommunikationssysteme, lassen eine
verinderte Arbeitsgestaltung zu. Arbeitsablauf, -ort und -zeit lassen sich flexibel
und zum Teil ohne strikte Bindung an die Betriebszeiten, gestalten. Durch
ablaufbezogene und zeitliche Flexibilisierung und 6rtliche Dezentralisierung kénnen
die Anforderungen der Erwerbsarbeit und individuelle Eigenschaften oder
Priferenzen eher aneinander angepaft werden. Eine solche differenzierend
wirkende Entwicklung der Arbeit folgt der fortschreitenden Individualisierung der
Gesellschaft und verstirkt diese zusitzlich.

Zur Gestaltung entwicklungsforderlicher Titigkeiten sind verschiedene Empfeh-
lungen zu beachten (vgl. ROSE, 1992a und 1992b). Die Zusammenfiihrung
vollstindiger Handlungen zu einer Arbeitsaufgabe, die den Arbeitspersonen
Freiheitsgrade hinsichtlich der Abfolge der einzelnen Titigkeiten 1aBt, erleichtert
den Aufbau umfassender Qualifikationen. Einfache und kurzzyklische Arbeitsgange
widersprechen dagegen dem Bedurfnis der Selbstentfaltung. So bedeutet eine
ganzheitliche Aufgabenbearbeitung, daB die Arbeitspersonen Titigkeiten der
Planung, gegebenenfalls der Programmerstellung, der Ausfiilhrung, der Steuerung,
der Uberwachung und der Ergebnisbewertung sowie der Storungsanalyse und der
Storungsbehebung ausuben. Hierdurch kann ein ubergreifendes, viele Assoziationen
erméglichendes Erfahrungswissen aufgebaut werden. Freiheitsgrade kénnen zur
Erprobung alternativer Vorgehensweisen genutzt werden und tragen somit zur
Sicherung und Erweiterung des Erfahrungswissens bei.

Qualifikationsfordernd gestaltete Arbeitsaufgaben bieten den Arbeitspersonen bei
geringem ProzeBdruck gute Informations-, Beteiligungs- und Eingriffsmoglich-
keiten. Die Nutzung von Computern zur Steuerung von Bearbeitungsprozessen und
zur Steuerung und Uberwachung ganzer ProzeBketten kann dadurch entwicklungs-
forderlicher gestaltet werden, daB den Arbeitspersonen direkte steuernde und
regulierende Eingriffsmoglichkeiten zur Verfiigung stehen. Hinsichtlich der
verwendeten Programme sind vielfiltige Simulationsméglichkeiten zu schaffen.
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Weiterhin sollten Moglichkeiten zur direkten Informationsaufnahme, beispielsweise
von Bearbeitungsgerauschen und Abfragemoglichkeiten fiir interessierende
ProzeBdaten gegeben werden (vgl. beispielsweise ROSE, 1992b, 25f). Simula-
tionsverfahren und Expertensysteme sind zur Unterstiitzung der Arbeitspersonen in
Standardsituationen zu verwenden, ohne die Entwicklung des zur Sicherung der
Innovationsfihigkeit und der Flexibilitit notwendigen Erfahrungswissens zu
behindern. Fiir die erfahrungsgeleitete Arbeit an NC-Maschinen sind in folgender
Abbildung wesentliche Merkmale der notwendigen Technikentwicklung zusammen-
gestellt.

Erhdhung Verbesserung und Maschinennahe
der Vereinfachung des Programmerstellung/
ProzeBtransparenz ProzeBeingriffs Programmkorrektur

Konstruktive MaBnah-
men an den Werkzeug-
maschinen zur direkten
Wahrnehmung von Pro-
zeBauBerungen

Nutzung von Sensoren
auf der Grundlage neuer
analogischer  Darstel-
lungsformen von Pro-

Erweiterte Funktionen
des Handbedienpults
Nutzung manueller Ein-
gaben
On-Line-Speicherung
von Technologiewerten
Vereinfachtes Abfahren
von Programmabschnit-
ten z.B. nach Werk-

Einfache Nutzung von
Zyklen und Makros
Teach-In-Verfahren
Verbesserung der Les-
barkeit von Program-
men

Vereinfachte Moglich-
keiten zur Programm-
korrektur

zeBauBerungen (optisch,
akustisch, taktil) .

zeugkorrektur .

Abb. 56: Schwerpunkte technischer Entwicklungen fiir die Unterstiitzung erfahrungs-

geleiteter Arbeit in der Werkstatt (Quelle: LENNARTZ, 1993, 75)

Die Forderung des Aufbaus und der Nutzung des Erfahrungswissens wihrend der
gesamten Erwerbstitigkeit muB weiterhin Uberlegungen zum lebenslangen Lernen
aufgreifen (vgl. beispielsweise KOCHLING, 1992, 81). Eine Verflechtung von
Qualifizierung und Arbeitstitigkeit ist ebenso zu fordern wie ein planmiBiger
Wechsel zwischen Arbeits- und Lernphasen im Berufsverlauf. So konnte zukiinftig
eine umfassende und langfristige Berufslaufbahnplanung eine lebenslange Qualifi-
zierung mit phasenweise gestalteten Arbeitszeiten und Arbeitsanforderungen
verkniipfen, so daB die Moglichkeit und die Bereitschaft, linger erwerbstitig zu
sein, gefordert werden (vgl. NAEGELE, 1994). Erginzend unterstiitzt ein plan-
miBiger Wechsel der auszufiihrenden Titigkeiten eine arbeitsplatziibergreifende
und praxisgerechte Qualifizierung. Zudem miissen berufsbegleitende Weiterbil-
dungsmaBnahmen theoretische Kenntnisse und umfassende Kompetenzen vermit-
teln, die die berufliche Qualifikation und das Erfahrungswissen beriicksichtigen.
Eine Zielgruppenansprache und Beratung konnen die individuelle und gruppen-
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spezifische Anpassung der Lerninhalte, die Klirung von Anwendungs- und
personlichen Entwicklungsperspektiven und die Lernmotivation unterstiitzen; eine
entsprechende Schulung von Fithrungskriften ist hierfiir zu empfehlen. Der Erhalt
und die Entwicklung der Qualifikation stirken die Anpassungsfihigkeit und
stabilisieren die Leistungsfahigkeit der Arbeitspersonen. Diese Effekte wirken sich
insbesondere positiv auf die langfristige Nutzung der Humanressourcen und die
Erwerbsmoglichkeiten in hoheren Altersklassen aus.

Wesentlich fiir die Sicherung und Erweiterung des Erfahrungswissens ist der
Austausch der Erfahrungen. Im Falle der Einzelarbeit sollten ausreichende
inhaltliche Notwendigkeiten und zeitliche Moglichkeiten zur Kooperation zwischen
den Arbeitspersonen gesichert werden. Die zunehmende Verbreitung der Gruppen-
arbeit kann organisatorisch zum Aufbau des Erfahrungswissens beitragen, indem die
Erfahrungen, die auf mehrere Personen verteilt sind, individuell genutzt werden
konnen und der mogliche interpersonelle Austausch von Erfahrungen die Aktualitat
und Relevanz des Wissens fordert. Die gegenseitige Unterstiitzung im Rahmen der
Gruppenarbeit kann den Umfang der notwendigen WeiterbildungsmaBnahmen und
auftretende psychische Beanspruchungen mindern. Andererseits erfordert eine
gruppenorientierte Nutzung des Erfahrungswissens entsprechende Technikentwick-
lungen, beispielsweise hinsichtlich der Softwarenutzung, und organisatorische
Regelungen, beispielsweise beziiglich der Aufgabenverteilung und der Verant-
wortungszuordnung (vgl. ROSE, 1992a, 145f.; 1993 und 1995).

Die Entwicklung des Erfahrungswissens und die Uberwindung der Arbeitsteilung
zur Nutzung der Vorteile dezentraler Organisationsweisen konnen einander fordern.
Die Beibehaltung tayloristisch gestalteter, zentral kontrollierter Arbeitsaufgaben
bietet den Arbeitspersonen demgegeniiber zu geringe Kontroll- und Handlungs-
moglichkeiten, um umfassendes Erfahrungswissen aufzubauen. Nachteilig in dieser
Hinsicht sind sowohl technikorientierte Konzepte, die die EinfluBnahme der
Arbeitspersonen ersetzen wollen als auch mitarbeiterorientierte Konzepte, die die
Leistungspotentiale der Beschiftigten gezielt, aber nur einseitig ausschopfen. Eine
nachteilige Arbeitssituation 1aBt sich exemplarisch fiir die an Bedeutung gewinnen-
den Uberwachungsaufgaben beschreiben. Eine Titigkeit, die fallweise (Storungen,
Umstellungen, Reparaturen) hohe qualifikatorische Anforderungen stellt, 1aBt den
Arbeitspersonen gleichzeitig im normalen Arbeitsablauf nur geringe Handlungs- und
Entscheidungsspielraume. Die Arbeitspersonen koénnen in diesem Fall durch die
Arbeitsausfilhrung nur in geringem MaBe Handlungsweisen trainieren und
Kompetenzen entwickeln, die sie dazu befihigen, auftretende Anforderungen durch

Stefan Lorenz - 978-3-631-75027-8
Downloaded from PubFactory at 01/11/2019 09:06:41AM
via free access



166

erfahrungsgeleitetes, autonomes Handeln zu mindern. Die geringen Moglichkeiten
zur Entwicklung und Einiibung adiquater Handlungs- und Reaktionsweisen lassen
fallweise uiberfordernde Beanspruchungen der Arbeitspersonen befiirchten.

Negativ auf die Entwicklungsférderlichkeit der Tatigkeiten wirkt sich der Verlust
von Erfahrungsmoéglichkeiten durch den Abbau steuernder und regelnder Eingriffe
aus. Durch das immer mehr zunehmende Einschieben von technischen Medien,
symbolischen Informationen und abstrakten Vorgaben zwischen das Produktions-
geschehen und die menschlichen Sinne, kommt es zu einer Entsinnlichung der
Titigkeit und den Verlust konkreter Vorstellungen und praktischer Erfahrungen.
Diese technische Mediatisierung der Arbeitsaufgaben (und auch der Beziehungen
der Arbeitspersonen untereinander) resultiert wesentlich aus der vielfiltigen
Nutzung von Kommunikations- und Informationstechniken, beispielsweise in
numerisch gesteuerten Verfahrensketten und in der ProzeBleittechnik. Am Beispiel
der zu den 'konventionellen' Informationstechniken hinzukommenden Experten-
systeme konnen die moglichen Wirkungen technischer Innovationen auf das
Erfahrungswissen noch einmal dargestellt werden. Werden Expertensysteme
eingefiihrt, um die Leistungen speziell qualifizierter Arbeitskrifte zu ersetzen, so
lassen sich besondere qualifikationsbezogene Risiken und Probleme befiirchten (vgl.
LUTZ/MOLDASCHL, 1989). Da Expertensysteme bei automatisierten ProzeB-
ablidufen beispielsweise fir die Instandhaltung notwendige Entscheidungen und
Diagnosen treffen (sollen), werden hierdurch menschliche Interventionsleistungen
sowie Qualifizierungschancen und -anreize abgebaut. Das Erfahrungswissen, das
zur Reaktionssicherheit in unvorhergesehenen Situationen beitragt, wird durch die
Anwendung der Expertensysteme abgebaut bzw. nicht mehr neu erworben, obwohl
es als Erginzung oder zur Korrektur der Leistungen der Expertensysteme weiterhin
benotigt wiirde. Bei Storfallen und in Ausnahmesituationen miBten Qualifikations-
komponenten eingesetzt werden, die durch die Einfihrung von Expertensystemen
im Normalbetrieb nicht mehr erworben werden konnten.

Die positiv angesprochenen objektiven Bedingungen der Arbeitssituation kénnen
entwicklungs- und qualifikationsfordernd eingeschatzt werden. Allerdings sichern
sie allein nicht die individuelle Wahrnehmung dieser Moglichkeiten durch die
Arbeitsperson. Neben dem sozialen Klima und dem Fiithrungsstil stellt besonders die
Mitbestimmung der Arbeitspersonen am Arbeitsplatz, im Sinne einer Partizipation
an Entscheidungen oder an der Entwicklung von arbeitsbezogenen Verinderungen,
einen Beitrag zur Foérderung der Nutzung der gegebenen Moglichkeiten dar. Der
einzelne erlebt hierdurch in positiver Weise die Bedeutung der Arbeitstitigkeit,

Stefan Lorenz - 978-3-631-75027-8
Downloaded from PubFactory at 01/11/2019 09:06:41AM
via free access



167

seiner Leistungsbeitrige sowie die Verbesserbarkeit und BeeinfluBbarkeit der
Arbeitssituation, so daB Qualifizierungsangebote verstirkt angenommen werden
(vgl. FREI u.a., 1984, 110fF).

e Betroffene Kosten und NutzengréBen

Die Umsetzung dieser auf die Entwicklung und die Nutzung des Erfahrungswissens
der Arbeitspersonen gerichteten MaBnahme betrifft verschiedene Kosten- und
NutzengréBen.

Kosten:

- Verzicht auf den Abbau der Beschiftigung qualifizierter Arbeitspersonen.

- Verzicht auf kurzfristig, beispielsweise durch umfassende AutomatisierungsmaB-
nahmen, erreichbare Einsparungen.

- Tendenzielle Erhéhung der Lohnkosten, da durchschnittlich héhere Qualifika-
tionen erforderlich werden und durch eine entsprechend ausgerichtete
Entlohnung Anreize zum Erwerb von Qualifikationen gegeben werden konnen.

Nutzen:

- Wird das Erfahrungswissen der Arbeitspersonen genutzt, so kann durch einen
Abbau qualitativer Unterforderung eine Verbesserung der Produktivitit erreicht
werden, ohne negativ zu bewertende Beanspruchungen zu erhohen (vgl.
beispielsweise ULICH, 1988, 122f)).

- Die erméglichte Nutzung dezentral vorhandener Qualifikationen, Erfahrungen
und Entscheidungskompetenzen leistet einen Beitrag zur Flexibilisierung der
Arbeit. Hierdurch dirften weiterhin die Maschinennutzung, die Riist- und
Stillstandszeiten sowie die Durchlaufzeit positiv beeinfluBt werden.

- Die zu erwartende Erhohung der Einsatzflexibilitit der Arbeitspersonen
verbessert die Nutzung vorhandener Personalkapazititen.

- Minderung der fur Innovationen aufzuwendenden Kosten, da durch den Aufbau
von Qualifikationsreserven die Anpassung und Nutzung neuer Techniken und
Verfahren reibungsloser verlaufen koénnen und die Motivation der Arbeits-
personen hoher sein diirfte.

Stefan Lorenz - 978-3-631-75027-8
Downloaded from PubFactory at 01/11/2019 09:06:41AM
via free access



168

Eine globale Beurteilung der in den Unternehmen zu erwartenden Auswirkungen
der Umsetzung der verbesserten Moglichkeiten zur Entwicklung und Nutzung des
Erfahrungswissens zeigt sich in der folgenden Abbildung.

'Verbesserung der Erhohung der
Qualitat Flexibilitit
Senkung der g MaBnahme: > Reduzierung des
Kosten o Erfahrungswissen Zeitaufwandes

i

Sicherung des ;
Humanka%itals —# pos. Beeinflussung

i~ neg. Beeinflussung

Abb. 57: Zielbeeinflussung durch die Umsetzung der MaBnahme Erfahrungswissen

Auch die iibrigen MaBnahmen werden in dieser Form eingeschitzt werden. Die
Einschitzung der Auswirkungen geht von der Umsetzung der fiir jede MaBnahme
dargestellten Empfehlungen aus. Dabei ist die positive Beurteilung hinsichtlich des
Ziels der Sicherung des Humankapitals selbstverstindlich, da die MaBnahmen in
vorliegender Arbeit zu diesem Zweck abgeleitet und gestaltet wurden. Eine
detailiertere Bewertung der BeeinflussungsgroBen kann in den Unternehmen nur
durch die Analyse konkreter Arbeitssysteme erfolgen. Die fast durchweg negative
Einschatzung der Auswirkungen auf das Ziel der Kostensenkung bezieht sich auf
die eher direkt und kurzfristig einschitzbaren Konsequenzen der MaBnahmenum-
setzung. In einer langfristigen, umfassenden Betrachtung kann sich - in Abhingig-
keit vom spezifischen Erfolg der MaBnahmen und von der individuellen Beschifti-
gungsdauer - auch beziiglich der Kostenwirkung ein giinstigeres Bild ergeben.

e Umsetzungsbedingungen

Die dargestellten Leitvorstellungen insbesondere der Lean Production entsprechen

den hier vorgeschlagenen Merkmalen einer erfahrungsbezogenen Aufgabenbearbei-

tung, sofern sie sich auf die Entwicklung und Ausschopfung der Arbeits- und
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Leistungspotentiale beziehen. Allerdings muB sich die Gestaltung einer erfahrungs-
orientierten Aufgabenbearbeitung auf eine moglichst breite Nutzung und Entwick-
lung der Kompetenzen der Arbeitspersonen richten und autonomes Handeln auf
allen Stufen der Beschiftigung férdern.

Wihrend die Lean Production besonders auf eine Straffung der Arbeitsabliufe
gerichtet ist, mussen zur Entwicklung des Erfahrungswissens Freiheitsgrade
eingeraumt werden. Sofern Facharbeiter nicht entsprechend ihrer Ausbildung
eingesetzt werden, kann der Wunsch nach einer besseren Nutzung bereits
vorhandener Qualifikationen, d.h. nach einer qualifikationsaddquaten Beschifti-
gung, die Umstrukturierung im Sinne einer entwicklungsforderlichen Arbeit
unterstiitzen. Der Abbau der Vergeudung von Humankapital geschieht im Interesse
der Arbeitgeber, der Arbeitnehmer und im gesamtwirtschaftlichen Interesse.
Angesichts der voraussichtlichen Arbeitsangebotsdefizite muB das Wissen der
Arbeitspersonen kontinuierlich entwickelt werden. Hierzu tragt die angesprochene
Gestaltung der Arbeit bei. Zur Einschitzung des Nutzens der erreichten
Qualifizierung darf die individuell vorhandene Qualifikation der Arbeitspersonen
immer weniger mit ihrer formalen Qualifikation gleichgesetzt werden, damit die
Komponente des Erfahrungswissens geniigend Beachtung finden kann.

Die Umsetzung der MaBnahme erleichtert die Uberwindung tayloristischer
Arbeitsstrukturen, indem sie einem Mangel qualifizierter Arbeitskrifte
entgegenwirkt. Ein solcher Mangel wirde dagegen - wie dargestellt - zu einer
zukinftigen Durchsetzung neo-tayloristischer Rationalisierungsstrategien beitragen.

Zur Umsetzung der MaBnahme ist eine langfristige Personalplanung notwendig. Die
Arbeitsgestaltung, Technikentwicklung und Personalentwicklung miissen integriert
und moglichst frith in die Arbeitssystementwicklung einbezogen werden. Obwohl
die unternehmensinterne altersiibergreifende Gestaltung nicht durch &uBere
EinfluBnahme bestimmt werden sollte, stellt eine ausgebaute staatliche Forderung
der beruflichen Ausbildung, die FortbildungsmaBnahmen unterstiitzt und
Beratungsleistungen erbringt, einen Beitrag zur Schaffung der Voraussetzungen fiir
die Umsetzung dieser MaBnahme dar.
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(2) Gruppenarbeit

Die Gruppen- bzw. Teamarbeit ist ein zentraler Punkt moderner Produktions- und
Organisationskonzepte. Besonders die Diskussion der Lean Production fiihrt dazu,
daB die Idee der Gruppenarbeit als besondere Form der Aufgabenbearbeitung
zunehmend an Bedeutung gewinnt. Zur Sicherung der zukiinftigen Leistungsfihig-
keit der Arbeitspersonen muB die Gruppenarbeit allerdings so gestaltet werden, daB3
Fehlbeanspruchungen vermindert und Entwicklungsmoglichkeiten geférdert werden.
Eine beanspruchungsoptimierte Gestaltung der Aufgabenbearbeitung muf8 auf die
Minderung des Arbeitsdrucks und die Verbesserung der Integration von nicht
hochleistungsfihigen Personen in die Arbeitsgruppen gerichtet sein und zugleich die
betrieblichen Méglichkeiten zur Schaffung von Einzelarbeitsplatzen beriicksichti-
gen. Ein solches Verstindnis der Gruppenarbeit weist iiber die Vorstellungen der
Lean Production hinaus, indem éltere Konzeptionen zur Humanisierung der Arbeit
aufgegriffen und zieladdquat weiterentwickelt werden.

e Gestaltungsformen

Der Begriff 'Gruppenarbeit' kann ganz unterschiedlich gestaltete Arbeitsweisen
bezeichnen und aus unterschiedlichen Interessen eingefihrt werden. Infolgedessen
unterscheiden sich die Arbeitsanforderungen an die Arbeitspersonen, deren
Beanspruchungen und die Moglichkeiten bestimmte Personengruppen langfristig zu
beschiftigen. Gruppenarbeit in der Fertigung bedeutet beispielsweise bei Toyota
FlieBbandfertigung mit kurzen Taktzeiten, genaue Titigkeitsvorgaben und job
rotation hauptsichlich zur Erhohung der Einsatzflexibilitat; bei Volvo dagegen eine
Form der Werkstattfertigung mit relativ hoher Gruppenautonomie (vgl. WENKER,
1994). Das in Deutschland vorhandene und besonders von schwedischen
Erfahrungen beeinfluBte Leitbild einer gruppenbezogenen Arbeitsgestaltung weicht
beispielsweise dadurch von japanischen Vorstellungen ab, daB eine groBere
Teilautonomie hinsichtlich der Arbeitsausfiilhrung gewihrleistet werden soll.
Insbesondere bezogen auf die Ebene der Facharbeiter wird ein moglichst
qualifikationsgerechter Einsatz angestrebt. Die Beschiftigung in homogenen Teams
und ein hiufig wechselnder Arbeitseinsatz bei kurzzyklischen Aufgaben
widersprechen der in Deutschland verbreiteten Ausbildungsstruktur und den
verbreiteten beruflichen Erwartungen.

Da die Lean Production mit Blick auf Wettbewerbsvorteile Japans abgeleitet wurde,
gibt folgende Abbildung in pointierter Weise 'japanische' (toyotistische, schlanke
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oder restriktive) und ‘europiische'

WEBER,

(human-zentrierte oder
Vorstellungen hinsichtlich der Gruppenarbeit wieder (vgl. JURGENS,
1994 und auch mit gesellschaftlichem Bezug ADAMI,

teil-/autonome)
1993;
1994,

ESSER/NAKAJIMA, 1994; HEIDENREICH, 1994).

verbreitete 'japanische' Vorstellungen

verbreitete 'europfiische' Vorstellungen

Gruppenarbeit wird im Interesse der Personal-
entwicklung zur Steigerung der Produktivitit
und der Arbeitseffektivitit verwendet.

ProzeBorganisation

geringe Teilautonomie, ProzeBdruck =z.B.
durch Just-In-Time-Organisation und Auf-
rechterhaltung der Taktbindung

standardisierte, repetitive Tatigkeit
Vereinheitlichung der Arbeitsvorginge
Tatigkeiten auf gleichem Anforderungsniveau

Freiheitsgrade und Gestaltungsraum bietet nur
die Beteiligung am VerbesserungsprozeB.
Gruppendisziplin, Gruppe als Sanktions-
instanz, Selbstkontrolle

Angelernte
qualifikatorisch homogene Teams,
Austauschbarkeit der Mitglieder

Personalbewertungssystem beeinflubt Bonus-
zahlungen und Aufstieg;
das Verhalten in der Gruppe entscheidet iber
Beférderung, Lohn und persénliche Ent-
wicklungsmoéglichkeiten.

Beteiligungsmoéglichkeiten primdr zur Ver-
besserung der Abliufe und Produkte

Gruppenarbeit ist das Ergebnis der Arbeitsge-
staltung im Interesse der Rationalisierung, der
Humanisierung und der Arbeitsattraktivitat.

Aufgabenstrukturierung

hohe Teilautonomie durch Gestaltung des
Arbeitsablaufs und der Technik, Pufferbil-
dung, Entkopplung, Zeitsouverinitit

Handlungsspielrdume, planerische Funktionen
individuelle Verantwortung, selbstindiges
Handeln der Gruppenmitglieder

Selbstregulierung und Selbstorganisation bzgl.
der Auftragsreihenfolge und der Zeitplanung
Selbstdisziplin der Gruppenmitglieder,
Selbstbestimmung

Facharbeiter und Angelernte
gemischte Teams, unterschiedliche Ausbil-
dungen zur Nutzung von Synergiceffekten

Lohnsystem mit Anreizfunktion zur Verbesse-
rung der Motivation und der Arbeitsleistung
sowie zur Verringerung der Fehlzeiten; ange-
strebt wird eine moglichst hohe Akzeptanz der
Gruppenarbeit bei den Beschiftigten.

betriebliche und arbeitsplatzbezogene Mitbe-
stimmung

Abb. 58:

Idealtypische Vorstellungen zur Gestaltung und Wirkung der Gruppenarbeit

Aufgrund der Mitarbeiterbezogenheit der Lean Production und der Betonung der
Bedeutung der Gruppenarbeit kann die Annahme bzw. Hoffnung entstehen, da mit
der Umsetzung dieses Konzeptes sowohl wirtschaftliche als auch menschliche
Bediirfnisse in einem neuen MaBe erfiillt werden konnen (vgl. bereits WOMACK
u.a., 1991; WENKER, 1994) und zukunftig héhere Qualitit und niedrigere Kosten
mit Arbeitsaufgaben einhergehen, die Humanisierungsforderungen besonders gut
erfullen. Bezogen auf die Gruppenarbeit kann allerdings anhand wesentlicher
Grundsitze der arbeitswissenschaftlichen Arbeitsgestaltung dargestellt werden, daB
zwar in der Lean Production der gleiche Begriff wie im Rahmen der Humani-
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sierungsforschung verwendet wird, sich die konkreten Formen der Arbeitsgestal-
tung jedoch unterscheiden. Die Lean Production konzentriert sich darauf, die
Leistungspotentiale der Arbeitspersonen im Interesse der Wettbewerbsfihigkeit
moglichst auszuschépfen und beachtet in zu geringem MaBe die Folgen fiir die
Anforderungen an die Arbeitspersonen (vgl. HOWALDT/KOPP, 1992). Bevor
niher auf die empfehlenswerten beanspruchungsmindernden Gestaltungsvorstel-
lungen eingegangen wird, zeigt die folgende Gegeniiberstellung die Idee der
Gruppenarbeit idealtypisch in den betrachteten Konzepten der Produktions- und

Organisationsmethoden und einer arbeitswissenschaftlich geprigten Vorstellung.

Die Einordnung der Idee der Gruppenarbeit

CIM-Konzept

Konzept der

arbeitswissenschaftlicher

kniipfung erreicht werden.

Zur Gewihrleistung  dieser
Produktivitdtsgewinne werden
zunehmend gruppenbezogenen
Arbeitsstrukturen empfohlen.

einbeziehung' der Mitarbeiter

bezogenen  Arbeitsstrukturen
bewirken Produktivitits-
gewinne durch die erhohte
Ausnutzung der Leistungs-
fahigkeiten der Mitarbeiter.

Nutzung  der  Leistungs-

Lean Production Ansatz
technikorientiert mitarbeiterorientiert wirtschaftlich und human-
orientiert
Die Produktivititssteige- | Die Produktivititssteige- [ Die  Arbeitspersonen sollen
rungen sollen vor allem durch | rungen sollen vor allem durch | entsprechend ihrer natiirlichen
den Einsatz  technischer |den Einsatz der Mitarbeiter | Grenzen so eingesetzt werden,
Systeme und deren Ver-|erreicht werden. Die gruppen-|daB sich ihre Fihigkeiten voll

entfalten konnen und wirt-
schaftlich hieraus der héchste
Nutzen aus ihnen gezogen
werden kann. Gruppen-
bezogene Arbeitsstrukturen
tragen dazu bei, das Human-
kapital zu sichern.

Gruppenarbeit bedeutet fiir | Gruppenarbeit bedeutet fiir [ Teilautonome Gruppenarbeit

das CIM-Konzept das Konzept der Lean |bedeutet

o die Minderung der | Production e eine grundlegende, auf
Komplexitit zentraler (¢ die Dezentralisierung von Kooperation angelegte
Planungs-, Steuerungs- Planungs-, Steuerungs- Anderung der Arbeits-
und Entscheidungs- und Entscheidungs- aufgabe,
prozesse, prozessen, * eine menschengerechte

e die (Re-) Dezentrali-|e die Nutzung dezentral Form  der Arbeitsge-
sierung von Kompetenzen, vorhandener Kompetenzen staltung,

e die Sicherung des (im VerbesserungsprozeB), [e die aufgabenbereichsweite
dezentralen Erwerbs von|e Personalentwicklung und Selbstbestimmung der
Kompetenzen. Sanktionsinstanz. Gruppe.

Gruppenarbeit zur 'Wieder- | Gruppenarbeit zur intensiven|Gruppenarbeit zur Beriick-

sichtigung der Bediirfnisse der

und ihrer spezifischen Lei-|potentiale der Mitarbeiter. Mitarbeiter.
stungen.
Abb. 59: Einordnung der Gruppenarbeit in arbeits- bzw. produktions-

und organisationsbezogene Vorstellungen
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Obwohl die Einfihrung der Gruppenarbeit neben dem primédren Ziel der
Rationalisierung der Unternehmen zum Teil auch das Ziel einer effizienten
Integration ilterer Arbeitspersonen verfolgt (vgl. FLOTER/WENZEL, 1992), sind
verschiedene negative Auswirkungen zu erwarten, falls die individuellen
Bediirfnisse und sozialen Bedingungen bei der Gestaltung der Gruppenarbeit nicht
geniigend beachtet werden. Im Interesse der Ausschopfung des Erwerbspersonen-
potentials und insbesondere der Verlingerung der Lebensarbeitszeit miissen die
moglichen hohen Beanspruchungen der Arbeitspersonen durch die Gruppenarbeit im
Sinne der Lean-Konzepte nach japanischem Vorbild vermieden werden. Insgesamt
bleibt daher auch fiir die Einfihrung der Gruppenarbeit in den Unternehmen die
Aufgabe bestehen, eigene Arbeitsformen zu gestalten, statt vermeintlich ideale
Vorbilder zu kopieren.

Durch die Einfilhrung der Aufgabenbearbeitung im Sinne einer teilautonomen
Gruppenarbeit sind verschiedene positive Auswirkungen zu erreichen (vgl. ULICH,
1991, 164ff., 188 und 378ff), die sich auf die Arbeitspersonen sowie die
Organisation und Produktivitit der Unternehmen beziehen. Zur Erreichung dieser
positiven Verinderungen ist es allerdings notwendig, verschiedene Vorausset-
zungen und Bedingungen zu erfiillen, die beispielsweise die Partizipation, die
Qualifikation und die Lohnbemessung betreffen.

Die Gruppenarbeit sollte ohne starre interne Arbeitsteilung und mit erweiterten
Dispositionsspielraumen durchgefiihrt werden, denn ohne eine Erhoéhung der
Autonomie und die Ubertragung echter Entscheidungsbefugnisse auf die Gruppe
gelangt die Aufgabenbearbeitung haufig nicht iber Angelerntentitigkeiten hinaus
(vgl. MINSSEN u.a., 1991) und es ergeben sich u.U. lediglich eine steigende
Arbeitsintensitat und eine Zunahme des gegenseitigen Leistungsdrucks, der sich
besonders auf tatsichlich oder potentiell weniger leistungsfahige Arbeitspersonen
auswirkt, deren Benachteiligung erhoht und zu Uberforderungen fiihrt.

Die Aufgabenrotation kann zur Verbesserung des betrieblichen Uberblicks der
Beschiftigten genutzt werden, die Kommunikation und das gegenseitige
Verstandnis fordern und insbesondere auch zu einem Abbau einseitiger
Beanspruchungen fithren. Eine ganzheitliche Problembearbeitung, die die
weitgehende Selbststeuerung und interne Kooperation der Gruppe nutzt und zur
Enthierarchisierung beitragt, kann durch die erweiterten Handlungsspielridume der
Arbeitspersonen  beanspruchungsmindernd wirken.  Zugleich konnen die
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interessanteren Arbeitsinhalte dazu fithren, daB die Zunahme kognitiver und
sozialer Anforderungen qualifikationsférdernd wirkt.

Die Gestaltung der Gruppenarbeit sollte auf einen qualifikationsgerechten Einsatz
der Arbeitspersonen gerichtet sein. Die Facharbeiterorientierung darf nicht im
Interesse kurzfristig groBerer Einsatzflexibilitit aufgegeben werden, zumal die
Anforderungen an die Qualifikation aufgrund steigender Computerisierung und
Automatisierung noch steigen werden. Die Umsetzung der Gruppenarbeit sollte auf
eine Erweiterung und Anreicherung der Arbeitsaufgaben gerichtet sein und den
Zeitdruck durch eine Entkopplung der Arbeitsgruppen mindern. Den Arbeits-
personen missen ausreichende Handlungs- und Entscheidungsspielriume gegeben
werden, deren Ausnutzung wiederum die Qualifikation der Beschiftigten erhoht.

Eine entsprechend gestaltete Gruppenarbeit erméglicht eine Anpassung der Arbeit
an den individuellen Arbeitsthythmus, erleichtert die Qualifizierung durch
vielfiltige, kooperativ durchzufiihrende Titigkeiten und fithrt zu einem Ausgleich
der Belastungen durch Titigkeitswechsel. Andererseits fithren haufige Aufgaben-
wechsel, komplexere Aufgaben und erweiterte Entscheidungskompetenzen zu
hoheren Belastungen. Erhohte Anforderungen konnen zur Selbstdisziplinierung und
Selbstausbeutung der Gruppe fithren, so daB insbesondere leistungsschwichere
Arbeitspersonen unter Leistungsdruck gesetzt werden. Spannungen und Reibereien
innerhalb der Gruppe bzw. zwischen den Gruppen beeintrachtigen die Leistung und
bewirken zusitzliche Belastungen. Der Zwang zur gegenseitigen Riicksichtnahme
und der gruppenbezogene Konformititsdruck verdeutlichen persénliche
Abhingigkeiten (vgl. NEUBERGER, 1985, 102fF.).

Zur Verbesserung der betrieblichen Integration Alterer, zur Vermittlung neueren
Wissens und aktueller Ausbildungsbestandteile sowie zur Weitergabe und zum
Erhalt des Erfahrungswissens sind zudem altersgemischte Gruppen sinnvoll. Altere
und jiingere Arbeitspersonen konnen hierdurch gewinnbringend zusammenarbeiten,
so daB die jiingeren Arbeitspersonen korperlich anstrengendere oder Schnelligkeit
und Reaktionsvermogen erfordernde Titigkeiten iibernehmen, wihrend Altere ihre
Erfahrungen und ihr Durchhaltevermogen nutzen. Zur Vermeidung gruppeninterner
Schwierigkeiten setzt die Bildung altersgemischter und (leistungs-) inhomogener
Gruppen allerdings voraus, daB kein zu hoher Leistungs- und Zeitdruck besteht.

Gestalten Unternehmen zur Verbesserung der Wirtschaftlichkeit eine Form der
Gruppenarbeit, die in der beschriebenen Weise Fehlbeanspruchungen vermeidet, so
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nihern sie sich damit tendenziell den Gruppenarbeitsformen, die mit dem Ziel der
Humanisierung der Arbeit entworfen wurden. Auch manche Entwicklungen in der
japanischen Industrie konnen derart interpretiert werden, daB sich auch die dortigen
Unternehmen um menschengerechtere Gruppenarbeitsformen bemiihen und damit zu
einem 'revival' schwedischer Modelle beitragen konnen (vgl. JURGENS, 1993, 23).

e Betroffene Kosten und NutzengréBen

Die (teilautonome) Gruppenarbeit, die die Bediirfnisse der Arbeitspersonen in
einem hohen MaBe beriicksichtigt und sich damit insbesondere von der
Gruppenarbeit im Sinne der Lean Production unterscheidet, beeinfluBt verschiedene
Kosten- und Nutzengrofen.

Kosten:

- Die empfohlene Minderung des Zeit- und Leistungsdrucks bzw. die geringere
Arbeitsintensivierung filhrt zur Verringerung der mit anderen Formen der
Gruppenarbeit erreichbaren Leistungserhohungen. Die zur Minderung des
Zeitdrucks notwendigen Materialpuffer erhohen die Kapitalbindung.

- Die erweiterte Beteiligung der Beschiftigten und die Ubertragung von
Kompetenzen an die Gruppe konnen die gruppeninternen und gruppenexternen
Abstimmungskosten erhohen.

- Die Arbeitsaufgabenwechsel stellen erhohte Anforderungen an die horizontale
Mobilitat und die Einsatzplanung.

- Im Falle eines innerbetrieblichen Wechsels erfordert gerade die teilautonome
Gruppenarbeit von der Arbeitsperson zusitzlich zur Anpassung an die neue
Tatigkeit die Integration in eine andere Arbeitsgruppe. Die Gruppenarbeit kann
daher flexibilitats- und mobilititshemmend wirken.

- Die mit der Einfithrung der Gfuppenarbeit und dem Abbau von Hierarchiestufen
einhergehenden Einschrinkungen der vertikalen Mobilitit (Aufstiegsmoglich-
keiten) konnen zu einer Minderung der Arbeitsmotivation fiihren.

Nutzen:

- Arbeiten, die Verantwortung verlangen und in der Gruppe durchgefiihrt werden,
koénnen die Motivation der Arbeitnehmer erhéhen und einen Abbau von
Fehlzeiten und Fluktuationen bewirken.
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- Eine entsprechend den angesprochenen Punkten gestaltete Gruppenarbeit fordert
die Qualifikation und Flexibilitat der Beschiftigten und trigt zu einem Abbau
von Arbeitsdruck und einseitigen Belastungen bei.

- Gruppenarbeit mit gut qualifizierten Arbeitspersonen kann Aufwendungen
infolge unzureichender Abstimmung vermindern.

- Die Gruppenarbeit kann zur Verbesserung der Qualitit, zur Erhohung der
Flexibilitat, zur Integration von Funktionen und zu einem Abbau von Hierarchie-
stufen fithren.

- Die Erhéhung der Einsatzflexibilitit der Arbeitspersonen verringert die
Abhingigkeit vom Arbeitsmarkt.

Eine globale Bewertung kommt zu einem Ergebnis, das in folgender Abbildung
dargestellt ist. Dabei ist zu beachten, daB eine 'beanspruchungsoptimierte’
Gruppenarbeit gegeniiber einer Form der Gruppenarbeit, die einen hoheren
Arbeitsdruck akzeptiert, geringere zeitliche Einspareffekte erreichen diirfte.

Verbesserung der Erhohung der
Qualitit Flexibilitit
Senkungder | .. Malinahme: .| Reduzierung des
Kosten Gruppenarbeit - Zeitaufwandes

'

Sicherung des
Humankapitals

—% pos. Beeinflussung
= neg. Beeinflussung

Abb. 60: Zielbeeinflussung durch die Umsetzung der MaBnahme Gruppenarbeit

e Umsetzungsbedingungen

Die Einfilhrungsvoraussetzungen fiir die Gruppenarbeit haben sich aufgrund der
Vorstellungen moderner Produktions- und Organisationsmethoden deutlich
verbessert (vgl. ULICH, 1993). Allerdings sind verschiedenen Formen der
Gruppenarbeit denkbar. Zu ihrer zieladiquaten Umsetzung miissen die genannten

Humanisierungsaspekte beachtet werden. In die Prozesse der Gestaltung und
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Einfiilhrung der Gruppenarbeit sollten moglichst viele Mitarbeiter einbezogen
werden, um die vorhandenen Erfahrungen zu nutzen und die individuellen
Bedirfnisse zu bericksichtigen (vgl. die Darstellung eines problematischen
Implementierungsprozesses in SCHWAGER/UDRIS, 1995).

Angesichts des relativ hohen und zukiinftig weiter steigenden Ausbildungsniveaus
und dem Ziel, das Arbeits- und Leistungspotential der Arbeitspersonen besser aus-
zuschopfen, erscheint die Gestaltung autonomer Gruppenarbeit als angemessene
Form der Aufgabenbearbeitung (vgl. WEBER, 1994) Diese Form der Gruppenarbeit
kann dazu beitragen, Fehlbeanspruchungen zu vermeiden und Kompetenzen zu
entwickeln. Die gegeniber anderen Formen der Aufgabenbearbeitung héheren
Kosten besitzen Investitionscharakter und erhohen das dem Unternehmen zur
Verfiigung stehende Humanvermogen. Fiir eine erfolgreiche Umsetzung dieser
MaBnahme sind QualifizierungsmafBnahmen erforderlich, die sich insbesondere auf
die Sicherstellung sozialer Kompetenzen zur Bewiltigung gruppenarbeits-
spezifischer Anforderungen und fachlicher Kompetenzen fiir die vorgesehenen
Arbeitsplatzwechsel richten.

Trotz vielfiltig positiver Aspekte der Gruppenarbeit sollte bei ihrer Einfithrung in
den Unternehmen darauf geachtet werden, daB Moglichkeiten der Einrichtung
‘entkoppelter' Einzelarbeitsplitze erhalten bleiben, um bei der Einsatzbestimmung in
differenzierender Weise auf die Bediirfnisse der Arbeitspersonen eingehen zu
konnen.

(3) Heimarbeit

Die MaBnahme Heimarbeit bezieht sich insbesondere auf die Verbesserung der
Maoglichkeiten, berufliche und auBerberufliche Titigkeiten zu vereinbaren. Unter
Heimarbeit werden hier verschiedene Formen der héduslichen Erwerbstitigkeit
verstanden, wihrend Heimarbeit nach dem Heimarbeitsgesetz eine bestimmte
Rechtsform darstellt. Heimarbeit ist konzeptionell eine geschlechtsiibergreifende
Form der Aufgabenbearbeitung. Angesichts der bestehenden geschlechtlichen
Arbeitsteilung diirfte sie allerdings vornehmlich die Vereinbarkeit von Beruf und
Erziehung bzw. Pflege fiir Frauen erleichtern. Heimarbeit kann einerseits bereits
erwerbstdtigen Frauen bei der Bewiltigung der verschiedenen Anforderungen helfen
und andererseits das Arbeitspotential von Frauen, die ohne diese Tatigkeitsform
nicht erwerbstitig waren, erschlieBen. Weiterhin kann diese Arbeitsform
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Dequalifizierungsprozesse vermeiden oder eine (Re-) Qualifizierung, beispielsweise
wihrend des Auslaufens einer Unterbrechungsphase, erméglichen. Daneben kann
diese MaBnahme, besonders als Teilzeit-Heimarbeit, dazu beitragen, die mit der
Erwerbstatigkeit einhergehenden Anforderungen an die Eigenschaften der
Arbeitspersonen anzupassen. So kann auch die berufliche Beanspruchung Alterer
gemindert und deren verlingerte Erwerbstitigkeit gefordert werden.

e Gestaltungsformen

Waihrend traditionelle Formen der Heimarbeit in der Vergangenheit deutlich an
Bedeutung verloren haben, wichst seit einigen Jahren das Interesse an dezentra-
lisierter Biroarbeit (vgl. SEBALDT, 1992; HEGNER u.a., 1989). Durch die
Nutzung moderner Kommunikations- und Informationstechniken kann Tele-
Heimarbeit zukiinftig fiir Angestelltentitigkeiten im Verwaltungs- und Biirobereich
und fur Tatigkeiten mit unterschiedlichen Qualifikationsanforderungen an
Bedeutung gewinnen. Je nach Nutzung von Kommunikations- und Informations-
techniken zur Verbindung eines Telearbeitsplatzes mit dem Unternehmen kann von
On-line- oder Off-line-Telearbeit gesprochen werden. Aufgrund der technischen
Entwicklung ist fiir die On-line-Telearbeit eine steigende Bedeutung zu erwarten.

Heimarbeit oder Erwerbsarbeit an dezentralen auBerbetrieblichen Arbeitsstitten
erweitert die zeitliche Gestaltungsfreiheit der Arbeitspersonen und bewirkt durch
den Wegfall oder die Verkiirzung der Anfahrt Zeit- und Kostenersparnisse. Gerade
in strukturschwachen Gebieten konnen sich durch diese Arbeitsform die
Moglichkeiten erwerbstitig zu sein, verbessern. Die vergroBerte Zeitsouveranitit
geht einher mit einer hoheren Selbstindigkeit. Zusammengenommen erfordert die
Heimarbeit erhohte Eigenmotivation, Disziplin, Selbstkontrolle und Eigeninitiative
der Arbeitspersonen.

Die raumliche Dezentralisierung der Aufgabenbearbeitung in Form der Heimarbeit
kann eine Verbindung von Wohnen und Arbeiten schaffen und die Bereiche Beruf
und Haushalt/Familie verkniipfen. Der Wegfall der Wegezeiten erleichtert Frauen
die Bewiltigung der Mehrfachbelastung (vgl. HEGNER u.a., 1989). Neben dem
raumlichen Aspekt kommt regelmaBig eine zeitliche Lockerung bzw. Entkopplung
der Arbeit hinzu, die eine Anpassung der Arbeitszeit an auBerberufliche
Anforderungen erméglicht. Insofern sollte insbesondere das Angebot an Teilzeit-
Heimarbeitsplatzen erhoht werden. Zur Erleichterung der zeitlichen Planbarkeit
sollte das Arbeitsvolumen gleichmiBig oder zumindest ohne unvorhersehbare
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Schwankungen anfallen. Starre Terminvorgaben und die Moglichkeiten der
einzelnen Arbeitsperson uibersteigende Arbeitsaufgaben und Arbeitsmengen miissen
vermieden werden.

Die Moglichkeit der Umsetzung der MaBnahme Heimarbeit ist abhingig von der Art
der Arbeitsaufgabe. Geeignet sind solche Aufgaben, deren Ausfiihrung keine
direkten Kontakte zu Kollegen oder den betrieblichen Abliufen erfordern. Insofern
sind insbesondere einzeln ausfiithrbare, nicht personenbezogene und nicht mit
direkten Funktionen im Produktionsbereich verbundene Titigkeiten zur Heimarbeit
geeignet. Aufgrund der sich zukiinftig voraussichtlich weiter verbessernden
Anbindungsméglichkeiten werden zunichst besonders hiufig computergestiitzte
Titigkeiten in dieser Form der Aufgabenbearbeitung durchgefiihrt werden. So
besteht bei dem diesbeziiglichen 'Vorreiter' IBM seit 1991 eine Betriebsverein-
barung iber auBerbetriebliche Arbeitsstitten, und eine Ausweitung dieser
Arbeitsform ist angestrebt.

Je nach hiuslicher Arbeitssituation konnen Probleme hinsichtlich des Arbeits-
schutzes bestehen, da dessen Vorschriften und Empfehlungen nicht eingehalten
werden und schwerlich iiberwacht werden konnen. Ungiinstige Arbeitsbedingungen
aufgrund ungeeigneter Arbeitsriume und fehlender Unterstiitzung werden
zusitzlich durch das heimarbeitstypische Arbeitsprinzip, méglichst viel Arbeit zur
gleichen Zeit durchzufiihren, geférdert und durch den daraus entstehenden
Arbeitsdruck verschirft (vgl. LUCZAK, 1993, 48). Eine Unterschitzung der
dauerhaften Mehrfachbelastung, eine stindige Uberforderung, ein Verschwinden
der Grenze zwischen Arbeit und Freizeit sowie die tendenzielle Selbstausbeutung
konnen zu erhohten physischen und psychischen Beanspruchungen fiihren.
Weiterhin schrumpft durch die raumliche Dezentralisierung das AusmaB der
Zusammenarbeit mit anderen Arbeitspersonen. Aufgrund des Wegfalls unmittelbarer
personlicher Kommunikation dirften hiufig Rickmeldungen iiber die geleistete
Arbeit fehlen. RegelmifBige Gesprichsrunden in den Unternehmen bieten eine
Moglichkeit Kommunikationsdefizite zu mindern und Fragen der Arbeitsorgani-
sation zu behandeln (vgl. HEGNER u.a., 1989, 214).
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Betroffene Kosten und NutzengriéBen

Kosten:

Die Ausstattung und Wartung der (Tele-) Heimarbeitsplatze und die Anbindung
an das Unternehmen verursachen hohe Kosten. Daneben ergeben sich
ausbildungs- und betreuungsbedingte Kosten.

Probleme bestehen insbesondere hinsichtlich der Uberwachung der Arbeitsquali-
tit und der Arbeitsdauer, der Kontrolle der Einhaltung von Terminen, der
Vertraulichkeit und des Datenschutzes. Entsprechende Kontrollkosten beziehen
sich auf die quantitative Erfassung der Arbeitsergebnisse und die Qualitits-
sicherung.

Problematisch fiir die Arbeitspersonen und die betrieblichen Abldufe sind der
mogliche Abbau personlicher Kontakte und informeller Kommunikation sowie
die Verlingerung des Informationsflusses. Die Durchlaufzeiten konnen sich je
nach der in Heimarbeit ausgefiihrten Titigkeit verlingern. Zusitzlich Kosten fur
die Koordination der Arbeitsaufgaben entstehen bei der Einrichtung mehrerer
Heimarbeitsplitze.

Nutzen:

Neben den eingesparten Kosten der Arbeitszeitkontrolle und der Uberstunden-
zuschlige sind langfristig Kostensenkungen fiir Biiroflichen und Einrichtungs-
gegenstinde denkbar.

Heimarbeit trigt zur Erhohung der Flexibilitit und der Kundennihe bei. Durch
Vereinbarung einer fallweisen Beschéftigung sind Personaleinsparungen und eine
verbesserte Anpassung an Absatzschwankungen méglich.

Die Individualisierung des Arbeitsverhdltnisses kann die Identifikation der
Arbeitspersonen mit dem Unternehmen und die Position des Unternehmens auf
dem Arbeitsmarkt férdern.

Die Motivation, die Kreativitit und die Produktivitit der Beschiftigten dirfte
sich durch die individuellen Arbeitszeiten erhohen, zumal Leerlauf- und
Abwesenheitszeiten sowie Anfahrtswege vermindert werden.

Dariiber hinaus kann die Tatigkeit an Heimarbeitsplitzen gegeniiber zentralen
Arbeitsaufgaben erweitert und beispielsweise um Planungs- und Kontroll-
komponenten bereichert sein. Die Arbeitsqualifikation der Beschiftigten diirfte
sich hierdurch erhéhen.
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Eine globale Beurteilung der MaBnahme Heimarbeit erfolgt in der folgenden
Abbildung. Bezogen auf das Kostenziel soll keine eindeutige Einschitzung gegeben
werden, da den erhohten Ausstattungskosten verschiedene Einsparméglichkeiten
gegeniiberstehen, deren Realisierung allerdings von vielfiltigen unternehmens-
spezifischen Bedingungen abhingt (vgl. BRANDES/BUTTLER, 1987). In
Abhingigkeit vom AusmaB der zur Einrichtung der Heimarbeitsplitze erforder-
lichen Aufwendungen wird eine periodenbezogene Mindestarbeitszeit notwendig
sein, damit sich die Investitionen in Heimarbeitsplitze amortisieren kénnen. Da die
Koordinationskosten im Vergleich zu moglichen Produktivititsgewinnen gerade bei
niedriger qualifizierten Tatigkeiten geringer sind, diirfte sich die Heimarbeit
besonders auf dieser Ebene ausweiten ( vgl. LENK, 1989).

Verbesserung der Erhéhung der
Qualitit Flexibilitit

Senkung der Malinahme: .| Reduzierung des
Kosten Heimarbeit | Zeitaufwandes

Sicherung des
Humankapitals

—¥ os. Beeinflussung
=~ neg. Beeinflussung

Abb. 61: Zielbeeinflussung durch die Umsetzung der MaBnahme Heimarbeit

e Umsetzungsbedingungen

Neben der prinzipiellen Bereitschaft zur Heimarbeit miissen die Arbeitspersonen
ausreichende Motivation, Eigeninitiative und Selbstdisziplin besitzen. Zur
Forderung dieser Eigenschaften, zur Minderung der sozialen Isolation und zur
Vermeidung der gerade auch von Gewerkschaften befiirchteten Entsolidarisierung
der Beschiftigten konnten Satelliten- oder Nachbarschaftsbiros hilfreich sein (vgl.
LENK, 1989, 205ff.). In diesen dezentral eingerichteten Biiros konnen die
Arbeitspersonen regelmiBig parallel oder zu bestimmten bzw. fallweise vereinbarten
Zeiten zusammenkommen und kooperativ Tatigkeiten durchfiihren.

Stefan Lorenz - 978-3-631-75027-8
Downloaded from PubFactory at 01/11/2019 09:06:41AM
via free access



182

Wesentlich fur die Ausweitung der Heimarbeit, die Absicherung der Beschiftigten,
den Erhalt der Einbindung der Arbeitspersonen in das Erwerbsleben und die
Bindung vorhandenen Humankapitals an das Unternehmen ist die Beibehaltung des
Arbeitnehmerstatus. Nachteilig fiir die breite Akzeptanz dieser Arbeitsform kann
sich auswirken, daB die Arbeitspersonen, die in Heimarbeit beschiftigt sind, zur
Randbelegschaft gerechnet werden, so daB Weiterbildungs- und Aufstiegschancen
und eine befriedigende betriebliche Interessenvertretung fehlen. Entsprechend
sollten zur Forderung der Heimarbeit die so beschiftigten Arbeitspersonen fachlich
und sozial moglichst stark einbezogen werden.

Arbeitsorganisatorische FlexibilisierungsmaBnahmen wie die Heimarbeit konnen
Arbeitszeitverkiirzungen und vergleichsweise niedrige Lohne bewirken. Damit fiihrt
eine solche Beschiftigung aufgrund des an einem Normalarbeitsverhiltnis
orientierten Systems der gesetzlichen Rentenversicherung dazu, daB u.U. zu geringe
Rentenanspriiche erworben werden. Eine verbreitete Nutzung dieser MaBnahme
erfordert daher von staatlicher Seite eine Anpassung des Rentensystems (vgl.
RURUP/SCHNEIDER, 1992, 26ff.).

Zur Sicherung der moglichen Vorteile und zur Minderung der méglichen Nachteile
der Heimarbeit konnte die Teilzeit-Heimarbeit mit einer innerbetrieblichen Teilzeit-
arbeit verknupft werden, so daB Arbeitspersonen beispielsweise regelmiBig einer
vormittaglichen Teilzeitarbeit nachgehen und bei Bedarf phasenweise zur Heim-
arbeit wechseln konnen.

b) Arbeitszeitkonzepte

In dem hier zu erorternden Zusammenhang richten sich arbeitszeitbezogene
Uberlegungen zum einen auf die Férderung der kontinuierlichen Beschaftigung von
Frauen sowie ihre Reintegrationschancen nach einer Unterbrechungsphase und zum
anderen auf die Verlingerung der Lebensarbeitszeit durch die Ermoglichung eines
gleitenden Ausstiegs ilterer Arbeitspersonen.

Die Arbeitszeit 14Bt sich in zwei Dimensionen beschreiben und gestalten:

- Die chronometrische Dimension betrifft die Dauer der Arbeitszeit und kann z.B.
durch Uberstunden, Kurzarbeit, Teilzeit und Job sharing beeinfluBt werden.

- Die chronologische Dimension bezieht sich auf die Lage der Arbeitszeit und kann
z.B. durch Schichtzeit und einfach gleitende Arbeitszeit gestaltet werden.
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Neben diesen Regelungen gibt es Arbeitszeitformen, wie die qualifiziert gleitende,
die variable und die kapazititsorientierte variable Arbeitszeit (KAPOVAZ) oder
Kombinationen der zuvor genannten Modelle, die je nach Ausgestaltung beide der
genannten Dimensionen der Arbeitszeit betreffen.

Traditionell ist die Arbeitszeit dadurch gekennzeichnet, daB sie piinktlich beginnt,
gleichzeitig liegt, kollektiv geregelt ist und (z.B. mit Ausnahme der Schichtarbeit)
einheitlich der Betriebslaufzeit entspricht. Von dieser 'Normalarbeitszeit' gibt es
eine Bedeutungsverschiebung zur Flexibilisierung der Arbeitszeit. Die
Flexibilisierung bezieht sich auf die Gestaltung der Arbeitszeiten der Beschiftigten
und die Besetzungszeiten der Arbeitsplitze sowie die Betriebszeiten der Maschinen.
Hierzu ist zu bemerken, daB die Normalarbeitszeit ein in der Realitit nur begrenzt
giiltiges Orientierungsmuster ist, das insbesondere fiir Frauen zumeist nicht 'normal’
ist und daB 'Flexibilisierung' ein sehr diffuser Begriff ist.

Fir eine arbeitszeitlichen Gestaltung bestehen diverse Moglichkeiten, so kann
beispielsweise die Tages-, Wochen-, Monats- oder Jahresarbeitszeit verkiirzt
werden. Statt festgelegter Tages- und Wochenarbeitszeiten konnen Monats- bzw.
Jahresarbeitszeiten mit individuell schwankenden Zeiten der Unter- und Uberarbeit
vereinbart werden. Lingere, iiber Jahre reichende Arbeitszeitvereinbarungen
diirften besonders fiir hochqualifizierte Tatigkeiten an Bedeutung gewinnen. Zudem
konnen Bildungsphasen vereinbart werden, so daB arbeitsfreie Phasen, auch in Form
unbezahlten Urlaubs, zur Aus- und Weiterbildung genutzt werden konnen. Daneben
sind Gleitzeitregelungen, fixierte und flexible Teilzeitarbeit, Schichtzeit, Job-
sharing  (Arbeitsteilung),  Teilzeitschichten, Block-Teilzeitarbeit, variable
(arbeitsanfallorientierte) Arbeitszeit, und zahlreiche Kombinationsmoglichkeiten
denkbar.

Im betrieblichen Interesse richtet sich die Arbeitszeitflexibilisierung als Bestandteil
der tendenziellen Auflosung des Normalarbeitsverhaltnisses besonders auf drei
Zielsetzungen (vgl. HINRICHS, 1992, 321). Zunichst ermoglicht die Entkopplung
von Arbeitszeiten und Betriebszeiten (chronologische Denormalisierung), daB die
kapitalintensiven Produktionsanlagen durch eine Verlingerung der Betriebszeiten
bzw. der Maschinenlaufzeiten wirtschaftlicher genutzt werden konnen. Dies ist
gerade angesichts der gesunkenen Wochenarbeitszeit betriebswirtschaftlich sinnvoll,
zumal so den erhohten Lohnstiickkosten mit einer Senkung der Kapitalstiickkosten
begegnet werden kann. Die Mehrfachbesetzung von Arbeitsplitzen kann somit zur
Sicherung der Wettbewerbsfihigkeit der Unternehmen beitragen. Weiterhin kann
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die Arbeitszeitflexibilisierung dazu fiihren, daB die zu leistende Arbeitszeit gemaB
dem schwankenden Arbeitsanfall abgefordert wird (chronologische Diskontinuitit
oder Entstetigung). SchlieBlich erleichtern individuelle Regelungen der Arbeitszeit,
daB Arbeitsaufgaben und Arbeitspersonen differenziert zusammengefiihrt werden
(chronometrische Destandardisierung).

Im Unterschied zu den an den Unternehmensinteressen ausgerichteten
Flexibilisierungszielen méchten die Beschiftigten ihre Zeitsouverinitiat durch eine
Arbeitszeitflexibilisierung erhohen. Hier ist besonders von Bedeutung, daB eine
Anpassung der Arbeitszeit an die Bediirfnisse der Mitarbeiter erméglicht wird, so
daB die Weiterbeschiftigung von Frauen und Alteren, die fiir ein Normalarbeits-
verhiltnis nicht mehr zur Verfigung stehen, erleichtert wird.

Im folgenden wird die Teilzeitarbeit, die die wichtigste Form der Arbeitszeitflexi-
bilisierung darstellt, als Moglichkeit zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie und zur Realisierung einer gleitenden Pensionierung betrachtet. Die
Erhohung der Teilzeitarbeitsmoglichkeiten muB, um zieladiquat zu wirken, die
Erwerbstitigkeit derjenigen Personen fordern, die ohne Teilzeitarbeit nicht
erwerbstitig wiren. Insofern miissen die Interessen von Frauen und Alteren an
dieser Arbeitsform Beachtung finden.

e Gestaltungsformen

Gegeniiber der tarifvertraglich vereinbarten Arbeitszeit der Vollzeitbeschiftigung
versteht man unter Teilzeitarbeit eine verkiirzte (Wochen-) Arbeitszeit, die nicht fiir
alle Beschiftigten eines Unternehmens oder eines Betriebes gleichermaBen gilt.
Neben der Verkiirzung miissen die Lage der Arbeitszeit und die Dispositionsmog-
lichkeiten geregelt werden.

Die Entwicklung der Teilzeitarbeit zeigt ihre wachsende Bedeutung: 1960 waren
ca. 4%, 1973 ca. 9% und 1994 ca. 16% der Erwerbstitigen teilzeitbeschiftigt (vgl.
STATISTISCHES BUNDESAMT, MIKROZENSUS; CORNELSEN, 1995). Wie
bereits dargestellt ist die Teilzeitbeschiftigung geschlechtsspezifisch verteilt, so
waren 1994 ein Drittel der erwerbstitigen Frauen, aber nur 2,8% der erwerbsti-
tigen Mainner in Deutschland teilzeitbeschiftigt (vgl. CORNELSEN, 1995).
Wihrend der Anteil der Teilzeitarbeit an der Beschiftigung im Handel und
Dienstleistungsbereich ca. 28% betrigt, erreicht er im Verarbeitenden Gewerbe
lediglich ca. 8% (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT, MIKROZENSUS). Die
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voraussichtliche weitere Ausweitung des tertiellen Sektors wird die Bedeutung der
Teilzeitarbeit weiter erhohen. Allerdings ist zukiinftig eine Erhéhung des Angebots
an Teilzeitarbeitsplitzen im Bereich der Industrie notwendig, um diese MaBnahme
zur Erhohung der Erwerbsquoten von Frauen und Alteren nutzen zu kénnen, zumal
der Wunsch nach unterschiedlich lahgen Teilzeitbeschiftigungen weiter verbreitet
ist als die bisher vereinbarte Teilzeitarbeit (vgl. DIW, 1994).

In verschiedenen Wirtschaftsbereichen wurde die Teilzeitarbeit tarifvertraglich
geregelt. Allerdings wurden bisher noch keine rechtlichen Anspriiche auf
Teilzeitarbeit oder die Riickkehr zur Vollzeitarbeit vereinbart. Familienfreund-
lichere Gestaltungsmoglichkeiten der Arbeitszeit (insbesondere die individuelle
Arbeitszeitverkiirzung und die Anpassung der Arbeitszeiten an die Offnungszeiten
von Kinderbetreuungseinrichtungen) wurden in Tarifvertrigen der Cigaretten-, der
Eisen- und Stahl- sowie der Papierverarbeitenden Industrie festgelegt (vgl. BDA,
1994).

Wihrend der Wunsch nach Teilzeitarbeit bei den Mannern hiufig freizeit- oder
bildungsorientiert ist, hingt er bei den Frauen insbesondere von der Lebenssituation
ab. So sind fehlende Kinderbetreuungsmoglichkeiten und der Wunsch geniigend
Zeit fur Kinder zu haben gerade fiir Frauen wichtige Motive, eine Teilzeitarbeit
anzustreben, da diese Arbeitsform die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
erleichtern kann. Falls die Kinderbetreuung wihrend der Arbeitszeit gesichert ist,
kann Teilzeitarbeit insbesondere zu einer Erhohung der Erwerbstitigkeit
verheirateter Frauen beitragen. Folgende Abbildung gibt die Verteilung
wesentlicher Griinde eines Teilzeitwunsches an, die im Rahmen des Sozio-
oekonomischen Panels (SOEP) erfragt wurden.

Angaben in % Insgesamt Miinner Frauen

Erwerbspersonen mit Teilzeitwunsch 27 10 51

angegebene Griinde:

1. Keine Kinderbetreuungsméglichkeiten 11 2 13
2. Geniigend Zeit fiir Kinder 40 19 45
3. Wegen Ehepartner 25 20 27
4. Andere familidre Griinde 19 9 21
5. Einkommen reicht aus 29 37 27
6. Zu wenig Zeit fiir andere Dinge (Freizeit, 53 70 48

Ausbildung usw.)

Abb. 62: Motive fiir den Wunsch nach Teilzeitarbeit
(Quelle: SCHULZE BUSCHOFF, 1994, nach SOEP-West 1990)
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Frauen wollen ihre Arbeitszeit haufiger und in groBerem Umfang als Manner
reduzieren. So wiinschten nach den Ergebnissen des SOEP 1993 in Westdeutsch-
land z.B. 16% der Frauen und 5% der Minner 30 Stunden pro Woche erwerbstitig
sein; 42% der Frauen und nur 5% der Minner wollen wochentlich unter 30 Stunden
(hauptsichlich 20 Stunden) erwerbstitig sein (vgl. DIW, 1994). Insbesondere kann
davon ausgegangen werden, daB zahlreiche Frauen nach der Geburt eines Kindes
von der Vollzeit- zu einer Teilzeittitigkeit wechseln wollen. Eine phasenweise
sozialversicherungspflichtige Teilzeitbeschiftigung kann eine Unterbrechungsphase
vermeiden bzw. verkirzen und damit eine dauerhafte Erwerbsbeteiligung
ermoglichen bzw. die Wiedereinstiegs-, Einkommens- und Aufstiegschancen
verbessern, da Dequalifikationsprozesse vermieden werden sowie berufliche
Kontakte und Einstellungen erhalten bleiben. Die Teilzeitbeschiftigung kann
berufliche Benachteiligungen der Frauen insofern zumindest begrenzen und stellt
eine wesentliche Mdoglichkeit zur Verknipfung wichtiger Arbeits- und Lebens-
formen dar.

Die bisherigen Uberlegungen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie durch die Teilzeitarbeit der Frauen gehen implizit davon aus, daB Manner
den groBten Teil des Einkommens verdienen und vollzeitbeschiftigt bleiben (vgl.
PFAU-EFFINGER/GEISSLER, 1992, 366f.). Andererseits kann es zukiinftig
zunehmend darum gehen auch das Lebens- und Erwerbsmodell der Minner zu
verandern. In diesem Sinne kann eine Ausweitung der Teilzeitarbeit bei (Ehe-)
Minnern zieladdquat sein, wenn sich durch die Teilzeitarbeit beider Ehepartner die
insgesamt angebotene Arbeitszeit erhoht. Wenn Miénner und Frauen aufgrund der
Teilzeitarbeit in der Lage sind, die Familien- und Haushaltsarbeiten neben ihrer
beruflichen Titigkeit zu bewaltigen, kann das Nebeneinander von Familie und Beruf
erleichtert werden und das quantitative und qualitative Arbeitsangebot gesichert
und langfristig erhoht werden. Fir eine solche partnerschaftliche Teilzeitarbeit
miiBten vermehrt Beschiftigungsmoglichkeiten im oberen Stundenbereich, d.h.
knapp unterhalb der Vollarbeitszeit, angeboten werden, die besonders bei Méannern
auf ein groBeres Interesse stoBen diirften (vgl. beispielsweise BACKER/STOLZ-
WILLIG, 1995, 57, SCHULZE BUSCHOFF, 1994, 12). Eine hohere Akzeptanz der
Teilzeitbeschiftigung fir Minner, konnte sich zudem 'riickwirkend' positiv auf die
beruflichen Perspektiven teilzeitbeschiftigter Frauen auswirken.

Teilzeitarbeit ist eine seit Jahrzehnten als KompromiBlosung zur Vereinbarung der
Arbeit in Haushalt und Beruf diskutierte Form der Erwerbstatigkeit, die es Frauen
ermoglicht, zum Lebensunterhalt und zur Erhéhung des Lebensstandards
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beizutragen und dem Streben nach Selbstverwirklichung im Beruf zu entsprechen.
Die berufliche und betriebliche Integration der Teilzeitbeschiftigten und die
Entwicklung der Teilzeitarbeit zu einer normalen Erscheinung erfordern die
Aufhebung teilzeitbezogener Nachteile, wie geringere Chancen zur Selbstverwirk-
lichung und die Marginalisierung der Teilzeitbeschiftigten in der Arbeitswelt (vgl.
beispielsweise bereits FURSTENBERG, 1972, 155). Im Kontext vorliegender
Arbeit gewinnt Teilzeitarbeit als MaBnahme neue Dimensionen, wenn die
Unternehmen zur Humankapitalsicherung zukiinftig in hoherem Mafle
Teilzeitarbeitsplitze auf unterschiedlichen Qualifikationsstufen und fir
verschiedene Beschiftigtengruppen anbieten.

Eine solche quantitative und qualitative Ausweitung der Teilzeitarbeit eroffnet
Moglichkeiten zur Anpassung von Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage. Gelingt es,
die haufige Beschrinkung auf niedrigqualifizierte Titigkeiten zu iberwinden und
qualitativ verschiedenartige Arbeitssysteme mit Teilzeitarbeit zu verknipfen sowie
die Aufstiegschancen und Weiterbildungsmoglichkeiten der so Beschiftigten zu
verbessern, so dirften die Wertschitzung der Teilzeitarbeit und das Identifika-
tionsniveau der Teilzeitbeschiftigten steigen. Qualifizierte Teilzeitarbeiten sollten
gerade angesichts der Hoherqualifizierung der Frauen zunehmend angeboten
werden. Ein vergroBertes und verbessertes Angebot an Teilzeittatigkeiten konnte
dazu beitragen, daB weniger Frauen ihre Erwerbstitigkeit aufgeben und ein Teil der
Stillen Reserve des Arbeitsmarktes zur Erhohung der Erwerbsbeteiligung der
Frauen aufgelost wird. Eine Kombination von Teilzeitarbeit und Gleitzeit trigt
zusitzlich zur Erleichterung der Vereinbarung von Familie und Beruf bei.

Alteren Personen erméglicht die Teilzeitarbeit in den Ruhestand zu gleiten. Durch
eine schrittweise Verkiirzung der Arbeitszeit kann ein stufenweiser Ausstieg aus der
Erwerbstitigkeit realisiert und eine Teilrente in Anspruch genommen werden, so
daB der ricklaufige Arbeitsverdienst durch die steigende Rentenzahlung
ausgeglichen wird. Bisher wird die von der gesetzlichen Rentenversicherung seit
Anfang 1992 gebotene Moglichkeit des Bezugs einer Teilrente nur sehr selten und
im wesentlichen nur in den alten Bundeslindern in Anspruch genommen (vgl.
OHSMANN/STOLZ, 1994, 417). Eine Voraussetzung fiir die stirkere
Inanspruchnahme einer Teilrente ist ein hoheres Angebot an Teilzeitarbeitsplatzen,
das zukiinftig zur Schaffung von Entscheidungsalternativen, zur Erhohung der
Flexibilitdt und zur Humanisierung des Arbeitslebens geschaffen werden sollte.
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AuBerdem bieten flexible Formen des Ubergangs in den Ruhestand den
Arbeitgebern die Moglichkeiten, sich "einerseits eines Teils der Belegschaften, der
relativ teuer ist und iiber obsolet werdende Kenntnisse verfigt, zu entledigen und
andererseits Angestellte mit knapper werdenden wertvollen Fihigkeiten linger zu
halten" (GUILLEMARD, 1993, 97).

Zur Forderung der Akzeptanz dieser Arbeitsform missen teilzeitbedingte
innerbetriebliche Statusverluste, die die Bereitschaft der ilteren Arbeitspersonen
zur Teilzeitarbeit einschrinken, vermieden werden. Solche Statusverluste kénnen
allerdings durch die zunehmende Auflésung der Normalarbeitszeit ohnehin an
Bedeutung verlieren (vgl. BACKER/NAEGELE, 1993b).

Weitere teilzeitbedingte Probleme der Beschiiftigten sind ein uberproportional
verringertes Einkommen aufgrund der entfallenden Uberstundenzuschlige sowie die
relative Erh6hung der Wegezeiten und Fahrtkosten. Weiterhin wirken sich die Teil-
zeitbeschiftigungen bisher negativ auf das Pensionseinkommen, die Aufstiegs-
chancen und die Weiterbildungsbeteiligung aus. Auch kann die Arbeitszeitflexibili-
sierung die zeitlichen Dispositionsridume einschrinken und eine Erhohung der
Belastung durch unregelmiBige Arbeitszeiten bewirken. Die Dispositionsmoglich-
keiten bei der Arbeitszeitgestaltung miissen entsprechend die Interessen der
Arbeitspersonen  beriicksichtigen und eine gewisse Entscheidungsfreiheit
zugestehen, damit die Erwerbstitigkeit von Frauen und Alteren tatsichlich
erleichtert wird.

Falls bestimmte Tatigkeiten noch nicht fir Teilzeitarbeit geeignet erscheinen,
konnen sie arbeitsorganisatorisch geteilt werden. Dies kann vorteilhafte Effekte wie
einen Abbau von Komplexitit und eine Erhohung der Transparenz haben. Die
Umsetzung der modernen Konzepte eroffnet Moglichkeiten zur zeitlichen
Flexibilisierung, da tendenziell von der gleichformigen, kontinuierlichen zu einer
arbeitsanfallorientierten, diskontinuierlichen Arbeitsverteilung ubergegangen wird.
Weiterhin kann der Abbau der Hierarchien die Moglichkeiten zur Teilzeitarbeit
erhohen, da beispielsweise die unmittelbare Abhangigkeit von Weisungen anderer
Arbeitsstellen sinkt. Zur Erreichung vielfiltiger Flexibilisierungsziele und zur
Ermoglichung der Teilbarkeit vieler Tétigkeiten ist die Zusammenarbeit von
Vorgesetzten, Personalabteilung, Fachabteilungen und Betriebsrat erforderlich.

Erginzend kann die organisatorische Arbeitsform des Job-sharing betrachtet
werden, die eigene Moglichkeiten der 'selbstgesteuerten' Flexibilisierung zur
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Anpassung der Anforderungssituation bietet. Ahnlich wie Vollzeitkrifte bei
Schichtarbeit einen Arbeitsplatz z.B. liickenlos besetzen, teilen sich beim Job-
sharing mehrere Teilzeitbeschiftigte einen Vollzeitarbeitsplatz. Die Arbeitspersonen
konnen die individuellen Arbeitszeiten in Absprache mit dem Vorgesetzten
untereinander vereinbaren. Eine gegenseitige Vertretung ist méglich, muB aber
abgesehen von dringenden betrieblichen Erfordernissen fiir den einzelnen
Vertretungsfall geregelt werden (vgl. HALBACH u.a., 1994, 200).

Die eigenverantwortliche Abstimmung der Arbeitspersonen beim Job-sharing setzt
erhohte Kooperationsbereitschaft und -fahigkeit. voraus, da Abstimmungsprobleme
gelost werden miissen und der InformationsfluB sicherzustellen ist. Da die zeitliche
Belastung zwischen den Job-sharing-Partnern vereinbart werden kann, erméglicht
diese Arbeitsform flexiblere Reaktionsweisen auf auBerberufliche Anforderungen
oder auftretende Beeintrichtigungen. Diese MaBnahme kann demnach zur
Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie, zur Anpassung an
gesundheitliche Beeintrachtigungen und zum stufenweisen Ausscheiden genutzt
werden. So konnte beispielsweise zur Erhohung der Erwerbstitigkeit von Frauen
mit Kindern eine individuelle Verlingerung des Jahresurlaubs auf die Dauer der
Schulferien mit Job-sharing verkniipft werden, so daB die Arbeitsperson wihrend
der gesamten Dauer der Schulferien Urlaub hat.

e Betroffene Kosten und NutzengriéBen
Kosten:

- Die einmaligen und stindigen Einarbeitungskosten sind bei tiglich verkiirzten
Arbeitszeiten hoher. Es ergeben sich hohere Kosten der Eigeninformation sowie
der Informationsweitergabe und der gegenseitigen Abstimmung.

- Durch die zeitliche Entkopplung der Anwesenheit der Arbeitspersonen entstehen
Probleme hinsichtlich der Kommunikation. Die Teilzeitarbeit kann zu
Reibungsverlusten und zur Verlangerung der Durchlaufzeiten beitragen.

- Die verglichen mit der Vollzeittatigkeit hohere Zahl der Beschiftigten verursacht
zusitzliche Personalbeschaffungs-, Personalverwaltungs- und Betreuungskosten.
Ho6here Organisations- und Verwaltungskosten diirften allerdings durch den
Einsatz von Computern und Personalzeitwirtschaftssystemen zunehmend an
Bedeutung verlieren.
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- In den Arbeitsbereichen entsteht ein hoherer Aufwand fiir Aufgaben der
Organisation und der direkten Fithrung.

- Werden in ProzeBablaufe integrierte Einzelarbeitsplitze nur teilzeitig besetzt,
missen Puffer aufgebaut werden, die zu einer hoheren Kapitalbindung fiihren.
AuBerdem steigen die Kosten zur flexiblen Einrichtung von Arbeitsplitzen, die
mit verschiedenen Arbeitspersonen besetzt werden.

- Zusitzliche Kosten konnen durch gesetzliche Bestimmungen entstehen, in denen
Teilzeitkrafte wie Vollzeitkrafte gezahlt werden.

- Verdienen vollzeitbeschiftigte Arbeitspersonen iber der Beitragsbemessungs-
grenze, so erhohen sich durch die 'ersatzweise' Beschiftigung von Teilzeit-
kriften, die unterhalb der Beitragsbemessungsgrenze entlohnt werden, die
Arbeitgeberanteile zur Sozialversicherung.

Nutzen:

- Die Teilzeitbeschéftigung von Arbeitspersonen, die aus familidren, gesundheit-
lichen oder altersbedingten Griinden keine Vollzeittitigkeit mehr ausiiben wollen
oder konnen, trigt zur Sicherung des vorhandenen betriebsspezifischen
Humankapitals bei. Das Arbeitskriftereservoir wird vergroBert und die
Fluktuation verringert.

- Die Arbeitszufriedenheit, die Motivation, das Engagement und die Kreativitit
der Arbeitspersonen und damit auch die Ergebnisqualitit kénnen sich durch eine
individuelle Arbeitszeitgestaltung und die Verbesserung der auBerberuflichen
Entfaltungsmoglichkeiten erhéhen. Wihrend der verkiirzten Arbeitszeit kann eine
hohere Arbeitsintensitit bewaltigt werden. Die Arbeitsproduktivitit kann
insofern gesteigert werden.

- Teilzeitarbeit erleichtert eine Verlingerung der Betriebszeiten zur Verbesserung
der Kapazititsauslastung. Die mogliche hohere Flexibilitat der Verfiigbarkeit der
Arbeitspersonen im Sinne der Anpassung der Arbeitszeit an den schwankenden
Arbeitsanfall unterstiutzt die Verringerung von Leerlaufzeiten und die
Verbesserung der Nutzung betrieblicher Kapazititen.

- Teilzeitarbeit ermoglicht einen flexiblen Ausgleich tarifvertraglich vereinbarter
Arbeitszeitverkiirzung. Eventuell notwendige Entlassungen konnen vermieden
werden. Fehlzeiten konnen durch Teilzeitarbeit leichter iuberbriickt werden.
Durch flexible Arbeitszeiten kann Mehrarbeit (mit den entsprechenden
Zuschlagen) verringert werden.

- Umfangreiche und vielfiltige Teilzeitangebote verbessern die Position des
Unternehmens am Arbeitsmarkt.
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Die Gegeniiberstellung der Kosten- und NutzengroBen macht deutlich, daB die teil-
zeitbedingten Kosten besonders bei Arbeitsaufgaben auftreten, die héhere
Qualifikations- und Kommunikationsanforderungen stellen, wihrend bei niedriger
qualifizierten Tatigkeiten die Kostenvorteile an Bedeutung gewinnen. Neben
traditionellen Vorbehalten dirfte dies ein wesentlicher Grund fiir die bisherige
Beschrinkung der Teilzeitarbeit auf geringer qualifizierte Titigkeiten sein (vgl.
BACKER/STOLZ-WILLIG, 1995, 58). So steht der Ausweitung hoher
qualifizierter  Teilzeittatigkeiten beispielsweise entgegen, daB die durch
WeiterbildungsmaBnahmen erworbenen Qualifikationen nur zeitlich verkiirzt
genutzt werden konnen.

Eine globale Beurteilung der Arbeitszeitkonzepte ist in folgender Abbildung
wiedergegeben.

Verbesserung der Erhohung der
Qualitit Flexibilitit

Senkungder | . |  Mapnahme: | | Reduzierung des
Kosten - Arbeitszeitkonzepte ’ Zeitaufwandes

Sicherung de
H:ﬁn;ﬁa%im; —® pos. Beeinflussung
- neg. Beeinflussung

Abb. 63: Zielbeeinflussung durch die Umsetzung der Arbeitszeitkonzepte

e Umsetzungsbedingungen

Die kurz- und mittelfristig rationale Nutzung der Arbeitszeitverkiirzung als
erginzendes Mittel zur Verminderung von Arbeitslosigkeit muB zukiinftig
langfristig reversibel vereinbart werden, um eine flexible Anpassung an sich
andernde Rahmenbedingungen zu ermoéglichen. Entsprechend dieser Perspektive
1aBt sich die Teilzeitbeschiftigung verschieden nutzen, zunichst noch zur
Vermeidung von Entlassungen und zum Ausgleich von Arbeitszeitverkiirzungen und
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langfristig zur Ausschopfung des Arbeitsangebots und zur Erhohung der insgesamt
geleisteten Arbeitszeit.

Vereinfacht richten sich die arbeitszeitbezogenen Interessen der Arbeitgeber auf die
Flexibilitait der Arbeitssysteme sowie des Arbeitskriftereservoirs, die
Rationalisierungwirkungen, die Ausdehnung der Betriebslaufzeiten, den Abbau ein-
schrinkender Vereinbarungen und die Erleichterung der Abstimmung von
Arbeitseinsatz, Arbeitsanforderungen und Produktionsablauf. Die Gewinnung
zusitzlicher Arbeitskrifte durch das Angebot von Teilzeitarbeitsplitzen hat derzeit
nur nachgeordnete Bedeutung, wie exemplarisch die Ergebnisse einer Befragung
von 4.000 mittelstindischen westdeutschen Unternehmen im Herbst 1994 zeigen.

Angaben in % Belastungsspitzen erfahrene neue Arbeitskrifte
mit abbauen Arbeitskrifte einstellen
Mehrfachnennungen haiten
Verarbeitendes Gewerbe 60 39 20
Baugewerbe 65 35 15
Handel 67 44 15
Dienstleistungsgewerbe 58 50 34

Abb. 64: Anteile mittelstindischer Unternehmen verschiedener Branchen, die Teilzeitstellen
aus den angegebenen Griinden anbieten (Quelle: Creditreform nach INSTITUT DER
DEUTSCHEN WIRTSCHAFT, 1994)

Die arbeitszeitbezogenen Interessen der Arbeitnehmer und ihrer Vertreter beziehen
sich demgegeniiber auf die Zeitsouverinitit und den Abbau zeitlicher Zwinge, die
Vereinbarung individueller Dispositionsrechte, die Wahlfreiheit der einzelnen
Arbeitsperson, Verkiirzungs- und Umkehrbarkeitsrechte, die Kontrolle durch die
betriebliche Interessenvertretung, die tarifrechtliche und soziale Absicherung, die
Beschiftigungsgarantie fiir den angestammten oder einen gleichwertigen
Arbeitsplatz und die Erhéhung der Beschiftigung (vgl. beispielsweise
BACKER/NAEGELE, 1993b, 246f.).

Die zukiinftigen Regelungen miissen sich an beiden Interessenlagen orientieren. Sie
miissen den betrieblichen Notwendigkeiten entsprechen und beispielsweise eine
kostengiinstige Nutzung der Anlagen ermoglichen sowie die individuellen
Bediirfnisse der Arbeitspersonen beachten und damit die Rekrutierung und Bindung
qualifizierter Arbeitspersonen unterstiitzen. Zur Vermeidung kontraproduktiver
Auswirkungen muB hierbei jede Leistungsverdichtung, die zur Erh6hung der Gefahr
von Fehlbeanspruchungen fithren kann, vermieden werden. Zudem sollten
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Mindestarbeitszeiten eingehalten werden, um ungeschiitzte Beschiftigungsverhilt-
nisse zu vermeiden und beispielsweise den Anteil der Wegezeiten nicht zu hoch
werden zu lassen.

Damit sich die Arbeitszeitflexibilisierung nicht negativ auf die ibrigen Sozialziele,
wie die Forderung der Attraktivitit der Erwerbstitigkeit und der Motivation der
Arbeitspersonen sowie die Vermeidung gesundheitlicher Beeintrichtigungen,
auswirkt, muB die Arbeitszeitgestaltung auf den Lebensrhythmus der Arbeitsper-
sonen und das soziale Umfeld Riicksicht nehmen. In Familien konnen andererseits
allgemein als ungiinstig einzustufende Arbeitszeitlagen (am frilhen Morgen, am
spaten Abend, in der Nacht, am Wochenende) eines Ehepartners die Vereinbarkeit
von Familie mit der Erwerbstitigkeit beider Elternteile erleichtern.

Entscheidend fiir eine breite Nutzung dieser MaBnahme sind die Handlungsweisen
der Arbeitgeber. Bestehende Vorbehalte und organisatorische Schwierigkeiten
hinsichtlich des Angebots von qualifizierten Teilzeittatigkeiten miissen iberwunden
werden. Andererseits ist es notwendig, daB die Unternehmen die angesprochenen
NutzengroBen ausschopfen konnen. Hierzu miissen sich die Arbeitspersonen den
betrieblichen Anforderungen anpassen. Insbesondere darf sich die Bereitschaft zur
Teilzeitarbeit nicht nur auf den Vormittag richten. Berucksichtigt man die
auBerberuflichen Anforderungen der Arbeitspersonen so erscheint es sinnvoll, daf3
gerade Altere nachmittags beschiftigt werden, wihrend Frauen verstarkt vormittags
erwerbstitig sein konnen. Daneben sollten zukiinftig auch andere Teilzeitmodelle
als Halbtagsarbeit Verbreitung finden. Flexibilitit ist somit auf beiden Seiten
notwendig und - wie die Diskussion arbeitszeitlicher Regelungen zeigt - in
Teilbereichen bereits gegeben.

Die Verbreitung der Teilzeitarbeit fir Manner im Interesse ihrer stirkeren
Beteiligung an den Haushalts- und Erziehungsarbeiten scheint als Strategie zur
gesamtwirtschaftlich wirksam werdenden Unterstiitzung der Erwerbstatigkeit von
Frauen allerdings auch zukiinftig wenig aussichtsreich. Denn Minner interessieren
sich aus anderen als haushalts- und familienbezogenen Griinden fur Teilzeitarbeit
und der Wechsel eines Arbeitnehmers von der Vollzeit zur Teilzeitarbeit entspricht
nicht dem Interesse des jeweiligen Arbeitgebers, da der einzelne Arbeitgeber nicht
direkt von einem evtl. gesteigerten Gesamtarbeitsangebot des Paares profitiert, falls
nicht beide Partner im gleichen Unternehmen beschaftigt sind.
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c) Arbeitsschutz

Wihrend sich der soziale Arbeitsschutz auf den zeitlichen Schutz und Vorschriften
fir besonders schutzbediirftige Personengruppen, wie Jugendliche, Miitter und
Schwerbehinderte bezieht, richtet sich der technische Arbeitsschutz beispielsweise
auf die Anlagen- und Geritesicherheit, die Organisation der betrieblichen
Arbeitssicherheit und den Schutz vor schidlichen Einwirkungen am Arbeitsplatz
(z.B. durch Chemikalien oder Larm). Im folgenden werden einzelne Aspekte des
technischen Arbeitsschutzes hinsichtlich des Ziels einer erhohten Ausschopfung des
Erwerbspersonenpotentials betrachtet. Diese MaBnahme wird nicht alters- oder
geschlechtsspezifisch behandelt, da "Arbeitsschutz fiir Altere nicht anders als
Arbeitsschutz fiir Jingere, Minner wie Frauen" (MULLER, 1994, 2) ist.

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, den Arbeitnehmer moglichst weitgehend vor
gesundheitlichen Gefihrdungen bei der Arbeit und durch die Arbeit zu schiitzen.
AuBer den vielfiltigen nationalen rechtlichen Vorgaben zum Arbeitsschutz
gewinnen zunehmend die EG-Richtlinien zum Binnenmarkt (Artikel 100a) und zum
Arbeitsschutz (Artikel 118a) an Bedeutung (vgl. HALBACH u.a., 1994, 469ff;
BIENECK/RUCKERT, 1994). Neben den traditionellen Aufgaben der Unfallver-
hiitung und der Vermeidung von Berufskrankheiten gehoren auch die Férderung der
menschengerechten Gestaltung der Arbeit und die Erhaltung der menschlichen
Arbeitskraft zu den Aufgaben des Arbeitsschutzes. Der Arbeitsschutz richtet sich
daher auf einen priventiven Schutz und zunehmend auch auf die Forderung der
Gesundheit der Arbeitspersonen (vgl. RICHTER u.a., 1995), so daB sich das
Aufgabengebiet, von den Ausfiithrungsbedingungen ausgehend, auf immer weitere
Felder der Arbeitsgestaltung ausdehnt.

Angesichts dieser erweiterten Auffassung betonen die folgenden Uberlegungen die
Bedeutung des Arbeitsschutzes zur Privention im Sinne der Vermeidung von
Fehlbeanspruchungen und betrachten nicht die Aspekte der Sicherheit und
Unfallhdufigkeit, die im Einzelfall auch gegenliufige Gestaltungsempfehlungen
nahelegen koénnen (vgl. RICHTER u.a., 1995, 8). Dariiber hinaus fiihrt eine
konsequente Umsetzung der genannten Zielsetzungen des Arbeitsschutzes dazu,
daB neben einer priventiven Arbeitsgestaltung MaBnahmen zur prospektiven
Arbeitsgestaltung im Sinne der Foérderung der Gesundheit ergriffen werden (vgl.
ULICH, 1991, 142ff.).
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e Gestaltungsformen

Arbeits- und Gesundheitsschutz tragen durch den Erhalt der Eigenschaften und die
Minderung der Belastungen dazu bei, daB Fehlbeanspruchungen, die auch die
Arbeitssicherheit gefihrden konnen, vermieden werden und die Arbeitsaufgaben
wihrend des gesamten Arbeitslebens ausgefithrt werden konnen. Arbeitsschutz ist
eine stindige Aufgabe zur Sicherung des eigenschaftsadiquaten Einsatzes der
Arbeitspersonen.

Ein deutlicher am Individuum orientierter Arbeitsschutz mufl priventiv und
prospektiv wirken. Ziel sollte nicht nur die Vermeidung gesundheitsschidigender
Einfliisse der Arbeit sein, sondern die Entwicklung gesundheitsfordernder Arbeit.
Hierzu muB der Arbeitsschutz in die Planung, Konzeption und Umsetzung neuer
Produktions- und Organisationsmethoden integriert werden.

Die folgenden Punkte sind fiir eine solche Form des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes wesentlich:

- Einstellungsuntersuchungen diirfen nicht nur korperliche, sondern miissen
zunehmend auch die psychische Belastbarkeit feststellen.

- RegelmiBige, tatigkeitsbezogene arbeitsmedizinische Untersuchungen missen die
Einstellungsuntersuchungen erginzen, um die Tauglichkeit der Arbeitspersonen
(soweit moglich ohne negative Folgen fiir die Beschiftigten) zu uberpriifen und
um potentielle Beeintrichtigungen der Gesundheit der Arbeitspersonen, z.B.
durch physische oder psychische Uberforderungen, aufzudecken.

- Vermeidung arbeitsbedingter gesundheitlicher Gefahrdungen und Beeintrichti-
gungen durch Fritherkennungsuntersuchungen und MaBnahmen zum individuellen
Gesundheitsschutz.

- Durchfilhrung regelmiBiger Arbeitsanalysen, insbesondere zur Feststellung
konkreter Belastungs- und Beanspruchungsverschiebungen infolge des Einsatzes
neuer Produktions- und Organisationsmethoden.

- Wichtig ist die Analyse tatigkeits- und gesundheitsbezogener Daten zum
Erkennen von Risiken und Gesundheitsschiden sowie zur Entdeckung
unternehmens- bzw. titigkeitsspezifischer Zusammenhange. Solche Zusammen-
hinge konnen z.B. zwischen Eigenschaften der Arbeitspersonen (wie die Art der
individuellen Erfahrung und die Dauer der Betriebszugehorigkeit) und der
Arbeitsunfihigkeit von Arbeitskriften bestehen.
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- Arbeitsplatzbezogene Betrachtung und Beratung in arbeitsmedizinischer,
arbeitswissenschaftlicher, organisatorischer und ergonomischer Hinsicht. Abbau
von Uberforderungen und Ausgleich von Unterforderungen.

- Arbeitsschutzspezifische (gesundheitliche und sicherheitsbezogene) Schulungen.
Beispielsweise miissen Arbeitsmediziner hinsichtlich der physiologischen sowie
psycho-sozialen Wirkungen der Alterung geschult werden.

- Weiterhin muB die Zusammenarbeit von arbeitsmedizinischen Diensten,
Krankenkassen, Berufsgenossenschaften und staatlicher Stellen zur Privention
arbeitsbedingter Krankheiten gefordert werden.

Zur Gestaltung einer entwicklungsforderlichen Arbeit, die Fehlbeanspruchungen
vermeidet, muB die Arbeit anforderungsverschiedene Bestandteile enthalten, ohne
durch zu viele Titigkeiten uberfordernd zu wirken. Neben dem Einsatz moderner
Techniken ist arbeitsorganisatorisch ein Wechsel der Belastungen anzustreben, um
monotone, einseitige und hohe korperliche Belastungen zu vermeiden. Solche
Belastungswechsel fiihren beispielsweise zur Begrenzung der Bildschirmarbeit, zur
Verbesserung der innerbetrieblichen Kommunikation und zur Minderung kérperlich
einseitiger Belastungen. Die Verringerung des korperlichen Verschleifles erfordert
insbesondere den weiteren Abbau des Hebens und Tragens schwerer Lasten sowie
ungiinstiger und belastender Zwangshaltungen, wie Uberkopfarbeit, Biicken,
Hocken oder Knien. Weiterhin miissen die Belastungen durch Larm und
gefihrdende Stoffe Beachtung finden.

Bezogen auf die Beanspruchungsfolgen geistiger Arbeit sollte die Arbeit mehr als
nur eine Bearbeitungsfunktion, einen mittleren Kommunikations- und Koopera-
tionsbestandteil (von tiglich bis zu zwei Stunden) und eine mittlere Anzahl von
inhaltlichen Freiheitsgraden (bzgl. der Bestimmung der Arbeitsabfolge, der zu
nutzenden Arbeitsmittel und der einzuschlagenden Arbeitswege) enthalten, um
negative Beanspruchungsfolgen wie Monotonie und Sittigung zu mindern (vgl.
RICHTER u.a., 1995).

Unabhingig von der Méglichkeit und der Art des Nachweises sind gesundheitliche
Beschwerden eine Ursache fiir die Beendigung der Erwerbstatigkeit. Insofern sie
zukiinftig durch arbeitsgestalterische MaBnahmen zu mindern sind, sollten
Unternehmen auch diese Moglichkeit nutzen, um insbesondere iltere Arbeits-
personen linger beschiftigen zu koénnen. Zur Entwicklung konkreter technischer
und organisatorischer Verbesserungsmoglichkeiten muB8 auf die Beteiligung der
betroffenen Arbeitspersonen zuriickgegriffen werden.
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o Betroffene Kosten und NutzengroBien

Arbeitsschutz kann zur Erfiillung rechtlicher Vorschriften im Interesse der
Beschiftigten und im Interesse der Wirtschaftlichkeit des Unternehmens erfolgen.

Kosten:

- Die Ausweitung des Arbeitsschutzes zieht zusatzliche Personalkosten fiir
Werkairzte, Arbeitsmediziner, Ergonomen nach sich.

- Die erweiterten und hiufigeren Untersuchungen der Arbeitspersonen, die
geforderten Analysen der Arbeitstitigkeiten und die schulungsbedingte
Arbeitsausfille verursachen erh6hte Kosten.

- Die Geschwindigkeit und Flexibilitit der Handlungsweisen der Arbeitspersonen
konnen durch die Beachtung vielfiltiger Empfehlungen des Arbeitsschutzes
verringert werden.

Nutzen:

- MaBnahmen des Arbeitsschutzes tragen zur Minderung des vorzeitigen
Ausscheidens der Arbeitspersonen und zur Sicherung des vorhandenen
Humankapitals bei.

- Die Verringerung der Fluktuation der Beschiftigten senkt weiterhin die Kosten
der Einarbeitung neuer Arbeitspersonen.

- Neben dem Erhalt der Leistungsfahigkeit der Arbeitssysteme ist die Forderung
der Motivation der Beschiftigten ein positiver Effekt des Arbeitsschutzes. Die
Identifikation der Arbeitspersonen mit dem Unternehmen und die Arbeits-
zufriedenheit werden gefordert. Die Position des Unternehmens am Arbeitsmarkt
verbessert sich.

- Arbeitsschutz reduziert die Fehlzeiten und Arbeitsausfallkosten sowie die Kosten
krankheitsbedingter Vertretungen (z.B. wihrend Erkrankungsphasen und Kuren
der beschiftigten Arbeitspersonen).

Eine globale Beurteilung der MaBnahme Arbeitsschutz verdeutlicht folgende
Abbildung. Beziiglich des Ziels der Verbesserung der Qualitat 1aBt sich keine
eindeutige Wirkung der MaBnahmenumsetzung einschitzen.

Stefan Lorenz - 978-3-631-75027-8
Downloaded from PubFactory at 01/11/2019 09:06:41AM
via free access



198

Verbesserung der Erhohung der
Qualitit Flexibilitat

Senkung der e MafBnahme: ...~ Reduzierung des
Kosten ’ Arbeitsschutz N Zeitaufwandes

Sicherung des

— os. Beeinflussung

Bumankaitals - neg. Beeinflussung

Abb. 65: Zielbeeinflussung durch die Umsetzung der MaBnahme Arbeitsschutz

e Umsetzungsbedingungen

Trotz der Entschiarfung vieler gesundheitlicher Gefahren am Arbeitsplatz (vgl.
FRUHMANN, 1993) miissen gerade zur Erhohung der Erwerbsbeteiligung alterer
Personen auch zukiinftig arbeitsschutzbezogene Probleme erortert und konkrete
MafBnahmen entworfen werden. Insbesondere miissen die zunehmenden geistigen
und psycho-sozialen Anforderungen beachtet werden. Ein erfolgreicher Arbeits-
und Gesundheitsschutz erfordert die Zusammenarbeit verschiedener betrieblicher
Stellen, die Unterstiitzung des Betriebsrates zur Erh6hung der Akzeptanz und die
Bereitschaft der Arbeitspersonen zur Teilnahme an Untersuchungen und zur
Erarbeitung von Verbesserungsmoglichkeiten. Hierzu konnen auf einer
arbeitsplatznahen Ebene erginzend zu iberbetrieblichen Arbeitsschutzinstitutionen
und innerbetrieblichen Arbeitsschutzinstanzen Gesundheitszirkel eingefiihrt werden
(vgl. VON FERBER/VON FERBER, 1991; SLESINA/BROEKMANN, 1992).
Gesundheitszirkel nutzen das belastungs- und beanspruchungsbezogene
Erfahrungswissen der Arbeitspersonen fiir die Entwicklung von Anderungsvor-
schligen. Ihre Konzeption entspricht der tendenziellen Ausweitung der
Gruppenarbeit und unterstiutzt die Mitbestimmung der Beschiftigten am
Arbeitsplatz.
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d) Arbeitshilfen und Schonarbeit

Wihrend eine korrektive Arbeitsgestaltung erkannte gestalterische Maingel
nachtriglich korrigiert bzw. bereits gegebene Gesundheitsschiadigungen ausgleicht,
trigt die praventive Arbeitsgestaltung zur Vermeidung von Gesundheitsschi-
digungen und Beeintrachtigungen bei (vgl. ULICH, 1991, 144). Entsprechend muf3
eine priaventiv wirkende und gesundheitsschiitzende ergonomische Arbeitsplatz-
gestaltung in anthropometrischer, physiologischer, bewegungstechnischer sowie
sicherheits- und informationstechnischer Hinsicht angestrebt werden, um
insbesondere eine Verlingerung der durchschnittlichen Lebensarbeitszeit realisieren
zu konnen.

Im folgenden werden praventiv wirkende Arbeitshilfen zur Vermeidung
arbeitsbedingter Krankheiten und Beschwerden, die zu einer spateren Frihver-
rentung fithren konnen, sowie die korrektiv wirkende Einrichtung von
Schonarbeitsplitzen behandelt. Die Betrachtung von Arbeitshilfen und Schonarbeit
erfolgt gemeinsam in einem Abschnitt, da wirksame und iiber das gesamte
Arbeitsleben wirkende Arbeitshilfen die Notwendigkeit der gesonderten Einrichtung
von Schonarbeitsplatzen verringern kénnen.

Weiterhin kénnen MaBnahmen zur Gestaltung von Arbeitsplitzen wirtschaftlich
beurteilt werden (vgl. beispielsweise PICOT wu.a., 1985 wund SEIDEL/
SCHUMACHER, 1985), wihrend die Gestaltung von Schonarbeit als Reaktion auf
Leistungsminderungen eine gerade in sozialer Hinsicht notwendige MaBnahme
darstellt, die innerhalb dieses Abschnitts zwar angesprochen, aber einer
6konomischen Abwiagung entzogen werden soll.

o Gestaltungsformen fiir Arbeitshilfen

Die Arbeitsplatzgestaltung und der Entwurf von Arbeitshilfen beziehen sich

beispielsweise auf

- den Arbeitsablauf und die Gestaltung von Ein- oder Ausgabeformen,

- die Arbeitsmittel und die Verstellméglichkeiten von Tischen, Stiihlen,
Ablageflichen, Arbeitsgeriten, z.B. zur Vermeidung von Zwangshaltungen,

- das Arbeitsumfeld und die Beeinflussung der Einwirkungen durch Klima, Licht,
Lirm, Staub und Farbgebung sowie

- die Arbeits- und Sozialraume hinsichtlich ihrer Gestaltung, Einrichtung und
Nutzung.
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Ahnlich wie die MaBnahme Arbeitsschutz ist auch die Gestaltung von Arbeitshilfen
nicht geschlechts- oder altersspezifisch zu konzipieren, sofern es um die
Vermeidung arbeitsbedingter Beeintriachtigungen geht. Andererseits miissen bei der
Arbeitsplatzgestaltung die individuellen Eigenschaften der Arbeitspersonen
beriicksichtigt werden, die geschlechts- oder altersspezifisch sein konnen.

So miissen beispielsweise hinsichtlich der rdaumlichen Gestaltung Unterschiede der
Korperabmessungen beachtet werden, indem eine geniigend groBe Verstellbarkeit
und AnpaBbarkeit ermoglicht wird. Besondere arbeitsplatzgestalterische
MaBnahmen sind gegen spezifische Arbeitsbelastungen, wie monotone, hohe
sensorische und motorische Belastungen durch repetitive oder taktgebundene
Tatigkeiten notwendig. Ungiinstige Bedingungen, Konstruktionen und
Anordnungen kénnen dadurch entdeckt werden, daB iltere Personen Schwierig-
keiten damit haben, da ihre Toleranz negativen Einfliissen gegeniiber zumeist
geringer ist als die der Jingeren. In diesem Sinn sind Altere, beispielsweise
gegeniiber korperlichen Fehlhaltungen, sensibler. Eine bessere Gestaltung der
Arbeitsmittel oder der Bedienungsweise von Maschinen nutzt allerdings nicht nur
den Alteren sondern erleichtert auch jingerer Personen die Durchfilhrung der
Arbeit. Die Arbeitsaufgaben kénnen zudem sicherer und weniger fehleranfallig
gelost werden.

Angesichts der besonderen Bedeutung der Nutzung technischer Innovationen und
der damit auftretenden arbeitsgestalterischen Anforderungen kann auf das Beispiel
der Hard- und Software-Ergonomie eingegangen werden.

Die Software-Ergonomie ist ein Forschungs- und Entwicklungsbereich, der die
technikzentrierte Betrachtung (insbesondere der Informatik) iiberschreitet und
Aufgaben der Arbeitsgestaltung betrifft. Zur Gestaltung der Software miissen
individuelle, technische, aufgabenspezifische und organisatorische Gegebenheiten
beachtet werden, so daB jede Gestaltungsentscheidung in vielfiltiger Weise von
diesen Gegebenheiten abhiangt (vgl. z.B. MAAB, 1993). Die Erfiillung technischer
Anforderungen wird zunichst vorausgesetzt, denn wichtiger als Funktionen und
technische Leistungsfihigkeiten sind die Faktoren Erlernbarkeit, Bedienbarkeit und
Betreuungsaufwand. Durch MaBnahmen der Software-Ergonomie konnen die sehr
hohen Kosten computerbezogener, unproduktiver Tatigkeiten, wie Fehlbedienungen
und Loésen von Bedienungsproblemen, vermindert werden (vgl. beispielsweise
KLOTZ, 105ff)). Die Software-Ergonomie richtet sich auf eine aufgaben- und
benutzergerechte Gestaltung der Software zur Optimierung computernutzender
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Arbeitssysteme (vgl. speziell zur Computernutzung durch iltere Arbeitspersonen
STAUFER, 1992). Gestaltungskriterien fiir die Software betreffen insbesondere die
folgenden Punkte:

- Die sog. Mensch-Rechner-Kommunikation bzw. die Dialogfiilhrung an den
Kommunikationsschnittstellen muB praxisnah gestaltet werden.

- Die Benutzeroberflichen sollten moglichst einheitlich sein. Die Programme
miissen, beispielsweise durch die Vereinfachung von Befehlen sowie durch eine
wirkungsvolle Bedienerfihrung, angepaBSte Erklarungen und Hilfsfunktionen,
selbsterklirend und leicht erlernbar sein.

- Die Software sollte kurze Antwortzeiten erméglichen und Vorabinformationen
uber die Dauer zeitintensiver Verarbeitungsprozesse geben. Daneben miissen
jederzeit Informationen iber den Systemstatus bereitgestellt und Abbruch-
moglichkeiten sowie Riickstellmoglichkeiten geboten werden.

- Test- und Simmulationssysteme tragen zur Erhohung der Benutzungssicherheit
bei. Eine ausreichende Signalgebung muB zudem die Fehlererkennung und
Fehlerbewiltigung erleichtern.

Von Interesse ist auch die Unterstiitzung von Gruppenarbeit durch sog. Groupware,
die sich nicht auf individuelle Benutzer richtet, sondern auf deren organisatorische
Einbindung und eine gruppengerechte Gestaltung der Systeme zielt, indem
insbesondere Fragen der Kommunikation und Kooperation zwischen den
Gruppenmitgliedern behandelt werden.

Die Hardware-Ergonomie bezieht sich vor allem auf die Gestaltung von Maschinen-
und Bedienelementen und im EDV-Bereich auf die Rechnerausstattung.
Gestaltungskriterien fir Hardware konnen insbesondere in folgenden Anforde-
rungen gesehen werden:

- Die Bedienung der Rechner und Anlagen muB auch unter Zeitdruck fehlerfrei
erfolgen konnen.

- Die Gerite miissen wartungsarm sein.

- Die Gerite miissen iiber eine ausreichend hohe Speicherkapazitit verfiigen und
kurze Antwortzeiten ermoglichen.

- Die Auswahl und Gestaltung der Ein- und Ausgabegerite muB8 sich an den
Benutzerbediirfnissen orientieren, so daB beispielsweise hochwertige blend- und
flimmerfreie Bildschirme benutzt werden.
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Insgesamt sollte sich die Gestaltung und Nutzungsweise der Hard- und Software
sowie der Technik insgesamt am Erfahrungswissen der Arbeitspersonen orientieren
und dieses nutzen, so daB Facharbeiter - wie beispielsweise mit der Werkstatt-
programmierung der Maschinen realisiert - den Arbeitsablauf bestimmen und
flexibel auf Probleme reagieren konnen. Auf diese Weise konnen durch
erfahrungsbezogene Technikanwendungen tayloristische Arbeitsformen iiberwunden
werden (vgl. beispielsweise KLOTZ, 108f.).

e Gestaltungsformen fiir Schonarbeitsplitze

Eine Erhohung der durchschnittlichen Lebensarbeitszeit erfordert auch die
Weiterbeschiftigung leistungsgeminderter Arbeitspersonen. Die bisher entsprechend
angebotenen  Arbeitsplitze betreffen zumeist einfache Titigkeiten (vgl.
HOFFMANN, 1993). So bieten beispielsweise die Aufgaben von Pfortnern und
Boten, Arbeiten im Magazin und Lager sowie Tatigkeiten der leichten Kontrolle,
der Reinigung, Wartung, Pflege, und Registratur Weiterbeschiftigungsmoglich-
keiten (vgl. NAEGELE, 1992, 90 und die dort angefiihrte Literatur). Durch den
Wegfall vieler einfacher Arbeitsaufgaben einerseits und die zukiinftige Erhéhung
des Anteils ilterer Arbeitspersonen, die altersbedingt haufiger leistungsgemindert
sein diirften, werden die Weiterbeschiftigungschancen tendenziell sinken. Daher
miissen verstirkt Arbeitsplitze identifiziert und eingerichtet werden, an denen
Arbeitspersonen mit Schidigungen bzw. Beeintrachtigungen beschiftigt werden
kénnen.

Obwohl die Einrichtung von Schonarbeitsplitzen eine Art DefensivmaBnahme
darstellt, die lediglich korrektiv wirkende ergonomische Verbesserungen zum
Ausgleich  beschiftigungsbedingter bzw. altersbedingter Verschlechterungen
korperlicher Funktionen umsetzt, ist sie ein notwendiger Beitrag zur Verlingerung
der Lebensarbeitszeit. Schonarbeitsplitze miissen zunehmend als ‘'normale’
Arbeitsplatze aufgefalSt werden.

Koénnen Arbeitspersonen mit eingeschrinkter Leistungsfihigkeit an ihren bisherigen
Arbeitspldtzen nicht weiter beschiftigt werden, sind Moglichkeiten des
innerbetrieblichen Arbeitsplatzwechsels und der ergonomischen Arbeitsplatzum-
gestaltung zur Beriicksichtigung der Bedirfnisse vermindert anpassungsfahiger
Arbeitspersonen zu nutzen. Innerhalb der Unternehmen ist eine entsprechende
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Arbeitsplatzaberpriifung nach allgemeinen Gestaltungsregeln sinnvoll. Drei
Gruppen von Arbeitsplatzen lassen sich unterscheiden:

- Die Arbeitsplitze entsprechen den Anforderungen an einen Schonarbeitsplatz. In
diesem Fall konnen die betroffenen Arbeitspersonen an ihren Arbeitspldtzen
verbleiben.

- Die Arbeitsplitze konnen als Schonarbeitsplatze gestaltet werden. Nach arbeits-
gestalterischen Eingriffen konnen die betroffenen Arbeitspersonen weiterhin an
diesen Arbeitsplatzen beschiftigt werden.

- Die Arbeitsplitze konnen nicht zu Schonarbeitsplatzen umgestaltet werden. Die
Einsatzbestimmung der Arbeitspersonen mufBl geindert und ein Wechsel der
Arbeitsplatze ermoglicht werden.

Schonarbeitspliatze konnen insbesondere durch folgende Punkte gekennzeichnet
sein:

- Minderung physischer und/oder psychischer Belastungen,

- Abbau von Verantwortung,

- Abbau von iibermaBigem Leistungsdruck,

- Abbau von Zeitdruck, Termindruck und Arbeitstempo (keine Vorgabe von
Arbeitszeiten oder Stiickzahlen, kein ProzeBdruck),

- Einzelarbeitsplitze, die eine individuelle Arbeitsgestaltung erméglichen und der
Arbeitsperson Wahlmoglichkeiten hinsichtlich der Arbeitsdurchfithrung bieten,

- Verlangerung der Pausen- und Erholungszeiten,

- Normalschicht,

- Wechsel der Arbeitsinhalte zur Vermeidung einseitiger Belastung.

Die Art der ibertragenen Titigkeiten bestimmt sich nach den Eigenschaften der
Arbeitsperson und ihrer verbliebenen Leistungsfihigkeit. Die Umriistung des
Arbeitsplatzes kann beispielsweise in der Ausriistung des Arbeitsplatzes mit
technischen Hilfsmitteln, wie Halte-, Hebe-, Transportvorrichtungen, bestehen. Die
MaBnahmen der Arbeitsgestaltung und der Personalentwicklung miissen im
Einzelfall durch medizinische und physiotherapeutische MafBnahmen erginzt
werden. Wie bereits betont ist die Gestaltung von Schonarbeitsplatzen nicht als
vorbeugende, sondern eher als erginzende MafBnahme im Falle individueller
Beeintrichtigungen zu betrachten. Problematisch sind Schonarbeitsplitze
besonders, falls sie fiir die Arbeitspersonen eine berufliche Herabsetzung, einen
geringeren Verdienst oder einen betrieblichen Ansehensverlust bedeuten.
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o Betroffene Kosten und NutzengriBen

Fiur die priventive Gestaltung von Arbeitshilfen lassen sich die folgenden
wesentlichen Kosten- und NutzengréBen anfiihren.

Kosten:

- Die Einrichtung von Arbeitshilfen fiihrt zur Erhohung der Investitionen und des
Aufwandes.

- Eine individuelle Umgestaltung und Betreuung 1dBt zusitzliche Kosten entstehen.

- Zugunsten einer menschengerechten und gesundheitsschiitzenden Arbeitsplatz-
gestaltung muB u.U. auf sonstige zu erreichende technisch-organisatorische
Vorteile verzichtet werden.

Nutzen:

- Arbeitshilfen konnen zur Erhohung der Produktivitit und zur Minderung des
vorzeitigen Ausscheidens der Arbeitspersonen beitragen.

- Die Einarbeitung im Falle einer Neueinstellung oder einer Umsetzung kann
beschleunigt und der Qualifizierungsaufwand gesenkt werden. Entsprechend
steigt die Flexibilitat des Einsatzes der Arbeitspersonen.

- Minderung der Ermiidung, Verringerung von Stre8 und Uberforderung.

- Erhéhung der Motivation, der Arbeitszufriedenheit und der Akzeptanz. Stirkung
und Nutzung des personlichen Engagements der Arbeitskrifte.

- Arbeitshilfen kénnen eine raschere Durchfilhrung der Titigkeiten bewirken und
die Fehlerhiufigkeit senken, so daB sich die Qualitit erhoht.

Eine globale Beurteilung der Arbeitshilfen 148t sich gemaB der folgenden Abbildung
erstellen. Die Einrichtung von Schonarbeitsplitzen soll nicht in dieser Weise
beurteilt werden, da sie im Einzelfall aufgrund der individuellen Bediirfnisse der
Arbeitsperson insbesondere unter sozialen Gesichtspunkten unabdingbar sein kann.
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Verbesserung der Erhohung der
Qualitit Flexibilitit

Senkung der o Malinahme: » Reduzierung des
) Arbeitshilfen Zeitaufwandes

Sicherung des
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—® pos. Beeinflussung
neg. Beeinflussung

Abb. 66: Zielbeeinflussung durch die Umsetzung der MaBnahme Arbeitshilfen

e Umsetzungsbedingungen

Aufwendige MaBnahmen der Arbeitsplatzgestaltung sind eher in GroBbetrieben als
in Klein- und Mittelbetrieben durchfiilhrbar. Aufgrund der groBeren Zahl der
Arbeitsplitze finden sich in GroBbetrieben zudem eher geeignete Moglichkeiten zur
Beschiftigung spezifisch leistungsgeminderter Personen. Allerdings kann gerade in
kleineren Unternehmen die betriebsspezifische Erfahrung der Arbeitspersonen
hilfreich sein, so daB leistungsgeminderte Arbeitspersonen eher an ihrem
(entsprechend umgestalteten) Arbeitsplatz bleiben konnen.

Neben der Arbeitsperson und ihren Vorgesetzten miissen verschiedene
unternehmensinterne (v.a. Werksarzt, Personalabteilung und Betriebsrat) und
unternehmensexterne Stellen (v.a. behandelnder Arzt, Berufsgenossenschaft und
Krankenkasse) zusammenarbeiten, um Schonarbeitsplitze individuell zu gestalten.
Durch die Gestaltung anspruchsvoller aber schonender Arbeitsaufgaben muf3 der
Erhalt des Status und des Ansehens der Arbeitspersonen gesichert werden.

Die Arbeitspersonen miissen zur Mitwirkung bei der individuellen (Um-) Gestaltung
des Arbeitsplatzes, zum Abbau gesundheitsschadigender Verhaltensweisen und
gegebenenfalls zum Arbeitsplatzwechsel bereit sein. Allerdings kann gerade die
Umsetzung auf einen Schonarbeitsplatz selbst psychisch stark belastend wirken.
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Staatliche Stellen konnen die Identifizierung und Einrichtung entsprechender
Arbeitsplatze durch Finanzmittel und Beratungsleistungen sowie die stirkere
Beteiligung der Arbeitgeber an den Kosten arbeitsbedingter Krankheiten fordern.
Die Tarifpartner konnen durch den Abbau von finanziellen Bestandsschutz-
regelungen die Weiterbeschiftigungschancen erhéhen.

3. MaBnahmen der Personalentwicklung

Die Mafinahmen der Personalentwicklung miissen ebenso wie die der Arbeitsgestal-
tung im Anspruchsfeld der individuellen Bediirfnisse der Arbeitspersonen und der
unternehmerischen Ziele gestaltet werden. Zentrale Aufgaben der Personalentwick-
lung beziehen sich auf die Qualifikation und Motivation der Arbeitspersonen, die
das Kreativitats- und Innovationspotential der Unternehmen darstellen. Im weiteren
werden MaBnahmen zur Weiterbildung und zur betrieblichen Frauenférderung
betrachtet.

a) Weiterbildung

Beziiglich der EinfluBfaktoren auf die zukiinftige betriebliche Weiterbildung lassen
sich die folgenden Punkte hervorheben:

- Demographisch bedingt geht der zur Verfiigung stehende Nachwuchs, wie
beispielsweise die Zahl der Absolventen von Ausbildungen des dualen Systems,
zuriick. Entsprechend verringert sich der Zustrom aktuell qualifizierter Arbeits-
krifte.

- Die Umsetzung neuer Produktions- und Organisationsmethoden und technische
Innovationen bewirken die Integration der Arbeitsablaufe und fordern
komplexere Arbeitsaufgaben mit hoheren und haufiger wechselnden Anforde-
rungen. Daher werden in héherem MaBe als bislang aktuelle und umfassende
Qualifikationen erforderlich.

- Es besteht eine Wechselwirkung zwischen der Beschiftigung qualifizierter
Arbeitspersonen und den Moglichkeiten der Nutzung bzw. Anpassung neuer
Methoden sowie der Gestaltung anspruchsvoller Arbeitsaufgaben.

Die Anpassung der Qualifikation der Beschiftigten, die besonders wegen der
Verkiirzung der Produktlebenszeit, der Verbreitung der Gruppenarbeit sowie der
rascher fortschreitenden technischen Entwicklung, der Automatisierung, Integration
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und Dezentralisierung haufiger notwendig wird, 1aBt sich immer weniger durch
informelle und fallweise WeiterbildungsmaBnahmen erreichen. Statt dessen gewinnt
eine kontinuierliche Qualifikationsentwicklung an Bedeutung. Da keine
ausreichenden staatliche MaBnahmen in diesem Bereich zur Verfiigung stehen, ist
eine weitere Ausweitung der innerbetrieblichen Weiterbildung notwendig.
Besonders kleine und mittlere Unternehmen miissen die Qualifikation ihrer
Mitarbeiter erhalten und steigern, da sie im Wettbewerb um Nachwuchskrifte
tendenziell groBeren Unternehmen unterliegen werden.

Eine Verringerung des Anstiegs der erforderlichen Weiterbildungsmanahmen kann
durch die Umsetzung der MaBnahme zur Verbesserung des Aufbaus und der
Nutzung des Erfahrungswissens erreicht werden. Sind wihrend der Arbeitsdurch-
filhrung bessere Moglichkeiten zum Erwerb vielseitiger Kompetenzen gegeben, so
sinkt der Weiterbildungsbedarf. Aufgrund der zunehmenden Hoherqualifizierung
dirfte sich das Lerninteresse stirker verselbstindigen, so daB zukiinftig
Lernchancen wihrend der Arbeit haufiger gefordert und besser genutzt werden.
Allerdings kann der zunehmenden Bedeutung des theoretischen Wissens nicht durch
bloBe Stirkung und Eroffnung von Lernchancen wahrend der Arbeitsdurchfiihrung
begegnet werden (vgl. beispielsweise BAETHGE, 1992).

e Gestaltungsformen

Die betriebliche Weiterbildung hat je nach Gestaltungsform unterschiedliche
Wirkungen. So koénnen kurzfristige Anpassungsqualifizierungen beispielsweise ein
Mittel zur Bewiltigung der durch technisch-organisatorische Umstellungen
veranderten Anforderungen sein. Andererseits erfordert die Erreichung der
Akzeptanz und der kreativen Unterstiitzung der Arbeitspersonen eine lingerfristige
und umfassendere Weiterbildung. Wiahrend eine betriebs- bzw. anlagenspezifische
Weiterbildung das Ziel hat, den Bestand qualifizierter Arbeitnehmer zu sichern und
Abwanderungen zu vermeiden, tragen WeiterbildungsmaBBnahmen, die breitere
Kompetenzen vermitteln, zur Erhohung der Flexibilitit des Einsatzes der
Arbeitspersonen bei. Differenzierte und flexible Formen von WeiterbildungsmaB-
nahmen erlauben die Anpassung der Qualifikationen an die innerbetrieblichen
Gegebenheiten.

Betriebliche QualifizierungsmaBnahmen konnen beispielsweise der Erganzung der
beruflichen Grundbildung und der praktischen Einarbeitung dienen, sie konnen
Forder- und Aufbaulehrginge darstellen oder die Beteiligung der Arbeitspersonen
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bei der Einfiithrung neuer Techniken und Methoden vorbereiten und fordern. Dabei
sollte z.B. die Einarbeitung am Arbeitsplatz auBerhalb der normalen Titigkeit
erfolgen, um der Qualifizierung geniigend Spielraum zu geben und um verschiedene
Vorgehensweisen erproben zu konnen ohne den normalen Betriebsablauf zu storen.

Obwohl das Lernen am Arbeitsplatz (vgl. MUNCH, 1990), gerade auch bei
Gruppenarbeit, als Form der Dezentralisierung der Weiterbildung zur Nutzung von
Selbststeuerungs- und Synergieeffekten und als Moglichkeit das Erfahrungswissen
aufzubauen und anzuwenden, unterstiitzt werden sollte, reicht es nicht aus, um
einen ausreichenden Qualifizierungsstand zu sichern. Zur Minderung des
Fehlerrisikos und der Anlaufzeit technisch-organisatorischer Innovationen, zur
Begrenzung der Beanspruchung der Arbeitspersonen sowie zur Sicherung ihrer
Anpassungsfahigkeit sind wiederholte und kontinuierliche Weiterbildungs-
mafBnahmen erforderlich, die sich zudem nicht nur am aktuellen Bedarf orientieren,
sondern Entwicklungsmoglichkeiten er6ffnen missen. Hierzu konnen Veranstal-
tungen der betrieblichen und iberbetrieblichen Weiterbildung genutzt werden, die
beispielsweise nach Art der Weiterbildungsform, Ausbildungsort und Ausbilder
unterschiedlich organisiert und miteinander kombiniert werden konnen.

Aus Sicht der Arbeitgeber wird die Weiterbildung zur Aktualisierung und
Erweiterung der Qualifikationen der Beschiftigten im Interesse der Verbesserung
der Wettbewerbsfihigkeit des Unternehmens, zur Erh6hung der Leistungsfahigkeit,
der Arbeitszufriedenheit, der arbeitsbezogenen Motivation, der Sicherheit des
Umgangs mit neuen Techniken sowie zur Stirkung des Selbstwertgefiihls der
Beschiftigten durchgefiihrt. Die weiterbildungsbezogenen Interessen der
Arbeitspersonen richten sich auf den Erwerb von Qualifikationen, die der
Verbesserung oder Absicherung der beruflichen Position dienen bzw. auf dem
Arbeitsmarkt verwertbar sind.

Die Beteiligung an WeiterbildungsmaBnahmen ist bisher duBerst ungleichmiBig auf
die Beschiftigten verteilt. Wichtige Faktoren fiir die Weiterbildungsteilnahme sind
insbesondere das Lebensalter, das Geschlecht, die Schul- und Berufsausbildung
sowie die berufliche Stellung der Arbeitsperson, wie folgende Abbildung zeigt.
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Abb. 67: Prozentuale Teilnahmequoten verschiedener Gruppen von Erwerbstitigen an MaB-
nahmen der beruflichen Weiterbildung in den alten Bundeslindern - Ergebnisse
einer Kontrastgruppenanalyse (Berichtssystem Weiterbildung, BSW 1991),
(Quelle: STRAKA/KUWAN, 1994)

Durch die unterschiedlich hohe Beteiligung verschiedener Personengruppen an der
Weiterbildung werden tendenziell qualifikatorisch Benachteiligte zusitzlich
benachteiligt. So artikulieren gerade Hoherqualifizierte den hochsten Weiter-
bildungsbedarf. Die Bildungsunterschiede nehmen entsprechend im Lebensverlauf
durchschnittlich zu (vgl. beispielsweise MAYER, 1992, 530f. und zu Selektions-
und Segmentationseffekten BAETHGE, 1992, 317).

Die zukiinftige Weiterbildung muB zur Erhéhung der Erwerbsbeteiligung der
Frauen und Alteren gerade die geschlechts- und altersbezogene Diskriminierung
vermeiden. Die Qualifizierung sollte im Gegenteil gerade Frauen und Altere
unterstiitzen, eine umfassende und langerfristig orientierte Qualifizierung
ermoglichen und positive Anreize fiir eine ausgeweitete Erwerbstitigkeit von
Frauen und Alteren geben. Hierzu muB die Weiterbildung an den Interessen und
Bediirfnissen der Arbeitspersonen anknipfen und Winsche bzw. Erwartungen
beziiglich des zukiinftigen beruflichen Einsatzes beachten. Dariiber hinaus muB die
Konzentration der Weiterbildungsteilnahme auf die ersten Berufsjahre aufgehoben
werden, um Bildung gerade zur Kompensation von zeitlich bedingten Qualifi-
kationsverlusten und alterungsbedingten Fihigkeits- und Funktionsverlusten zu
nutzen (vgl. auch fiir zusitzliche Bedeutungsdimensionen von Bildung und Arbeit
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im Alter beispielsweise MAYER, 1992). Die MaBnahmen miissen von dem
bisherigen Arbeitseinsatz ausgehen und neben der Qualifikation auch die
personliche Entwicklung fordern, um das Leistungs- und Arbeitspotential der
Arbeitspersonen ausschopfen zu konnen und die Bereitschaft zur Erwerbstitigkeit
zu unterstitzen.

Hinsichtlich der Ausweitung der Frauenerwerbsbeteiligung kann die Weiterbildung
insbesondere zur Verbesserung der Aufstiegschancen, zur Erhohung der
Erwerbsmotivation und zur Férderung der Wiederbeschiftigungschancen nach einer
Unterbrechungsphase beitragen. Die Weiterbildungsmalnahmen missen die
verbreiteten erwerbsbiographischen Briiche und die erziehungs- bzw. pflegebe-
dingten Anforderungen beriicksichtigen. Insbesondere ist die Teilnahme an
WeiterbildungsmaBnahmen wihrend der Unterbrechungsphase zu fordern.
Wiedereinstiegshilfen, die nach der Unterbrechungsphase die berufliche
Orientierung, beispielsweise durch Praktika, Informationsangebote und kurze
einweisende  Qualifizierungen, ermoglichen und die Aktualisierung der
Qualifikationen gerade im naturwissenschaftlichen Bereich und in technischer
Hinsicht erleichtern, sind individuell zu konzipieren (vgl. BUSCH/KOCH, 1990).
Daneben koénnen WeiterbildungsmaBnahmen die Motivation der Frauen zur
Uberwindung der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung fordern. Hierzu muB
insbesondere die Aufstiegsweiterbildung fiir Frauen ausgeweitet werden.
Organisatorisch wiinschenswert ist die Weiterbildung am Arbeitsort wiahrend bzw.
direkt nach Ende der Arbeitszeit mit begleitend angebotenen Kinderbe-
treuungsmoglichkeiten.

Beziiglich einer verlingerten Erwerbstitigkeit der Alteren miissen besonders
mogliche Aktualitits- und Relevanzverluste der vorhandenen Qualifikationen
beachtet werden. Die bisher dominierende technisch-fachliche Anpassungs-
qualifizierung wird zukiinftig nicht ausreichen, um die Aktualitat der Qualifikation
der Beschiftigten so zu sichern, daB Altere im notwendigen Mafle befihigt werden
ihren Beruf langer auszuiiben. Eine altersgerechte Ausgestaltung der Qualifizierung
muB sich an den im Lebenslauf gewonnenen Fertigkeiten und Kenntnissen sowie
den gemachten Erfahrungen orientieren. Neben einer altersiibergreifenden konti-
nuierlichen Weiterbildung, die die Voraussetzung fir den Qualifikationserhalt und
die Moglichkeit der Verlingerung der Erwerbstitigkeit schafft, miissen besonders
im Falle umfassender Anforderungsumstellungen zusitzliche Aus-bildungsphasen
wihrend der Erwerbstitigkeit erwogen werden. Neben der Weiterbildung kann eine
stirker ausgedehnte Qualifizierungsphase etwa zwischen dem 40. und 50.
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Lebensjahr notwendig werden, um der Arbeitslosigkeit aufgrund verdnderter
Qualifikationsanforderungen bzw. geringerer Qualifikation mittlerer und alterer
Jahrgiange zu begegnen (vgl. VOLKHOLZ, 1992, 11 und 16) und um zukiinftige
Arbeitsangebotsdefizite zu mindern.

Die Planung von betrieblichen QualifizierungsmaBnahmen (vgl. SCHULZ, 1990,
132ff)) setzt die Bestimmung der an einer Arbeitsstelle durchzufiihrenden
Titigkeiten, eine Stellenbeschreibung und die Beschreibung der gesteliten
Anforderungen voraus. Bei den Beschiftigten muB der Ausbildungsstand erfaBt
werden. Durch einen Vergleich von Qualifikationsanforderungen und der
vorhandenen Qualifikationsstruktur miissen Qualifizierungsdefizite und der
Ausbildungsbedarf ermittelt werden. Im weiteren sind die unternehmensintern und
unternehmensextern angebotenen Ausbildungsmoglichkeiten und die vorhandenen
finanziellen und personellen Ressourcen festzustellen, bevor - unter Beteiligung der
betroffenen Mitarbeiter - Ausbildungspline erstellt werden. SchlieBlich miissen die
Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen geplant, durchgefiihrt und kontrolliert werden.

Inhaltlich muB8 angesichts der Verinderungen der qualifikatorischen Anforderungen
die fachbezogene Ab- und Eingrenzung zunehmend iberwunden werden. Auch die
Grenze zwischen kaufminnischen und gewerblich-technischen Qualifikations-
komponenten wird, besonders durch den fortschreitenden Einsatz der
Informationstechnik, immer flieBender (vgl. beispielsweise NOVAK, 1993). Dem-
entsprechend muB ein breites Grundverstindnis fiir technische und organisatorische
Zusammenhdnge vermittelt und ein Einverstindnis mit der Notwendigkeit
permanenten Lernens erwirkt werden. Hierzu ist die Vermittlung einer
ibergreifenden, orientierenden Qualifikation notwendig. Erforderlich sind
beispielsweise Kenntnisse iber die Informatik, die Produktionsverfahren, die
Funktionsweise technischer Anlagen und Prozesse sowie die komplexen
Zusammenhinge im organisatorischen Gefiige des Unternehmens. Eine solche
Verbreiterung der Bildung tragt dazu bei, Zusammenarbeit auch bei individuell
hoher Spezialisierung zu erleichtern, da Probleme nicht einseitig (vermeintlich all-
kompetent) betrachtet werden.

Erst durch ubergreifendes Wissen (vgl. beispielsweise REFA, 1987, 37ff.) konnen
die Arbeitspersonen den erweiterten Aufgabenbereich iberschauen, so daB die
Arbeitsaufgaben mit Blick auf den Zusammenhang im gesamten Arbeitsprozef3
durchgefithrt und die Vernetzung der Probleme erkannt werden konnen.
Hinsichtlich der Gruppenarbeit unterstiitzt dieses Wissen die Kommunikations- und
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Kooperationsfahigkeit sowie die Problem- und Konfliktlésungsfihigkeit. Weiterhin
werden die Delegation und Ubernahme von Verantwortung, der selbstorganisa-
torische Personaleinsatz, die flexible Aufgabenverteilung und Auftragsdisposition
sowie notwendige Qualifikationsanpassungen erleichtert.

Die Schulungen miissen ebenso wie die betriebliche Praxis theoretisches Wissen und
Erfahrungswissen gleichermaBen beriicksichtigen (vgl. auch zu folgendem
beispielsweise BULLINGER, 1992, 65ff. und 170). Die WeiterbildungsmaBnahmen
miissen neben betriebs- und anlagenspezifischen Kenntnissen ganzheitliche,
ubergreifende und umfassende Kenntnisse vermitteln, die zudem regelmaBig
aktualisiert und angepaBt werden miissen. Es gibt zahlreiche Ansdtze die zu
vermittelnden Kenntnisse und Kompetenzen zu systematisieren. Hier sollen vier
Gruppen dargestellt werden, die zusammen die Grundlage fiir die Entwicklung der
Handlungskompetenz der Arbeitspersonen bilden.

1. Die Fachkompetenz bezieht sich auf das erforderliche arbeitsprozeBspezifische
Wissen. Dieses Wissen ist wegen der angestrebten Integration und gegenseitigen
Verkniipfung der Aufgaben zunehmend bereichsiibergreifend. Neben der
berufsfachlichen Qualifikation und dem Wissen iiber die Technologie miissen die
systematischen Zusammenhinge bekannt sein, um die Verantwortungsfihigkeit
zu gewihrleisten. Neben der grundlegenden fachlichen Qualifikation erhohen und
verbreitern sich die betriebs- und anlagen- bzw. systemspezifischen
Qualifikationen. Zudem miissen Grundlagenkenntnisse der Informations- und
Kommunikationstechnik vorhanden sein.

2. Die Methodenkompetenz betrifft die Abstraktions-, Informationsselektions-,
Planungs- und Entscheidungsfihigkeit, die Problemlosungskompetenz und die
organisatorische Qualifizierung, die zur Verbesserung der Kommunikation mit
den Beschiftigten anderer Abteilungen oder Bereiche notwendig ist. Sie ist
besonders zur Ubernahme ergidnzender oder neuer (z.B. dispositiver) Aufgaben
erforderlich.

3. Die Sozialkompetenz beinhaltet die Kommunikations-, Kooperations- und
Kontaktfahigkeit, die Fahigkeit zur Zusammenarbeit in der Gruppe, zwischen
Abteilungen und iiber Bereichsgrenzen hinweg, zur Gruppenarbeit und zur
Konfliktlosung. AuBerdem kann sie die Artikulationsfihigkeit und die Fahigkeit,
komplizierte Sachverhalte verstindlich aufbereitet darzustellen, umfassen.

4. Die Lernkompetenz beeinfluBt die Motivation, die Lernbereitschaft, das
Interesse, das Engagement sowie die Entwicklung der Fahigkeiten und Fertig-
keiten. Weiterhin tragt sie zur Integration der ibrigen Kompetenzen bei.
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Die Fachkompetenz kann durch arbeitsplatz-, verrichtungs- und betriebsmittel-
bezogene Schulungen, die das erforderliche Faktenwissen und die selbstindige,
flexible Handlungskompetenz vermitteln, erworben werden. Die Methoden- und
Sozialkompetenz werden besonders durch eine Vermittlung von Kommunikation-
und Arbeitstechniken (z.B. in Lerngruppen) erweitert. Der zukiinftige Qualifi-
zierungsbedarf richtet sich insbesondere auf die Entwicklung der extrafunktionalen
oder Schlisselqualifikationen, wie Denkvermogen, Verantwortung, Sorgfalt,
Flexibilitat, Fahigkeit zur Transformation des Wissens, Kommunikations- und
Informationsselektionsfahigkeit.

QualifizierungsmaBnahmen sollten flexibel angeboten werden, so daB eine zeitliche
und inhaltliche Anpassung an die betrieblichen und individuellen Anforderungen,
Gegebenheiten und Bediirfnisse moglich ist. Sie sollten ausreichend lange und
terminlich giinstig, aufgrund der physiologischen Leistungsbereitschaft vornehmlich
am Vormittag, stattfinden. Fehlbeanspruchungen im Sinne von Uber- oder
Unterforderungen, Leistungsdruck und Selektionsmechanismen sind bei der
Gestaltung der WeiterbildungsmaBnahmen zu vermeiden. Zur Vorbereitung und
Unterstiitzung des technisch-organisatorischen Wandels ist mit Blick auf
lernungewohnte und lernentwohnte Arbeitspersonen eine arbeitsprozeBnahe
Qualifizierung anzustreben, die an vorhandenen Erfahrungen und Vorgehensweisen
ankniipft (vgl. ein entsprechendes Konzept fiir die betrieblich ausgerichtete
Qualifizierung in Mittelbetrieben WITZGALL/WOCHERL, 1989).

Erganzend kann die innerbetriebliche Personalrotation eine umfassendere
Qualifizierung der Arbeitspersonen unterstiitzen und die berufliche Flexibilitat
erhalten (vgl. beispielsweise NAEGELE, 1994). Neben dem betriebsinternen
Arbeitsplatzwechsel sind diverse wechselnde Moglichkeiten des Einsatzes denkbar,
wie der Austausch von Arbeitspersonen zwischen zusammenarbeitenden
Unternehmen zum Zwecke der Qualifikation und zur Sicherung und Intensivierung
der Beziehungen. Die Institutionalisierung solcher personalbezogener Koope-
rationsformen konnte die Entwicklung umfassender Kompetenzen und die
Umsetzung moderner Organisationsformen fordern. Allerdings 148t sich feststellen,
daB MaBnahmen, wie job rotation, Qualitétszirkel, Austauschprogramme und Lern-
statt, durchschnittlich relativ selten und etwas verbreitet nur in GroBunternehmen
angewendet werden. Nach einer Erhebung des Statistischen Bundesamtes und des
Bundesinstituts fiir Berufsbildung von 1993 werden diese Qualifizierungsmoglich-
keiten nicht einmal von 5% der befragten Unternehmen genutzt (vgl.
SCHMIDT/HOGREVE, 1994).
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e Betroffene Kosten und NutzengréBen
Kosten:

Die Kosten der beruflichen Weiterbildung werden von den Unternehmen, dem
Staat, der Bundesanstalt fiir Arbeit und den teilnehmenden Personen getragen. Die
aus Unternehmenssicht betroffenen Kosten lassen sich in zwei Gruppen teilen:

- Direkte Kosten der BildungsmaBnahmen, wie Honorare, Teilnahmegebiihren,
Lehrgangsgebiihren, Sach-, Reise-, Aufenthalts- und Betreuungskosten.

- Indirekte Kosten der BildungsmaBnahme, wie Personalkosten wihrend der
Weiterbildung (ausfallende Arbeitsleistung und evtl. auch personeller Mehrauf-
wand fiir Vertretungen und Uberstunden wihrend der Schulung sowie fiir Lern-
und Ubungsphasen nach der Schulung), Entwicklungskosten, Organisations-
kosten und Verwaltungskosten.

Nach einer Erhebung in 1.450 repridsentativ ausgewidhlten Betrieben (ohne
Landwirtschaft, Freie Berufe und Organisationen ohne Erwerbscharakter) des
Instituts der deutschen Wirtschaft, betrugen 1992 die direkten Weiterbildungs-
kosten (Sachausgaben, Honorar fir Lehrkrifte, Lehrgangsgebiihren) durchschnitt-
lich 771 DM und die indirekten Weiterbildungskosten (Lohnfortzahlung wiahrend
der Weiterbildung) durchschnittlich 1.153 DM je Mitarbeiter, so daB zusammen
1.924 DM je Mitarbeiter fiir die Weiterbildung aufgewendet wurden (vgl. WEIB,
1994). Deutliche Unterschiede zwischen den Unternehmen zeigten sich in
Abhingigkeit von der BetriebsgroBe, da die durchschnittlichen Aufwendungen je
Mitarbeiter tendenziell mit zunehmender BetriebsgroBe sinken. Neben
unterschiedlich hohen Weiterbildungsaktivititen diirften hierfiir besonders
unterschiedliche Organisationsarten verantwortlich sein. So konnen GroBbetriebe
z.B. eher kostengiinstige interne Lehrveranstaltungen durchfithren (vgl. WEIB,
1994 und SCHMIDT/HOGREVE,1994).

Die Unternehmen konnten versuchen, zukinftig einen groBeren Teil der
Weiterbildungsaufwendungen auf die Beschiftigten zu verlagern. Dies kann
dadurch geschehen, daB die Arbeitspersonen die direkten Kosten haufiger teilweise
oder vollstindig selbst tragen und die indirekten Kosten der Weiterbildung dadurch
gesenkt werden, daB die MaBnahmen auBerhalb der entlohnten Arbeitszeit
stattfinden. AuBerdem konnen zukiinftige tarifvertragliche Arbeitszeitverkirzungen
durch weiterbildungsbezogene Vereinbarungen ersetzt bzw. erganzt werden.

Stefan Lorenz - 978-3-631-75027-8
Downloaded from PubFactory at 01/11/2019 09:06:41AM
via free access



215

Parallel zu der Unternehmensumfrage des Instituts der deutschen Wirtschaft kann
eine reprasentative Untersuchung des Bundesinstituts fiir Berufsbildung betrachtet
werden. 1992 wurden 1.607 Weiterbildungsteilnehmer im Alter von 19 bis 64
Jahren nach den Kosten ihrer betrieblichen und privaten beruflichen Weiterbildung
wihrend eines Jahreszeitraums (1. Oktober 1991 bis 30. September 1992) befragt.
Dabei ergab sich, daB die Weiterbildungsteilnehmer durchschnittlich 1.001 DM auf-
gewendet haben. Zusitzlich wurden durchschnittlich 544 DM erstattet, so daB
insgesamt je Teilnehmer durchschnittlich 1.555 DM Weiterbildungskosten ermittelt
wurden. Die von den Teilnehmern eingesetzte Freizeit von durchschnittlich 316
Stunden pro Jahr (besonders fur Unterrichtszeit, Fahrzeit, Vor- und Nachberei-
tungszeit) wurde dabei nicht beriicksichtigt. Bei der betrieblichen Weiterbildung
sind den Teilnehmern zumeist keine oder nur geringe Kosten entstanden (vgl.
BERUFSBILDUNGSBERICHT, 1994, 135).

- Zur Forderung des Weiterbildungsengagements muf sich die Entlohnung stirker
an der vorhandenen, durch Aus- und Weiterbildung erreichten Qualifikation
orientieren und eine hohere Einsatzflexibilitit der Arbeitspersonen honorieren.
Die Ausweitung der WeiterbildungsmaB3inahmen fiihrt dementsprechend zum
Anstieg der Personalkosten.

Nutzen:

- WeiterbildungsmaBnahmen erméglichen die Sicherung und Weiterentwicklung
des vorhandenen Humankapitals.

- Gezielte WeiterbildungsmaBBnahmen konnen zu einer raschen Verbesserung der
Einsetzbarkeit bestimmter Arbeitspersonen fiihren.

- Breite WeiterbildungsmafBnahmen fiir die Beschiftigten tragen zur Erhohung der
personellen und technischen Einsatzflexibilitit und zur Schaffung von
Qualifikationsreserven bei.

- Die Handlungsflexibilitit der Arbeitspersonen und die Qualitit der Arbeits-
leistung werden erhoht.

- Uberforderungs- und  StreBsituationen, die aufgrund unzureichender
Qualifikation auftreten, kénnen vermindert werden.

- WeiterbildungsmaBBnahmen unterstiitzen die Verbesserung der Arbeitsproduk-
tivitiat sowie die Erhohung der Arbeitsmotivation und der Arbeitszufriedenheit.
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Eine globale Beurteilung der MaBnahme Weiterbildung ergibt sich entsprechend
folgender Abbildung. Die Beeinflussung des Ziels 'Reduzierung des Zeitaufwandes'
wird hier nicht eindeutig eingeschitzt, da einerseits die Durchfihrung von
QualifikationsmaBnahmen (Arbeits-) Zeit benotigt und abwesenheitsbedingte
Verzégerungen auftreten konnen, und andererseits durch die verbesserte Qualifi-
kation der Beschiftigten zeitliche Einsparungen erwartet werden konnen.

Verbesserung der
Qualitit

Erhoéhung der

Flexibilitit

Senkungder | .. | MabBnahme: Reduzierung des
Kosten - Weiterbildung Zeitaufwandes

Sicherung des

Humankapitals —® pos. Beeinflussung

== neg. Beeinflussung

Abb. 68: Zielbeeinflussung durch die Umsetzung der MaBnahme Weiterbildung

Die fir die Amortisation der Investitionen in das Humankapital Alterer zur
Verfugung stehende Zeit scheint kiirzer zu sein als bei jingeren Arbeitspersonen,
deren potentielle Beschiftigungsdauer linger ist. Dieses Argument gegen eine
stirkere Beteiligung Alterer an WeiterbildungsmaBnahmen verliert allerdings
aufgrund verschiedener Entwicklungstendenzen zukiinftig an Bedeutung (vgl.
beispielsweise STAUFER, 1992, 155). So sorgt die zunehmende Geschwindigkeit
des sich vollziechenden Wandels dafiir, daB sich die Halbwertszeit des Wissens
verringert und damit die Amortisationszeit von Bildungsinvestitionen fiir alle
Arbeitspersonen verkiirzt. Weiterhin sollte die mit dem Alter zunehmende
Betriebstreue bzw. der hiufigere Beschiftigungs- oder Unternehmenswechsel
jiingerer Arbeitspersonen beachtet werden. AuBlerdem koénnen die Unternehmen
angesichts voraussichtlicher Defizite des Arbeitskrifteangebots das Investitions-
risiko eingehen, da die WeiterbildungsmaBnahmen selbst eine Verschiebung des
Renteneintritts erleichtern und sich die Nutzungszeit somit verlangern laBt.

Bei der Beurteilung der Weiterbildungs- und AusbildungsmaBnahmen muB die
Reflexivitit der Anforderungen und der Qualifikationen Beachtung finden. Die
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vorhandenen Qualifikationen sind Bestimmungsfaktor der Entwicklung und
Gestaltung der Arbeit. Breite Qualifikationen sind notwendig, um neue Techniken
und besonders um neue Organisationsmethoden zur Erhohung der Produktivitit
nutzen zu konnen. Umfassende Qualifikationen helfen Folgeprobleme von
Innovationen zu vermeiden, Anpassungsleistungen zu erbringen und evtl.
notwendige Umorientierungen zu erkennen und nutzen zu koénnen. Qualifizierungs-
mafBinahmen tragen zur Minderung der Fehlerhaufigkeit, zur Erhohung der
Problemlosungsfihigkeit, zur Verbesserung der Anlagennutzung, zur Sicherung der
Systemverfugbarkeit, zu einer Verringerung der Inanspruchnahme externer
Serviceleistungen und damit zur Erhohung der Wirtschaftlichkeit bei. Weiterbil-
dungsmaBnahmen sind zur Qualifikationsanpassung bzw. zum Aufbau und zur
Verbesserung  des  qualifikatorischen ~ Anpassungspotentials  notwendig.
Weiterbildung sollte in diesem Sinn genutzt werden, um langerfristig Human-
ressourcen aufzubauen bzw. zu erhalten. Diese MaBnahme ist ein wirkungsvoller
Beitrag zu einer priventiv wirkenden Personalentwicklung, die technische,
betriebliche, arbeitsgestalterische und personalwirtschaftliche Prozesse als Einheit
betrachtet (vgl. SCHULTZ-WILD u.a., 1989, 229ff)).

e Umsetzungsbedingungen

Die tendenzielle Hoherqualifizierung des Erwerbspersonenpotentials kann zu einer
durchschnittlichen Erhéhung des Lerninteresses, des Durchhaltevermogens und der
Motivation beitragen, so dal die Bereitschaft der Arbeitspersonen, kontinuierlich
an WeiterbildungsmaBnahmen teilzunehmen, zukiinftig steigen diirfte.

Die wachsende Bedeutung des theoretischen Wissens erfordert in zunehmenden
MaBe WeiterbildungsmafBnahmen auBlerhalb der Arbeitsdurchfiihrung. Insbesondere
in kleineren Unternehmen wird hinsichtlich der Teilnahme an betrieblichen und
iberbetrieblichen MaBnahmen die fehlende Abkommlichkeit der Arbeitspersonen
zum Problem (vgl. beispielsweise CRAMER/KRAMER, 1990). Die Freistellungs-
moglichkeiten fiir Fachkrifte werden durch die voraussichtlichen Arbeitsangebots-
defizite zusitzlich eingeschrankt.

MafBnahmen der Weiterbildung miissen systematisch geplant und mit allen
beteiligten Gruppen und Personen langfristig abgestimmt sein, so daB sich gerade
hinsichtlich technisch-organisatorischer Veranderungen die Investitionen in das
Sachkapital und in das Humankapital zeitlich und problembezogen erginzen. Die
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Weiterbildung kann zukiinftig starker in die Mitbestimmung einbezogen werden, um
somit einen Konsens zwischen Unternehmensleitung und Betriebsrat bzgl. der
WeiterbildungsmaBnahmen zu finden und ihre breite Umsetzung zu fordern. Neben
der Weiterbildung wihrend der Arbeitszeit konnen QualifizierungsmafBnahmen
durch Aufgabenwechsel oder unternehmensinterne Arbeitsplatzwechsel und
wihrend arbeitsfreier Phasen vereinbart werden.

Die zur Nutzung moderner Techniken und Methoden unerlidBliche Qualifizierung
der Arbeitspersonen lifit einen 'sorgsamen' Umgang mit den Beschiftigten aus
Arbeitgebersicht wirtschaftlich sinnvoll erscheinen, so daB sich aus der
Notwendigkeit der Qualifizierung und dem Interesse an der Sicherung und
Verwendung getroffener Humankapitalinvestitionen zusatzliche Anreize fiir die
Durchfithrung der iibrigen MaBnahmen ergeben, die dazu beitragen die Beschiftig-
ten an das Unternehmen zu binden.

b) Frauenforderung

Frauenforderung bezieht sich auf die Foérderung der beruflichen Chancengleichheit
und kann zugunsten einer kontinuierlichen Beschiftigung und zur Erleichterung der
Reintegration wirken. Die hier betrachtete MaBnahme richtet sich insbesondere auf
die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf und den Erhalt des
Humankapitals wihrend einer Unterbrechungsphase. Hierzu werden Komponenten
der iibrigen MaBnahmen, wie der Teilzeitarbeit und der Weiterbildung genutzt. Die
Aussagen zu den jeweiligen Maf3nahmen behalten daher Geltung. Gleichwohl sollen
einige erganzende Anmerkungen gemacht werden.

e Gestaltungsformen

Die in verschiedenen Unternehmen anzutreffenden MaBnahmen zur Verbesserung
der Vereinbarkeit der Erwerbstitigkeit mit Arbeiten der Pflege oder der
Kindererziehung richten sich, auch wenn sie zumeist nicht geschlechtsspezifisch
gestaltet sind, auf die Erleichterung der Erwerbstitigkeit von Frauen. Qualifizierte
Frauen sollen hierdurch an das Unternehmen gebunden werden. Beispiele
fordernder MaBnahmen in GroBunternehmen sind in folgender Abbildung
zusammengestellt (vgl. KOSTERS/LUECKEL, 1994 und HOFFMANN/LEESON,
1994, 15f%).
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AEG

Familienpause

fiir Mitarbeiterinnen
Pflegeurlaub

fiir Mitarbeiter/innen

Wiedereinstellungszusage nach einer befristeten Unterbrechungs-
phase zur Kindesbetreuung.

Zur Pflege einer nahestehenden Person wird ein maximal 12-
monatiger Pflegeurlaub gewihrt.

BASF

Es bestehen Maéglichkeiten der Teilzeitbeschiftigung.
Zur Pflege von Angehdrigen kann die Erwerbstitigkeit seit 1990
bis zu zwei Jahren unterbrochen werden.

Bayer
Familie und Beruf

Teilzeitarbeit

Betreuungspause

Eine Gesamtbetriebsvereinbarung seit 1987 (Uberarbeitung 1992)
gibt den Mitarbeitern eine Wiedereinstellungszusage nach einer bis
zu siebenjihrigen Unterbrechungsphase zur Kindeserziehung, bei
der Teilnahme an FortbildungsmaBnahmen. Unterstiitzung der
Kinderbetreuung.

Eine Gesamtbetriebsvereinbarung zur Teilzeitarbeit besteht seit
1987.

Eine befristete Freistellung oder Teilzeitarbeit zur Betreuung
erkrankter Familienangehériger ist geplant.

Bayerische Vereinsbank
Beruf und Familie

Eine Betriebsvereinbarung erméglicht individuelle Teilzeitver-
trige, die Wiedereinstellung nach einer Familienpause und regelt
einen Vermittlungsservice fiir die Betrenung von Kindern.

Boston Consulting Group

Unterbrechungsphase Unter der Bezeichnung "leave of absence" wird es den Mitarbeitern
ermdglicht nach abgeschlossenen Projekten zeitweise zu pausieren
und anschlieBend ihre Erwerbstitigkeit ohne Nachteile wieder
aufzunehmen.

Commerzbank

Erziehungsurlaub

Im Rahmen eines sog. "Comeback"-Programms wird mindestens
drei Jahre lang beschiftigten Mitarbeiter/innen, an deren Riickkehr
Interesse besteht, die Wiederbeschiftigung an ihrem Arbeitsplatz
nach einem dreijihrigen Erziechungsurlaub angeboten.

Teilzeitarbeit Der Ausbau von Teilzeitmodellen ist beabsichtigt.
Degussa
Familienférderung Insbesondere werden Wiedereinstellungsgarantien gegeben und

Kinderzulagen gewihrt.

Deutsche Bank
Chancengleichheit, Beruf
und Familie

Die Betriebsvereinbarung von 1990 regelt eine Verlingerung des
Erziehungsurlaubs, individuelle Wiedereinstellungszusagen und
einen Anspruch auf einen Teilzeitarbeitsplatz.

Hewlett Packard

job sharing

Es bestehen Beschiftigungsmodelle fiir den Erziehungsurlaub und
eine Kindertagesstitte.
Hauptsichlich fiir Frauen bereits seit 1983 geregelt.

IBM Deutschland

Die Zahl der Heimarbeitsplitze soll ausgeweitet werden.

Kaufhof Holding

Es bestehen innovative Arbeitszeitmodelle fir die mittlere Fih-
rungsebene und die Mitarbeiter in Verkauf und Hauptverwaltung.
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Mercedes
Es bestehen Moglichkeiten der Teilzeitbeschiiftigung.
Mboglichkeiten der Unterbrechung der Erwerbstitigkeit bis zu
einem Jahr zur Pflege sind seit 1992 vereinbart. Falls die
Erwerbstitigkeit danach nicht wieder aufgenommen wird, bleibt
die Arbeitskraft bis zu drei Jahren auf einer 'Reserveliste'.

Nestlé Deutschland
Es bestehen Regelungen zur Frauen- und Familienférderung,
Teilzeitarbeit und Wiedereingliederung.

R + V Versicherung
Elternurlaub Ein maximal siebenjidhriger Elternurlaub mit Wiedereinstellungs-
garantie wird gewéhrt.

RWE Energie

Erziehungsurlaub Eine Betriebsvereinbarung regelt eine Verlingerung des gesetzlich
bestimmten Erziehungsurlaubs auf vier Jahre, wihrend der die
Vergiitung garantiert und die kostenlose Teilnahme an
WeiterbildungsmaBnahmen erméglicht wird.

Teilzeitarbeit Maglichkeiten der Teilzeitbeschiftigung werden angeboten.

Siemens
Flexible Arbeitszeiten und job-sharing sind méglich.
Zur Pflege kann die Erwerbstitigkeit bis zu einem Jahr (bei
zugesicherter Riickkehrmdglichkeit) unterbrochen werden.

VEBA

Familienpause Wihrend der Familienpause wird durch die Teilnahme an

fur Mitarbeiter/innen WeiterbildungsmaBnahmen und Aushilfstitigkeiten die Qualifi-
kation erhalten.

vw

qualitative Tarifpolitik Tarifvertrag zur sozialen Sicherung der Arbeitnehmer bei

bzgl. der Arbeits- technischen und organisatorischen Anderungen fiir die

gestaltung Volkswagen AG von 1987.

Arbeitszeitverkiirzung Tarifvertrag zwischen VW und der IG Metall, Bezirksleitung
ohne vollen Lohnaus- Hannover von 1993,
gleich

Abb. 69: Beispiele fiir Vereinbarungen, die der Frauenférderung dienen kénnen

Eine Vielzahl der MaBnahmen ist erst in den letzten Jahren in Kraft getreten.
Insofern sind die spezifischen Wirkungen noch nicht vergleichend festzustellen. In
einem GroBunternehmen wie der Bayer AG (vgl. BAUSCH-WEIRAUCH, 1992)
richten sich die MaBnahmen der Frauen- und Familienforderung zur Herstellung der
Chancengleichheit an Frauen und an Manner. Mehr als die Hilfte der Mitarbeiterin-
nen, die ein Kind bekommen, nutzt die Méglichkeit fir eine begrenzte Zeit aus dem
Erwerbsleben auszuscheiden. Bis Ende 1991 haben ca. 800 Personen ihre
Erwerbstitigkeit unterbrochen, darunter befanden sich allerdings nur 13 Minner.
Auch leitende Mitarbeiterinnen nutzen hauptsichlich aufgrund des zu erwartenden
Wissensverlustes die Unterbrechungsmoglichkeit so gut wie nicht. Mehr als die
Hilfte der Teilnehmerinnen pausieren linger als drei Jahre und beabsichtigen die
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sieben Jahre Berufspause auszuschopfen, so daB Unsicherheiten beziiglich des
Rickkehrverhaltens bestehen.

Der Anteil der Unternehmen, die Regelungen zur Frauenférderung und zur
Familienpause vereinbart haben bzw. planen oder ausbauen, steigt mit der Zahl der
Beschiftigten an. Andererseits diirften auch in Klein- und Mittelbetrieben
individuelle Absprachen Regelungen ermoéglichen, die eine Vereinbarung von
Familie und Beruf zum Ziel haben. Eine Fixierung beispielsweise in Betriebsverein-
barungen stellt Klein- und Mittelbetrieben vor Schwierigkeiten, da starre und fiir
alle Arbeitspersonen gleichermafen beanspruchbare Regelungen die personelle
Flexibilitat hier starker einschrinken, als in GroBunternehmen (vgl. REICHLING,
1992).

Besonders in groBeren Unternehmen kann das zeitliche Nacheinander von Familie
und beruflicher Titigkeit durch eine Berufsunterbrechung erleichtert werden. Eine
solche Unterbrechung entspricht den gesellschaftlichen Vorstellungen und den
Wiinschen vieler Frauen. Trotz der gleichzeitig vereinbarten Erleichterung der
Berufsriickkehr ist diese Erwerbspause gesamtwirtschaftlich betrachtet allerdings
unginstig fur die Nutzung des Leistungspotentials der Frauen. Denn das
vorhandene Humanvermégen wird dem Arbeitsmarkt entzogen und Dequalifi-
zierungsprozesse sind zu erwarten. Zudem kann eine voéllige Aufgabe der
Erwerbstatigkeit vorbereitet werden. Auch einzelwirtschaftlich sind diese
Vereinbarungen fir die Unternehmen belastend, da die Riickkehrgarantien die
Entscheidungsspielrdume des Unternehmens einschrinken und die Personalplanung
erschweren. Andererseits wird durch die familienbedingte Unterbrechungsphase der
Frauen die Nutzung der Leistungspotentiale der Mianner erleichtert, da diese von
der Familien- und Hausarbeit entlastet werden. Insgesamt scheinen Unter-
brechungsphasen aus Unternehmenssicht akzeptabel, sofern sie nicht zu lange
dauern und die Qualifikationen und berufsbezogenen Einstellungen erhalten bleiben.

Mit der Einfilhrung des Erziehungsurlaubs, eines Erziehungsgeldes und der
Anerkennung von Erziehungszeiten bei der Rentenversicherung und im
Arbeitsférderungsrecht (Hilfen fur Berufsriickkehrerinnen) wurde von staatlicher
Seite damit begonnen, der Haus- und Familienarbeit gesellschaftliche Aufmerk-
samkeit und Absicherung zu widmen. Diese Regelungen unterstiitzen allerdings
tendenziell die traditionelle Rollenverteilung (vgl. DIW, 1992). Demgegeniiber
konnten eine eigenstindige soziale Sicherung und eine deutlichere gesellschaftliche
Anerkennung der Hausarbeit bzw. der Kindererziehung dazu beitragen, daB sich die
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Beteiligung der Manner an diesen Tatigkeiten erhht und damit die Méglichkeiten
der Frauen einer Erwerbstatigkeit nachzugehen vergroBert werden.

Da Unterbrechungsphasen hiufig zu einer Abwertung des Humankapitals fiihren,
die Erwerbskarrieren von Frauen beeintrichtigen, EinkommenseinbuBen nach sich
ziehen und angesichts steigender Scheidungsraten Versorgungsrisiken vergroBern,
sollten auch fur Frauen dauerhafte und kontinuierliche Erwerbstitigkeiten
ermoglicht werden. Statt eine voriibergehende Unterbrechung der Erwerbstitigkeit
zu ermoglichen, miifite die liangerfristige Vereinbarkeit von Erziehungstitigkeiten
oder Pflegeleistungen und Beruf gesichert werden. Als UnterstiitzungsmaBnahmen
bieten sich finanzielle Hilfen, kurzfristig hilfreiche Informationsprogramme,
dauerhafte Beratungs- und Unterstiitzungsleistungen sowie besonders die
Vereinbarung flexibler Arbeitszeitformen an (vgl. HOFFMANN/LEESON, 1994,
12£).

Daneben kann auch die betriebliche Einrichtung oder Forderung von Kindergirten
und Kindertagesstatten unterstitzend wirken. So konnen die Unternehmen
organisatorische bzw. finanzielle Unterstiitzung bei der Suche und Vereinbarung
von Kinderbetreuungsformen, z.B. durch Tagesmiitter, bieten. Damit koénnen
Unternehmen zur Minderung der auBerberuflichen Anforderungen beitragen.
Hinsichtlich einer Bewertung solcher MaBnahmen kommt es auf die jeweilige
Ausgestaltung der Betreuungsform, die Tragerschaft und regionalen Rahmenbe-
dingungen an. Verglichen mit betriebseigenen Betreuungseinrichtungen kann die
Unterstiitzung von Kinderbetreuungseinrichtungen in fremder Trigerschaft, die es
erlaubt eine bestimmte Anzahl von Betreuungsplitzen zu belegen
(Belegkindertagesstitten), fiir viele Unternehmen als kostengiinstigere Losung
bezeichnet werden (vgl. SCHWARZ/VOGEL, 1992, 244f.), da die Investitionshohe
geringer sein dirfte und eine Anpassung an den jeweiligen Betreuungsbedarf
leichter moglich ist. Nachteilig ist, daB die Betriebszeiten der Belegkindertages-
stitten nicht unbedingt an den Betriebszeiten orientiert sind und solche
FordermaBnahmen eher nur fiir groBere Unternehmen umsetzbar sind, falls sich
nicht mehrere Unternehmen zur Umsetzung dieser MaBnahme zusammenschlieBen.

MaBnahmen zur Kontaktpflege konnen zur Verbesserung der Riickkehrchancen, zur
Erleichterung der Reintegration und zur Verbesserung der Aufstiegschancen
beitragen. Im einzelnen werden hierzu wihrend einer Unterbrechungsphase
Vertretungen bei Krankheit oder Urlaub durchgefiihrt und WeiterbildungsmaB-
nahmen absolviert. Die WeiterbildungmaBnahmen missen kontinuierlich auch
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wahrend der Unterbrechungsphase und zu besonderen Anlidssen, wie die Riickkehr
in den Beruf, genutzt werden, so daB Frauen nach der Unterbrechungsphase (re-)

qualifiziert werden und gleichwertige Titigkeiten wie vor der Erwerbspause

ibernehmen kénnen.

Betroffene Kosten und NutzengriéBen

Kosten:

Das in der Ausbildung und wihrend der Erwerbstatigkeit gebildete Human-
vermégen kann zumindest fiir die Dauer der Unterbrechungsphase nicht genutzt
werden und verliert an Wert.

Es entstehen Verwaltungs- und Betreuungskosten.

Das Unternehmen geht mit der Vereinbarung von Unterbrechungsphasen u.U.
langfristige personelle Bindungen ein, obwohl die Riickkehr der Arbeitspersonen
unsicher bleibt.

Je nach Gestaltung der Frauenférderung entstehen beispielsweise Weiter-
bildungskosten oder teilzeitbedingte Kosten.

Nutzen:

Der flexible Einsatz betriebserfahrener Arbeitskrifte beispielsweise fir
Krankheits- oder Urlaubsvertretungen und nach Unterbrechungsphasen wird
erleichtert.

Das vorhandene betriebsspezifische Humankapital wird gesichert und an das
Unternehmen gebunden. Die Fluktuation der Beschiftigten und die Ein-
arbeitungskosten werden gemindert.

Die Attraktivitit des Unternehmens am Arbeitsmarkt wird erhoht und die
Rekrutierungsmoglichkeiten werden verbessert.

Die Umsetzung der an den Bediirfnissen der Arbeitspersonen orientierten
MaBnahmen diirfte sich positiv auf die Loyalitat und die Arbeitsmotivation der
Beschiftigten auswirken.

Folgende Abbildung bietet eine globale Beurteilung der MaBnahme Frauenforde-

rung. Eine Auswirkung hinsichtlich des Ziels der Qualitatsverbesserung 1Bt sich fiir

diese MaBnahme nicht einschitzen, da hierfur noch spezifischere EinfluBfaktoren

relevant erscheinen als beziglich der iibrigen Ziele. Der Bezug der MafBnahme zur
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Qualitédt der geleisteten Arbeit ist dariber hinaus relativ lose, da die Frauenforde-
rung zumindest teilweise wihrend Unterbrechungsphasen wirkt, so daB in dieser
Situation hdufig unbekannt ist, ob und wann wieder einer Erwerbstitigkeit
nachgegangen werden wird.

Verbesserung der Erh6hung der
Qualitit Flexibilitit

Senkung der . MaBnahme: ...~ Reduzierung des
Kosten Frauenfirderung | Zeitaufwandes

g:::mgﬁ:; —®= pos. Beeinflussung

£ neg. Beeinflussung

Abb. 70: Zielbeeinflussung durch die Umsetzung der MaBnahme Frauenférderung

e Umsetzungsbedingungen

Werden die erwdhnten MaBnahmen fir Frauen und Minner gleichermaBen
angeboten, so bieten die Unternehmen ihren Beschiftigten damit Moglichkeiten die
geschlechtsspezifische Aufgabenteilung zu iberwinden. Auch wenn es kein
Unternehmensziel ist, die gesellschaftlich verbreitete geschlechtsspezifische
Arbeitsteilung und Lebensauffassung zu éndern, bieten die MaBnahmen
Moglichkeiten hierzu. Die bisher geringe praktische Relevanz der geschlechts-
indifferenten Vereinbarungen fur Verinderungen von Einstellungen und
Handlungsweisen koénnte durch entsprechende Anreize gesteigert werden.

Aus Sicht der Unternehmen sind allerdings Investitionen in das Humankapital der
Frauen, aufgrund der hiufigeren Berufsunterbrechungsphasen mit einem groBeren
Risiko behaftet, und dieses Investitionsrisiko wird durch die Verbesserung von
Unterbrechungsmoéglichkeiten zusitzlich erhoht. Weiterhin ist anzunehmen, daB
Mainner auch zukiinftig nicht in einem so hohen MaBe Erziehungsurlaub nehmen
werden, als daB hierdurch wesentliche Verinderungen in der geschlechts-

spezifischen Arbeitsteilung ausgelost wiirden, zumal kein entsprechendes Interesse
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der Unternehmen vorausgesetzt werden kann. Daher erscheinen verbesserte
Angebote zur Riickkehr auf den Arbeitsplatz als ein wichtigeres Mittel zur Er-
hohung der Erwerbsbeteiligung der Frauen.

Erginzend soll angemerkt werden, daB es entsprechend der behandelten Optionen
zukiinftig nicht nur eine Frauenférderung sondern auch eine ausdriickliche und
spezifische Forderung der Beschiftigung élterer Arbeitspersonen geben sollte, die
sich beispielsweise mit der Umgestaltung der Lebensarbeitszeit und den anderen
hier erorterten Maf3nahmen befassen miiite.

C. Integrierende Gesamtbetrachtung
der behandelten Optionen

Wie bereits bei der Herausarbeitung der spezifischen Problemlagen deutlich wurde,
wirkt sich die Entwicklung der Produktions- und Organisationsmethoden auf die
Moglichkeiten der Erwerbstatigkeit Alterer nachteiliger aus als auf die der Frauen.
Wihrend zur Erhohung der Frauenerwerbsbeteiligung primar an den auBerberuf-
lichen Anforderungen orientierte MaBnahmen zu empfehlen sind, richten sich die
MaBnahmen zur Erhohung der Erwerbsquoten Alterer vor allem auf eine
altersiibergreifende Gestaltung der Arbeitsplitze zur Minderung beruflicher
Fehlbeanspruchungen und zur Férderung der Moglichkeiten, verlingert erwerbs-
tatig zu sein.

Von korrektiven MaBnahmen zum Ausgleich bestehender Beeintrichtigungen
abgesehen, erfordert eine hohere Erwerbsbeteiligung Alterer die Umsetzung erst
langfristig wirksam werdender arbeitsgestalterischer MafBnahmen. Verdnderte
Formen der Aufgabenbearbeitung oder des Arbeitsschutzes zur Forderung des
Erfahrungswissens und zur Minderung von Fehlbeanspruchungen miissen frith im
Arbeitsleben einsetzen und dauerhaft wihrend des Erwerbslebens beachtet werden,
damit ihre positiven Auswirkungen in der Spitphase der Erwerbstitigkeit zur
Verliangerung der Lebensarbeitszeit beitragen konnen.

Die MaBnahmen zur Steigerung der Erwerbsbeteiligung der Frauen konnen dagegen
relativ kurzfristig wirken, insbesondere indem sie Unterbrechungsphasen vermeiden,
verkiirzen oder deren negative Folgen vermindern. Langfristig tragen MaBnahmen
zur quantitativen und qualitativen Forderung der Erwerbstitigkeit der Frauen auch
zur erhohten Ausschopfung des Erwerbspersonenpotential der Alteren bei, da
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Frauen, deren Erwerbstitigkeit in der frihen und mittleren Phase ihres
Erwerbslebens unterstiitzt wurde, auch in der Spatphase bessere Moglichkeiten der
Erwerbsbeteiligung und eine hohere Erwerbsmotivation haben diirften.

Nur eine gebiindelte Umsetzung der betrachteten MaBnahmen ermoglicht eine
Realisierung der behandelten Optionen zur Sicherung des Humankapitals. Je nach
konkreter Situation des Unternehmens und der beschiftigten Arbeitspersonen
stehen hierbei andere MaBnahmen im Vordergrund, so daB sich verschieden
ausgerichtete MaBnahmenbiindel ergeben. Die MaBnahmenumsetzung muf
unternehmensspezifisch in die Anpassungs- und Einfilhrungsprozesse moderner
Produktions- und Organisationsmethoden integriert werden. Damit kénnen negative
arbeitspersonenbezogene Folgen vermindert und positive qualifikations- und
flexibilitaitserhohende Effekte unterstitzt werden. Zur Einordnung der
gestalterischen Chancen und Risiken werden im folgenden wesentliche
Widerspriiche bzw. Zielkonflikte, Kostenrelationen und erreichbare Personen-
potentiale aufgezeigt.

1. Widerspriiche und Zielkonflikte

Hinsichtlich der Umsetzung der MaBnahmen und der Realisierung der Optionen
bestehen verschiedene Widerspriiche und Zielkonflikte:

- Der Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf, Haushalt und Familie fiir
weibliche Arbeitspersonen stehen neben den Anforderungen und Bedingungen
der beruflichen Titigkeiten auch die Einstellungen und Erwartungen vieler
Minner entgegen. Werden MafBnahmen im Interesse der Erhéhung der Frauen-
erwerbsbeteiligung umgesetzt, so werden damit ménnliche arbeitsmarktbezogene
Wettbewerbsvorteile und Privilegien abgebaut. Gelingt eine Erhéhung der
Erwerbsbeteiligung der Frauen, so sind Mianner davon im beruflichen und im
auBerberuflichen Bereich betroffen. Neben der verbesserten Wettbewerbsfihig-
keit der Frauen auf dem Arbeitsmarkt werden die durchschnittlichen Entlastungs-
leistungen seitens der Frauen zuriickgehen, so daB sich Manner in geringerem
MaBe ausschlieBlich auf ihre Erwerbstatigkeit konzentrieren konnen. Allerdings
verliert der Beruf in der Einstellung vieler Minner (ihr Anteil wichst in
niedrigeren Altersgruppen) seine zentrale Stellung (vgl. STRUMPEL, 1988), so
daB die Haus- und Familienarbeit fur sie an Bedeutung gewinnen kann und
MaBnahmen zur Erreichung der beruflichen Chancengleichheit der Frauen
zukiinftig erfolgreicher umgesetzt werden konnen.
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Eine Erleichterung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, beispielsweise
durch vielfiltigere bzw. flexiblere Arbeitszeitvarianten und bessere Kinder-
betreuungsmoglichkeiten, hat zur Folge, daB sich fiir verheiratete und allein-
erziehende Frauen bessere Moglichkeiten, einer Erwerbstitigkeit nachzugehen,
ergeben. Eine solche Verbesserung der arbeitsplatzbezogenen Wettbewerbs-
situation von Frauen sorgt dafiir, daB sie sich verstirkt gegeniber alteren
Arbeitspersonen durchsetzen konnen, so daB deren Beschiftigungschancen
hierdurch tendenziell verschlechtert werden.

Eine erhohte Forderung der Erwerbstitigkeit der Alteren kann den Spielraum fiir
die Nachwuchsforderung einschrinken. Eine Verlingerung der Beschiftigung
dlterer Personen in qualifizierten Positionen verzogert fiir jingere Arbeits-
personen die Aufstiegsmoglichkeiten, die zudem durch den angestrebten Abbau
von Hierarchien und die Dezentralisierung von Handlungs- und Entscheidungs-
kompetenzen vermindert werden.

Beziiglich der zum Aufbau und zur Nutzung von Erfahrungswissen empfohlenen
nicht-tayloristische Gestaltung der Arbeitsplitze kann betont werden, daB diese
nicht unabhingig von den betroffenen Arbeitspersonen als ausschlieBlich positiv
einzuschitzen ist. Denn die auf viele Arbeitsplitze ausgedehnte Aufhebung der
Arbeitsteilung und Dezentralisierung der Kompetenzen verschirfen den
beispielsweise durch die Automatisierung und den Strukturwandel gepragten
Trend zum Wegfall einfacher Titigkeiten und mindern die Arbeitsmarktchancen
niedrig qualifizierter bzw. qualifizierbarer Personen.

Die mogliche Ausweitung der Heimarbeit kann aufgrund der geringeren
Betreuung der Arbeitspersonen und der fehlenden direkten Arbeitsplatz-
gestaltung dazu fithren, das arbeitsschutzbezogene Probleme entstehen und
Fehlbeanspruchungen die langfristige Nutzung des Arbeitspotentials der
beschiftigten Personen gefihrden. Andererseits kann die Erh6hung des Angebots
an Teilzeitarbeit die Bedeutung der Heimarbeit schmalern.

Eine Erhohung der Erwerbsquoten von Frauen verschiedener Altersklassen kann
im Falle des Fortbestandes der fiir viele erwerbstatige Frauen typischen
Mehrfachbelastung zu einer Verschlechterung des durchschnittlichen Gesund-
heitszustand zukiinftig alterer (weiblicher) Arbeitspersonen fithren. Allerdings
fehlen die fir eine Prognose erforderlichen Daten und Analysen iiber den
Gesundheitszustand und die Arbeitsschutzbedingungen (vgl. MULLER, 1994).
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Neben solchen Inkompatibilititen bleiben trotz der erreichbaren und fiir die
einzelnen MaBnahmen aufgezeigten Wirkungsweisen und NutzengroBen Probleme
beziiglich der Umsetzungsbereitschaft in den Unternehmen bestehen. Die
verbreitete Umsetzung der MaBnahmen und die Realisierung der Optionen werden
hierdurch gefihrdet.

2. Kostenrelationen

Die Hohe der Kosten, die mit der Umsetzung der MaBnahmen und mit einer
erhohten Beschiftigung von Frauen und Alteren verbunden sind, werden sich
zukiinftig allenfalls im konkreten Fall einschidtzen lassen. Sie sind abhingig von der
Form der Institutionalisierung der MaBnahmen und miissen im Zusammenhang aller
Kosten der Produktionsfaktoren unter Beriicksichtigung der vielfiltigen Produk-
tions- und Marktbedingungen beurteilt werden.

Aus Sicht der Unternehmen kann betont werden, daB die Umsetzung komplexer und
erst langfristig wirksam werdender MaBnahmen ein hoheres Investitionsrisiko birgt
als die Nutzung spezifisch und direkt wirkender MaBnahmen. Je linger die
Amortisationszeit der MaBnahmen ist, desto groBer ist die Gefahr der Abwerbung
und Abwanderung der Beschiftigten. Der angestrebte Nutzen von MaBnahmen, die
in langfristiger Wirkungsweise eine Verbesserung der Erwerbschancen anstreben,
ist beim Ausscheiden der Arbeitsperson nicht realisierbar.

Die Herausbildung des Erfahrungswissens der Arbeitspersonen, die bean-
spruchungsoptimierte Gestaltung der Gruppenarbeit und die praventive Ausrichtung
des Arbeitsschutzes beziehen sich auf das gesamte Erwerbsleben, um besonders die
Erwerbsquoten der Alteren zu erhohen. Das Investitionsrisiko 148t sich bei der
Umsetzung dieser MaBnahmen schwerer begrenzen als dies fiir andere MaBnahmen
moglich ist. So lassen sich eine Ausweitung der Teilzeitarbeit, der Heimarbeit sowie
der Frauenforderung und die Konzeption von Arbeitshilfen kurzfristiger und damit
auch mit geringerer Unsicherheit umsetzen. Bei abgrenzbaren spezifischen Weiter-
bildungsmaBnahmen kann es sogar gelingen, die Beschiftigten an den direkten
Kosten der MaBnahmen zu beteiligen, so daB das maBnahmenbezogene Risiko der
Unternehmen verringert wird. Unter diesem kosten- und risikobestimmten
Gesichtspunkt ist eine kurzfristig erfolgreiche Forderung der Frauenbeschiftigung
aus Unternehmenssicht eher anzustreben als eine Investition in die Verlingerung
der Beschiftigung Alterer. Die Umsetzung der MaBnahmen zur Erhohung der
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Erwerbsbeteiligung Alterer sollte demzufolge durch betrieblich wirksam werdende
Anreize und den Abbau bestehender Hemmnisse geférdert werden. In diesem Sinn
sollte die Entlohnungsstruktur verindert werden, um den Anstieg der Kosten der
Beschiftigung Alterer zu verringern.

Entlohnungsformen sollen im allgemeinen die Erreichung der Kosten-, Qualitits-,
Flexibilitats- und Zeitziele sowie die Befriedigung der an die Arbeitspersonen
gerichteten Anspriiche auf Qualifizierungsbereitschaft, Flexibilitit und Arbeits-
motivation fordern. Die Entlohnungsformen miissen den arbeitsorganisatorischen
Anderungen, beispielsweise der Hierarchiegefiige und der Form der Aufgaben-
bearbeitung, angepaBt werden.

Versucht man arbeitsmarktbezogene Wettbewerbsnachteile Alterer zu mindern, so
muB sich die Entlohnung zukiinftig stirker an der erforderlichen und vorhandenen
ausbildungs-, fortbildungs- und erfahrungsbedingten Qualifikation orientieren. Noch
vorhandene Vorstellungen einer Seniorititsentlohnung und einer vom Alter bzw.
vom Zeitablauf abhiangigen Befoérderungsweise miissen abgebaut werden. Das
Problem der Seniorititsentlohnung betrift die bei der Beschiftigung Alterer
durchschnittlich hoheren Lohnkosten. Diese miissen aus Arbeitgebersicht besonders
dann als unangemessen hoch angesehen werden, sofern von einer altersbedingten
Produktivititsminderung, beispielsweise aufgrund linger zurickliegender Ausbil-
dungen, ausgegangen wird. Jedenfalls stellt die mit dem Alter ansteigende
Entlohnung, zumindest solange andere Arbeitskrifte verfiigbar sind, fur die
Unternehmen einen Anreiz dar, dltere Arbeitspersonen auszugliedern. Ein Abbau
der Seniorititsentlohnung konnte dazu beitragen, daB sich die Moglichkeiten
Alterer linger erwerbstitig zu bleiben, verbessern.

Ein solcher Abbau altersbegriindeter Lohn- und Gehaltsunterschiede ist nicht nur
tarifvertraglich moglich, sondern kénnte auch iiber eine Anpassung der (zusitzlich
zum Tarifentgelt gezahlten) Zuschlige erfolgen, beispielsweise dadurch, daB
bestimmte Zuschlige nur an jingere Arbeitspersonen gezahlt werden. Eine
Flexibilisierung der Entlohnung wire auch in Abhingigkeit von der individuellen
Leistung, von der Erreichung bestimmter Ziele und vom Unternehmenserfolg
moglich. Alternativ konnten staatliche Stellen altersabhiangige Vorteile ausgleichen,
indem den Unternehmen beispielsweise die Kosten eines hoheren Urlaubsanspruchs
alterer Arbeitspersonen erstattet werden. Fir die Beurteilung der individuellen
Leistung sollten solche Kriterien ausgewahlt werden, die beziiglich ihrer méglichen
Auswirkungen auf die Beanspruchungssituation als ungefihrdend angesehen werden
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konnen, so daB statt der GroBen Bearbeitungszeit oder Stiickzahl beispielsweise das
Arbeitsverhalten, die Kommunikations- und Kooperationsbereitschaft, die
Weiterbildungsbereitschaft oder auch die Initiative der Arbeitsperson honoriert
werden.

Andererseits konnten die Unternehmen alteren Personen einen Anreiz bieten, linger
erwerbstitig zu bleiben, indem die betrieblichen Alterssicherungssysteme (die durch
Tarifvertrige oder Betriebsvereinbarungen geregelt sind) entsprechend gestaltet
werden. So konnte das Renteneinstiegsalter wie auch die Rentenhohe in Abhingig-
keit vom Alter beim Ausscheiden aus der Erwerbstatigkeit variiert werden.

Eigene Entlohnungsfragen stellen sich beziiglich der Gruppenarbeit. Die Produktivi-
tatsfortschritte, die durch die Einfithrung der Gruppenarbeit erreicht werden sollen,
beruhen wesentlich auf leistungsbezogenen Entgeltdifferenzierungen. Die Héhe des
Arbeitsentgelts ist abhidngig von den Anforderungen der Arbeitsaufgabe und der
Leistung der einzelnen Arbeitsperson oder der Arbeitsgruppe. Besonders werden
Formen des Primienlohns diskutiert (vgl. beispielsweise EYER, 1993). Da
verschiedene Produktions- und Pramienziele einander widersprechen, kann nur eine
Kombination mehrerer Primien funktional wirken. Die Pramien konnen sich
beispielsweise auf die Kosteneinsparung, das Qualitatsniveau sowie die Termin- und
Vorgabezeiteinhaltung richten. Zur Unterstitzung der CIM-Umsetzung und der
Teamarbeit kann eine Entlohnungskombination vorgeschlagen werden, die als
Grundlohn einen Zeitlohn, verschiedene anforderungsabhingige Gruppenprimien
und nach beherrschtem Titigkeitsspektrum und Arbeitsverhalten bemessene
personenbezogene Zulagen enthilt (vgl. BULLINGER, 1992, 32ff.). Gerade die am
Konnen ausgerichteten personenbezogenen Zulagen konnen die Bereitschaft zur
Qualifizierung und zum Arbeitsplatzwechsel und die Einsatzflexibilitat unterstiitzen.
Verhaltensbezogene  Zulagen  konnen  gleichzeitig  beispielsweise  die
Kooperationsbereitschaft, die Selbstindigkeit und den Arbeitseinsatz der
Beschiftigten fordern.

Die Entgeltdifferenzierung entsprechend der Leistung der Arbeitsgruppe und der
individuellen Leistungsbeitrige kann aufgrund des Gruppendrucks, der Konkurrenz
zwischen den Gruppen und gruppenintern zwischen den Beschiftigten zu hoheren
Beanspruchungen der Arbeitspersonen beitragen. Dies kann zu Uberforderungen
der Leistungsschwicheren fiihren. Insbesondere im Interesse ilterer Arbeits-
personen sollten Entlohnungsformen, die Leistungsdruck erzeugen, vermieden
werden. Dabei sind der zeitliche bzw. prozeBabhingige Druck ebenso zu beachten
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wie ein moglicher sozialer Druck. Herrscht zwischen den Gruppenmitgliedern ein
Leistungsgefille, so kann die Gruppenprimie eine Beschiftigung leistungs-
schwicherer Arbeitspersonen erschweren, da diese iiberfordert oder aus der Gruppe
gedriangt werden konnen.

3. Potentialabschiitzung

Die quantitative Wirkung der Umsetzung der mikrodkonomisch orientierten
MaBnahmen auf das makrookonomische Arbeitsangebot 1aBt sich nur schwer
abschitzen. Die Prognosemdglichkeiten fur die Zahl der von den einzelnen
MaBnahmen potentiell betroffenen Personen werden durch die angesprochene Viel-
falt arbeitsbezogener Entwicklungslinien und die interdependente Wirkungsweise
der MaBnahmen beeintrachtigt. AuBerdem sind - ahnlich wie beziglich der
zukinftigen Defizite betont - auch fur die hier einzuschitzenden Wirkungen der
MafBnahmenumsetzung die beschriebenen qualitativen Komponenten hiufig von
groBerer Bedeutung als die quantitativen Auswirkungen auf das gesamtwirtschaft-
liche Arbeitsangebot.

Zukinftige Anderungen der arbeitsmarktlichen Situation, wie eine langfristige
Senkung der Arbeitslosigkeit und eine teilweise Auflosung der Stillen Reserve,
werden auch die Einstellung von Arbeitgebern und potentiellen Arbeitspersonen
verindern. Wenn diese schwer abschitzbaren, dynamischen Prozesse durch eine
Form der Arbeitsgestaltung ergianzt werden, die die individuellen Bedurfnisse der
Arbeitspersonen beriicksichtigt, so kann es zu einer sich in positiver Weise
verstirkenden Ausweitung der Erwerbsquoten kommen, die die voraussehbaren
Defizite mindert.

Die Betrachtung der Potentiale erfolgt arbeitsangebotsbezogen und betrifft die
Frage, wieviele Personen bei Umsetzung der behandelten MaBnahmen zusitzlich
erwerbstitig werden konnen, d.h. in welchem AusmaB sich das Arbeitsangebot
erhohen 1aBt. Fir die Abschitzung wird angenommen, daB nachfrageseitig keine
Restriktionen bestehen.

Aussagen zur moglichen quantitativen Auswirkung der MaBnahmenumsetzung
lassen sich aufgrund kombinierter Betrachtungen des Status-quo und der
prognostizierten Situation unter Beriicksichtigung der voraussichtlichen
Anderungen wesentlicher EinfluBfaktoren gewinnen.
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a) Erhéhung der Erwerbsquote der Frauen

Die Abschitzung der moglichen Ausweitung der Erwerbsbeteiligung der Frauen
wird durch eine Betrachtung der einzelnen MaBnahmen hinsichtlich ihrer jeweiligen
Quantifizierbarkeit vorbereitet. Hier werden die MaBnahmen behandelt, die sich auf
die Erhohung der Erwerbsquoten von Frauen jiingerer und mittlerer Altersklassen
richten. Danach wird die Dimension der moglichen Ausweitung der Erwerbstitig-
keit dlterer Frauen und Minner betrachtet.

Die Datenbasis zur MaBBnahme Heimarbeit ist sehr unsicher, da bereits die Zahl
bestehender Heimarbeitsverhiltnisse unbekannt ist. Dies begriindet sich dadurch,
daB diese Beschiftigungsform zwischen den Erwerbsformen Selbstindigkeit und
abhangiger Titigkeit anzuordnen ist und sie statistisch entsprechend unterschiedlich
zugerechnet wird. AuBerdem laBt sie sich nicht uber die Sozialversicherungs-
statistik identifizieren, und z.B. auch den Gewerkschaften fehlen Informationen
uber die Haufigkeit der Heimarbeit ihrer Mitglieder (vgl. BRANDES/BUTTLER,
1987, 76; LENK, 1989, 44ff)). Die MaBnahme Heimarbeit ist in der dargestellten
Weise geeignet, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf und die Wiedereinstiegs-
chancen nach einer Unterbrechungsphase zu verbessern. Allerdings kann davon
ausgegangen werden, daB Heimarbeit, trotz der voraussichtlichen Ausweitung
dieser Arbeitsform, lediglich erginzend zur Erhohung der Erwerbsquoten von
Frauen beitragen kann.

Von groBerer Bedeutung diirfte die MaBnahme Arbeitszeitkonzepte und
insbesondere die Ausweitung der Teilzeitarbeit sein. Nach Hochrechnungen auf
Basis des SOEP 1993 bevorzugen gerade Frauen der Stillen Reserve, die nicht als
arbeitssuchend registriert sind, aber erwerbstitig sein mochten eine Teilzeit-
beschiftigung. Ca. 700.000 Frauen wiirden diese Beschiftigungsform sofort oder
innerhalb eines Jahres und uber 1,5 Millionen in zwei bis fiinf Jahren oder spater
wihlen (vgl. DIW, 1994, 619ff.). Anhand dieser Umfrageergebnisse 1dt sich
schitzen, welche Auswirkungen die mogliche Ausweitung der Erwerbsbeteiligung
von teilzeitbeschiftigten Frauen auf die insgesamt zusitzlich geleistete Zahl der
Arbeitsstunden je Zeitperiode hat. Aufgrund der genannten Hochrechnungen soll
angenommen werden, daB jahrlich ca. 500.000 Frauen der Stillen Reserve eine
Teilzeitbeschiftigung mit durchschnittlich 20 Wochenstunden annehmen wiirden,
falls ein entsprechendes Angebot an Arbeitsplitzen vorliegen wiirde. Damit wird
deutlich, daB die Umsetzung dieser MaBnahme die Erwerbsbeteiligung der Frauen
in einem relevanten MaB steigern konnte. Bereits ohne zusitzliche motivierende
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Anstrengungen seitens der Unternehmen konnte die Teilzeitarbeit eine Ausweitung
des Arbeitskrifteangebots in Hohe von ca. 250.000 Vollzeitkriften bewirken.
Allerdings sind solche Uberschlagsrechnungen mit einer groBen Unsicherheit
behaftet, da die moglichen Auswirkungen einer erleichterten Teilzeiterwerbstatig-
keit duBerst vielfiltig sind. Beispielsweise konnen bisher nichterwerbstitige aber
auch bisher erwerbstiatige Personen zur Teilzeitarbeit wechseln, so daB der
resultierende zusitzlich geleistete Arbeitsstundensaldo von Bedeutung ist. Ein
erweitertes Teilzeitangebot fir qualifikatorisch anspruchsvolle Tatigkeiten wiirde
das Interesse an dieser Arbeitsform erhohen. Trotz aller Unwigbarkeiten kann
festgehalten werden, daB die Teilzeitarbeit einen wesentlichen Beitrag zur
Verbesserung der Vereinbarkeit der Anforderungen von Familie und Beruf und
damit zur Erhohung der Erwerbsbeteiligung der Frauen leisten kann.

WeiterbildungsmaBnahmen, die sich auf bereits beschiftigte Personen und auf
arbeitslose und nicht erwerbstitige Personen beziehen konnen, bestimmen
entscheidend die qualitative Zusammensetzung des zukiinftigen Erwerbspersonen-
potentials. Die direkten quantitativen Auswirkungen diirften demgegeniiber gering
sein. Allerdings schafft die breite Umsetzung dieser MaBnahmen die Vorausset-
zungen fiir eine rasche und erfolgreiche Reintegration von Frauen nach einer
Unterbrechungsphase und erhoht die Erwerbsmotivation potentieller Arbeit-
nehmerinnen.

Die MaBnahme Frauenforderung tragt durch die Verknipfung von Unter-
brechungsphasen mit Riickkehrzusagen zur Erleichterung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie bei. KontaktpflegemaBnahmen unterstiitzen die Wiedereingliede-
rungschancen nach einer Erwerbspause und fordern den Erhalt der Qualifikationen.

Die MaBnahmen konnen in Anlehnung an die Form ihrer Ableitung entsprechend
der beiden wichtigsten arbeitsmarktbezogenen Wettbewerbsnachteile der Frauen in
zwei Gruppen eingeteilt werden. Die eine Gruppe richtet sich insbesondere auf die
Erleichterung der Vereinbarkeit beruflicher und familiarer Anforderungen und die
zweite Gruppe zielt darauf die Wiedereingliederungschancen von Frauen nach einer
Unterbrechungsphase zu erhéhen.

Stefan Lorenz - 978-3-631-75027-8
Downloaded from PubFactory at 01/11/2019 09:06:41AM
via free access



234

Gruppen arbeitsmarktbezogener MaBnahme zur Férderung der Erwerbs-

Wettbewerbsnachteile beteiligung von Frauen jiingerer und

mittlerer Altersklassen

Schwierigkeiten der Vereinbarkeit ¢ Arbeitszeitkonzepte
von Beruf und Familie ¢ Unterbrechungsméglichkeiten
e Heimarbeit

Schwierigkeiten der Reintegration e  Weiterbildung
e Kontaktpflege
¢ Heimarbeit

Abb. 71: Bildung zweier Mabnahmenbiindel zur Erhdhung der Erwerbsbeteiligung von Frauen
In einer iberschligigen Rechnung soll ermittelt werden, in welcher Dimension die
Zahl erwerbstitiger Frauen durch die Umsetzung der genannten Mafnahmen
zukiinftig erhoht werden kann. Hierzu werden zunichst Zahlen zur Bevolkerung
und zur Erwerbstitigkeit von Frauen ohne Kinder und mit Kindern sowie jeweils
von Frauen und Minnern insgesamt zusammengestellt (vgl. STATISTISCHES
BUNDESAMT, MIKROZENSUS). Fir die hier vorgenommene Abschitzung wird
angenommen, daB sich durch die Umsetzung der MaBnahmen die Differenzen der
Erwerbsquoten des Jahres 1993 zwischen Frauen ohne Kinder und Minnern sowie
zwischen Frauen mit Kindern und Frauen ohne Kinder bis zum Jahr 2010 halbieren
lassen. Daraus ergeben sich die angegebenen iiberschligigen Erwerbsquoten. Unter
Beibehaltung der Gruppenanteile von 1993 ergibt sich eine Erhohung der
Erwerbsquote fiir Frauen insgesamt um 8,6%-Punkte auf 73,6%.

im Alter von 25 bis Minner Frauen Frauen ohne Frauen mit
unter 55 Jahren insgesamt Kinder Kindern
- Deutschland -

1993 | Bevilkerung 18.177.000 17.605.000 6.649.000 10.956.000
Erwerbspersonen 17.144.000 11.511.000 4.996.000 6.515.000
Erwerbsquote 94% 65% 75% 59%
iiberschliigige
zukiinftige 73,6% 84,5% 67%
Erwerbsquote

Abb. 72: Erwerbstitigkeit von Médnnern und Frauen im Alter von 25 bis 55 Jahren im Jahre 1993

Ubertrigt man diese Erhohung der Erwerbsquote der Frauen auf die zukinftigen
Stinde der Bevélkerung in Deutschland (unveréffentlichte Daten zur Variante 2 der
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achten  koordinierten = Bevolkerungsvorausberechnung  des  Statistischen
Bundesamtes und der Statistischen Landesamter, SOMMER, 1994), so ergibt sich
ein jahrlich erh6htes Arbeitsangebot, wie es in folgender Abbildung angegeben ist.

Erhéhung der Frauen im Alter von 25 bis | geschiitzte zusitzliche Zahl
Erwerbsquote um 8,6% unter 55 Jahren der Erwerbspersonen
2010 17.055.100 1.467.000
2020 15.212.500 1.308.000
2030 13.522.500 1.163.000
2040 12.479.000 1.073.000

Abb. 73: Geschitzte zukiinftig erreichbare Ausweitung der Zahl der erwerbstéitigen Frauen

Der geschitzte Beitrag der prozentual konstant angenommenen Ausweitung der
Erwerbstatigkeit der Frauen geht in den Jahren 2010 bis 2040 von jahrlich knapp
1,5 Millionen Personen auf ca. eine Million Personen zuriick. In diesem Riickgang
spiegelt sich die demographische Entwicklung wider. In folgender Abbildung ist die
geschitzte Bedeutung der behandelten MaBnahmen zur Erhohung der Erwerbs-
quoten von Frauen graphisch dargestellt.

A
Bedeutung der Arbeitszeitkonzepte
MaBnahmen
fiir die T
Verbesserung Unterbrechungsméglichkeiten
der Heimarbeit
Vereinbarkeit
von Beruf und
- Kontaktpflege
Familie | Weiterbildung
=
Bedeutung der Mallnahmen fiir
die Verbesserung der beruflichen
Reintegrationschancen

Abb. 74: Beitrage der MaBnahmen zur Ausweitung der Erwerbsbe-

teiligung von Frauen jiingerer und mittlerer Altersklassen
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b) Erhéhung der Erwerbsquote élterer Personen

Zur Abschitzung des zu aktivierenden Erwerbspersonenpotentials der Alteren
konnen die Zahlen des Rentenzugangs betrachtet werden. Unter der vereinfachen-
den Annahme, daB der Rentenzugang dem Austritt aus der Erwerbstitigkeit
entspricht (Differenzen, die beispielsweise aufgrund freiwilliger und unfreiwilliger
Unterbrechungsphasen auftreten, werden hier vernachlissigt), kénnen - wie dhnlich
bereits bei der Ableitung der Manahmen in Kapitel II geschehen - dem Grund des
Rentenzugangs Gruppen der behandelten MaBnahmen zugeordnet werden, die zu
einer zeitlichen Verschiebung des Rentenzugangs beitragen konnen.

Dem Rentenzugang wegen verminderter Erwerbsfiahigkeit entsprechen Mafinahmen,
die sich auf den Erhalt der Gesundheit beziehen, Fehlbeanspruchungen abbauen und
Leistungsminderungen ausgleichen. Auf den Rentenzugang aus Altersgriinden
richten sich MaBnahmen, die insbesondere qualifikations- und motivationsférdernde
Wirkungsweisen besitzen und somit den Ausstieg aus der Erwerbstitigkeit
verschieben konnen.

Grund des Rentenzugangs MaBnahme zur Verschiebung
des Rentenzugangs

Arbeitsschutz

Arbeitshilfen und Schonarbeit
Arbeitszeitkonzepte
Erfahrungswissen
Gruppenarbeit

Rentenzugang wegen verminderter
Erwerbsfihigkeit

Erfahrungswissen
Weiterbildung
Gruppenarbeit
Arbeitszeitkonzepte

Rentenzugang wegen des Alters

Abb. 75: Bildung zweier MaBnahmenbiindel zur Erhéhung der Erwerbsbeteiligung Alterer

Im Jahr 1993 waren in Deutschland 208.810 der 662.025 Zuginge an Versicherten-
renten bei den iuber S50 bis unter 65 Jahre alten Personen Renten wegen
verminderter Erwerbsfihigkeit (vgl. VDR, 1993). Dies entspricht einem Anteil an
den Rentenzugingen von 32%. Der Zugang an Versichertenrenten wegen Alters
betraf 1993 in dieser Altersgruppe 453.215 Personen (68%). In folgender Tabelle
sind Zahlen zum Rentenzugang zur gesetzlichen Rentenversicherung (vgl. VDR,
1993) und Daten zur Bevolkerung und zur Erwerbstitigkeit (vgl. STATISTISCHES
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zusammengefaBt fir zwei

Altersgruppen

Miinner und Frauen im Alter von im Alter von
- Deutschland - 50 bis unter 60 bis unter
60 Jahren 65 Jahren
1993 | Bevdlkerung 11.840.000 4.493.000
Erwerbspersonen 8.259.000 887.000
Erwerbsquote 70% 20%
Rentenzugang
wegen verminderter Erwerbsfihigkeit 178.028 30.782
wegen Alters - 453.215

Abb. 76: Erwerbstitigkeit und Rentenzugang Alterer im Jahre 1993

Ubertriagt man das Verhiltnis der Rentenzuginge dieser Altersgruppe auf die

vorausberechneten zukunftigen Stinde der Bevolkerung in Deutschland
(unveroffentlichte Daten zur Variante 2 der achten koordinierten Bevolkerungs-
vorausberechnung des Statistischen Bundesamtes und der Statistischen

Landesamter, SOMMER, 1994) und behilt alle iibrigen Faktoren konstant, so
ergeben sich folgende Schitzwerte beziiglich des Rentenzugangs.

im Alter im Alter
Minner und Frauen von 50 bis | vom 60 bis Summe
- Deutschland - unter unter
60 Jahren 65 Jahren
2000 |Rentenzugang
wegen verminderter Erwerbsfihigkeit 151.000 39.000 190.000
wegen Alters - 578.000 578.000
2010 | Rentenzugang
wegen verminderter Erwerbsfihigkeit 181.000 32.000 213.000
wegen Alters - 476.000 476.000
2020 |Rentenzugang
wegen verminderter Erwerbsfihigkeit 211.000 41.000 252.000
wegen Alters - 604.000 604.000
2030 | Rentenzugang
wegen verminderter Erwerbsfihigkeit 150.000 44,000 194.000
wegen Alters - 647.000 647.000
2040 | Rentenzugang
wegen verminderter Erwerbsfihigkeit 158.000 32.000 190.000
wegen Alters - 465.000 465.000

Abb. 77:  Geschitzte zukiinftige jihrliche Rentenzuginge Alterer unter Bei-

behaltung der Erwerbsquoten und Rentenzugangsanteile von 1993
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In einer Uberschlagigen Rechnung soll angenommen werden, daf8 es bis 2010/2020
gelingt den durchschnittlichen Rentenzugang wegen verminderter Erwerbsfahigkeit
in der Altersklasse der 50- bis 60jihrigen um zwei/drei Jahre und in der
Altersklasse der 60- bis 65jahrigen um ein/zwei Jahr/e sowie den Rentenzugang aus
Altersgriinden ebenfalls um ein/zwei Jahr/e zu verschieben. Fir die Jahre bis 2040
wird die gleiche zeitliche Verschiebung des Renteneintritts wie 2020 angenommen.
Folgende Tabelle zeigt die quantitativen Auswirkungen.

Miinner und Frauen im Alter im Alter
- Deutschland - von von Summe
50 bis unter | 60 bis unter
potentielle jihrliche Minderung des ... 60 Jahren | 65 Jahren
2010 | Rentenzugangs
wegen verminderter Erwerbsfihigkeit 362.000 32.000 394,000
wegen Alters - 476.000 476.000
Summe 2010 362.000 508.000 870.000
2020 |Rentenzugangs
wegen verminderter Erwerbsfihigkeit 633.000 82.000 715.000
wegen Alters - 1.208.000 1.208.000
Summe 2020 633.000 1.290.000 | 1.923.000
2030 |Rentenzugangs
wegen verminderter Erwerbsfihigkeit 450.000 88.000 538.000
wegen Alters - 1.294.000 1.294.000
Summe 2010 450.000 1.382.000 | 1.832.000
2040 |Rentenzugangs
wegen verminderter Erwerbsfihigkeit 474.000 64.000 538.000
wegen Alters - 930.000 930.000
Summe 2020 474.000 994.000 1.468.000

Abb. 78: Geschitzte zukiinftig mégliche Erhéhung der Zahl élterer Erwerbspersonen

Diese Uberschlagsrechnung verdeutlicht die Dimension der betroffenen
Personenzahl. Gelingt durch die Umsetzung der behandelten unternehmens-
bezogenen MaBnahmen eine solche Verschiebung des Renteneintritts, so erhéhen
sich damit die Erwerbsquoten idlterer Personen erheblich, wie folgende Abbildung
zeigt. Die zum Vergleich angegebenen Erwerbsquoten von 1970 und 1993 machen
deutlich, da die Annahmen zur moglichen Verschiebung des Renteneintrittsalters
(gerade auch unter Einbeziehung der seit 1970 zu verzeichnenden Zunahme der
Frauenerwerbstitigkeit) nicht zu hoch angesetzt sind. Aufgrund des weiteren
Anstiegs der Erwerbsbeteiligung der Frauen diirften die langfristig in den hoheren
Altersgruppen erreichbaren Erwerbsquoten sogar erkennbar hoher liegen, so daB
diese Option einen groferen Beitrag zum Ausgleich moglicher zukinftiger Defizite
leisten kann.
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Erwerbsquoten | Alter von 50 bis | Alter von 60 bis
(in %) unter 60 Jahren | unter 65 Jahren
1970 62 45
1993 70 20
2010 73 31
2020 bis 2040 75 42

Abb. 79: Geschitzte zukiinftig erreichbare Erwerbsquoten Alterer

Nach diesen Berechnungen beziehen sich die MaBnahmen zur Verschiebung des
Rentenzugangs wegen verminderter Erwerbsféhigkeit im Jahr 2010 mindestens auf
eine jihrlich zusitzliche Erwerbspersonenzahl von ca. 394.000. Im Jahr 2020 sind
715.000 sowie 2030 und 2040 jeweils 538.000 Personen zusitzlich erwerbstitig.
Besonders die MaBnahmen Arbeitsschutz und Arbeitshilfen aber auch die
Mafnahmen Erfahrungswissen und gegebenenfalls Gruppenarbeit tragen zur
Vermeidung von Fehlbeanspruchungen und damit von Minderungen der
Erwerbsfahigkeit bei. Die MaBnahmen Teilzeit und Schonarbeit konnen dariiber
hinaus die Erwerbstatigkeit trotz vorhandener Minderungen der Erwerbsfihigkeit
ermoglichen.

Das MaBnahmenbiindel zur Verschiebung des Rentenzugangs aus Altersgriinden
richtet sich im Jahr 2010 auf eine jahrliche Ausweitung von ca. 476.000, 2020 auf
1.208.000, 2030 auf 1.294.000 und 2040 auf 930.000 Personen. Die Maf3nahmen
Erfahrungswissen, Weiterbildung und gegebenenfalls Gruppenarbeit sowie die
Moglichkeit der Teilzeitarbeit konnen aufgrund ihrer positiven Auswirkungen auf
die Qualifikation und die Motivation der Arbeitspersonen den Ausstieg aus der
Erwerbstitigkeit verzogern. Dariiber hinaus konnen sie wesentlich die voraus-
sichtlichen qualitativen Defizite verringern.

Die beiden MaBnahmenbiindel zur Erhéhung der Erwerbstatigkeit der Alteren
konnen nach dieser Schatzung zur Ausweitung des Angebots auf dem Arbeitsmarkt
um knapp 900.000 Personen im Jahr 2010, um knapp 2 Millionen Personen in den
Jahren 2020 und 2030 und um knapp 1,5 Millionen Personen im Jahr 2040
beitragen. Folgende Abbildung zeigt die relative Bedeutung der behandelten
MaBnahmen zur Erhohung der Erwerbstétigkeit dlterer Personen.
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A Arbeitsschutz

Bedeutung der
MaBnahmen Arbeitshilfen und
fiir eine Schonarbeit
Verschiebung
des Renten-
zugangs wegen
verminderter
Erwerbs-
fihigkeit

Erfahrungswissen

Weiterbildung
Gruppenarbeit

Arbeitszeitkonzepte

Bedeutung der MaBnahmen fiir
eine Verschiebung des
Rentenzugangs aus Altersgriinden

Abb. 80: Beitrage der MaBnahmen zur Ausweitung der Erwerbsbeteiligung Alterer

¢) Auswirkungen auf die gesetzliche Rentenversicherung

Im folgenden wird geschitzt in welchem MaBe sich die Ausschopfung der
aufgezeigten Potentiale verindernd auf die Entwicklung der finanziellen Situation
der gesetzlichen Rentenversicherung auswirken kann. Hierzu soll in Anlehnung an
Uberlegungen und Berechnungen des Verbandes Deutscher Rentenversicherungs-
trager (vgl. BARTH u.a., 1994, 248ff.) die Effektivlastquote betrachtet werden.
Diese KenngroBe ergibt sich aus der Division der geschitzten Zahl an
Rentenempfingern durch die geschitzte Zahl der Beitragszahler. Bereits die
gegenwirtige Zahl der Rentenempfinger muB geschitzt werden, da nur die Zahl der
Rentenfille aber nicht die Doppelrenten registriert werden. Etwa 85% der 60 Jahre
alten und ilteren Personen sind Rentner (vgl. BARTH u.a., 1994, 250). Diese grobe
Schitzung wird fir die hier durchgefiihrten iberschligigen Rechnungen
ibernommen, obwohl insbesondere der Rentenzugang wegen verminderter Erwerbs-
fahigkeit der Personen unter 60 Jahren nicht erfaBt wird und die Effektivlastquote
infolgedessen durchgingig etwas zu giinstig dargestellt wird. Nach den Daten zur
Erwerbstitigkeit von 1993 kann weiterhin angenommen werden, daB ca. 61% der
Personen im Alter von 20 bis unter 60 Jahren und ca. 11% der Personen im Alter
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von 60 bis unter 65 Jahren als Arbeiter und Angestellte und somit als Beitragszahler
aktiv sind (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT, MIKROZENSUS).

Die folgende Abbildung zeigt welche effektiven Belastungen sich im Falle der
Beibehaltung dieser Anteile von Erwerbstitigen und Rentnern fiir die
vorausberechneten zukiinftigen Stinde der Bevolkerung in Deutschland (unter
Verwendung unveroffentlichter Daten zur Variante 2 der achten koordinierten
Bevolkerungsvorausberechnung des  Statistischen Bundesamtes und der
Statistischen Landesimter, SOMMER, 1994) ergeben. Weiterhin wird berechnet
wie sich die moglich erscheinende Erhéhung der Erwerbsquoten von Frauen und
Alteren auf die zukiinftige Zahl von Erwerbstitigen und Rentnern auswirken kann.
Die Zahl zusitzlich erwerbstatiger Frauen und élterer Personen erhoht die
Erwerbstitigenzahl. Die Zahl der zusitzlich erwerbstitigen Alteren mindert zudem
die Zahl der Rentner. Die schlieBlich berechneten verinderten Effektivlastquoten
machen im Vergleich zur fortgeschriebenen effektiven Belastungen deutlich, in
welcher GroBenordnung die Umsetzung der behandelten MaBnahmen zur
Verbesserung der zukiinftigen Finanzierungssituation der gesetzlichen Renten-
versicherung beitragen kann.

zukiinftige Situation aufgrund geschiitztes verinderte zukiinftige
der Fortschreibung der Potential zus. Situation
Verhiiltnisse von 1993 Erwerbspersonen

Ende Alten- |Erwerbs | Rentner | Effektiv- | Frauen | Altere |Erwerbs | Rentner | Effektiv-

des quotient | -titige lastquote -tatige lastquote

Jahres in % | in 1.000 | in 1.000 in % in 1.000 | in 1.000 | in 1.000 | in 1.000 in %

1993 | 35,0 [29.348,7]14.095,3 48 - . 29.348,7 | 14.095,3 48
2010 | 44,1 [29.268,4|17.679,2| 60 1.467 870 [31.605,4 | 16.809,2 53
2020 51,7 |27.716,519.478,0 70 1.308 1.923 [30.947,5|17.555,0 57
2030 | 67,8 |24.111,8{22.119,9 92 1.163 1.832 |27.106,8 | 20.287,9 75
2040 | 67,8 |22.599,3|20.864,4 92 1.073 1.468 |25.140,3 | 19.396,4 77

Abb. 81: Verdnderung des zukiinftigen Belastungsanstiegs durch

die Ausschopfung der aufgezeigten Potentiale
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Aufgrund der Fortschreibung der Situation von 1993 betrigt der Belastungsanstieg
von 1993 bis 2040 gemessen mit dem Anstieg des Altersquotienten 94% und
gemessen mit dem Anstieg der Effektivlastquote 92%. Die veridnderte
Effektivlastquote steigt im betrachteten Zeitraum um 60%. Gelingt die Realisierung
der auf die Erhohung der Erwerbstitigkeit von Frauen und Alteren gerichteten
Optionen in dem hier angenommenen MaBe, so wird der voraussichtliche Anstieg
der effektiven Belastung deutlich, nimlich um rund ein Drittel, vermindert.

Zu dieser Verbesserung der zukiinftigen Situation trigt die Ausweitung der
Erwerbstitigkeit von Frauen der mittleren Altersklassen ca. ein Viertel bei,
wihrend die Erhohung der Erwerbsquoten der Alteren dreiviertel der Minderung
des Anstiegs der Effektivlastquote bewirkt. Eine Verschiebung des Renteneintritts
ist unter dem Gesichtspunkt der Verbesserung der Finanzierungssituation der
gesetzlichen Rentenversicherung prinzipiell die wirkungsvollere MaBnahme, da
Personen, die linger erwerbstitig sind, die Zahl der Beitragszahler erhéhen und
gleichzeitig die Zahl der Rentenempfinger senken. Eine frihzeitige Ausweitung der
Erwerbstatigkeit der Frauen erhoht zudem die Haufigkeit eines spiteren Renten-
anspruch, so daB sich der Rentnerquotient bzw. die betrachtete Effektivlastquote
nach Austritt der Frauen aus der Erwerbstitigkeit verschlechtert.

Aufgrund der in Quotienten ausgedriickten Ergebnisse der Bevélkerungs-
vorausberechnung und der fortgeschriebenen Effektivlastquote, koénnte man
vermuten, daB der ProzeB der demographischen Alterung im Jahr 2040 seinen
Hohepunkt iberschritten habe und sich beispielsweise bis 2050 die Situation
verbessern wiirde. Betrachtet man allerdings die Entwicklung der Zahl der Personen
der verschiedenen Altersgruppen vor 2040 detailierter, so wird deutlich, da auch
zwischen 2030 und 2040 die vorausberechnete Zahl der unter 20 Jahre alten
Personen sowie der 20 bis 40jihrigen zuriickgegangen ist (-10,5% sowie -9%).
Gerade die Personen dieser Altersgruppen konnen zur gesellschaftlichen Entlastung
der Erwerbstitigen bzw. zur Senkung des Durchschnittsalters der Bevolkerung
beitragen, da sie den Nachwuchs der Erwerbstitigen darstellen bzw. iblicherweise
wihrend dieser Altersphase Kinder bekommen. Da sich die Bevolkerung insgesamt
lediglich um 6,5% verringert, wird sich der gesellschaftliche AlterungsprozeB
voraussichtlich auch nach 2040 fortsetzen.

Fiir ein Andauern des Prozesses der gesellschaftlichen Alterung sprechen auferdem
Uberlegungen, die einen Riickgang der Sterblichkeit iiber die Annahmen der
Bevolkerungsvorausberechnung hinaus, das heit nach 2000 in den alten
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Bundesldandern und nach 2030 in den neuen Bundeslidndern, einbeziehen und hiermit
eine fortgesetzte und stirkere Alterung der Bevolkerung berechnen (vgl.
BOMSDOREF, 1994).

D. Zeitliche Aspekte angesichts der
demographischen Entwicklung

Die Ausschopfung der Erwerbspersonenpotentiale zur Verbesserung der
zukiinftigen Situation erfordert neben der Umsetzung der behandelten MaBnahmen
zur Erweiterung der Moglichkeiten von Frauen und Alteren erwerbstitig zu sein,
die Bereitschaft der Arbeitspersonen zur Aufrechterhaltung und zur Verlingerung
ihrer Erwerbstitigkeit. Eine Voraussetzung der Akzeptanz auf Seiten der
betroffenen Arbeitspersonen, der Arbeitgeber und des iibrigen sozialen Umfeldes ist
die rechtzeitige Einibung der Nutzung flexibler Gestaltungselemente. Die
frithzeitige Umsetzung der MaBnahmen ermoglicht vielfiltige Gewohnungsprozesse
und erhoht langfristig die breite Wirksamkeit der MaBnahmen.

Die rechtzeitige Umsetzung der MaBnahmen begleitend, mufl in den einzelnen
Unternehmen die Attraktivitit der Arbeit erhoht werden, um die Erwerbsmotivation
zu fordern. Diesbezigliche Anstrengungen tragen zur Sicherung der
arbeitsmarktbezogenen Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen bei.

AuBer dem demographischen Wandel und den Anderungen der Produktions- und
Organisationsverfahren erfordern auch die gesellschaftlichen Entwicklungslinien,
die als Wertewandel bezeichnet werden, Veranderungen der Arbeit. Wertewandel
beschreibt die seit der ersten Hilfte der 60er Jahre zu verzeichnende Bedeutungs-
verschiebung von Pflicht- und Akzeptanzwerten, wie Pflichterfiillung, FleiB,
Gehorsam und Piinktlichkeit, zu Selbstentfaltungswerten, wie Emanzipation, Auto-
nomie, Eigenstandigkeit und Partizipation (vgl. beispielsweise KLAGES, 1984, 18
und 1993). Neben den Bereichen Konsum und Freizeit (vgl. SZALLIES/
WISWEDE, 1991) ist die Arbeit durch den Wertewandel betroffen. Die Arbeit dient
nicht mehr nur zur Existenzsicherung, sondern zur Selbstverwirklichung und zur
Erlangung von Anerkennung, Freude sowie Zufriedenheit. Zur Sicherung des
Arbeitskrafteangebots und zur Nutzung der aufgezeigten Potentiale ist
entsprechend eine gestalterische Anpassung der Arbeit an die Wertewelt der
Arbeitspersonen hilfreich (vgl. beispielsweise bezogen auf die Gruppen junge
Akademiker und Fiihrungskrifte VON ROSENSTIEL, 1989, 23; KOLLAR/
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STENGEL, 1990). Die Arbeitsmotivation und die Bereitschaft im Alter linger zu
arbeiten kann dadurch gefordert werden, daB fiir die Arbeitspersonen ein Gleich-
gewicht zwischen Arbeit und Freizeit erreichbar wird (vgl. SPIEB u.a., 1992).

Die Befriedigung arbeitsinhaltlicher Interessen, die dezentrale Ubertragung von
Verantwortung, die Sicherung bzw. Ausweitung von Dispositionsméglichkeiten
sowie die Gewihrung von Teilautonomie hinsichtlich der Ausfithrung der Arbeit
bilden Motivatoren einer zukunftsorientierten Arbeitsorganisation (vgl. JURGENS,
1993, 21f). Neben den gezeigten Vorteilen eines ganzheitlichen Aufgaben-
zuschnitts sowie des Angebots von Moglichkeiten zur Kompetenzsteigerung und
zur Flexibilisierung konnen erweiterte Formen der Mitbestimmung die Motivation
der Arbeitsperson und ihre Identifikation mit der Arbeit erhohen. So sollten
beispielsweise bei der Einfuhrung moderner Methoden die Beschiftigten die
Neugestaltung des individuellen Arbeits- und Verantwortungsbereichs mitbestim-
men konnen. Durch Formen der Mitarbeiterbeteiligung, kooperative Arbeitsformen,
den Aufbau und Erhalt sozialer Kontakte und eine teamorientierte Filhrung kénnen
eine Anniaherung der Merkmale des beruflichen und auBerberuflichen Bereichs
bewirkt und damit die Motivation der Beschiftigten erhoht werden. Die Umsetzung
der genannten Punkte, die vielfach den seitens der Gewerkschaften geforderten
Gestaltungsgrundsitzen entgegenkommen (vgl. beispielsweise BREDEWEG/
KOWOL, 1991, 425f), entspricht dem Interesse der Arbeitnehmer und der
Arbeitgeber an der Sicherung des vorhandenen Humankapitals.

Die Umsetzung der MafBnahmen sind als Eingriffe in traditionelle Strukturen
anzusehen, die frithzeitige Planungs- und Entscheidungsprozesse erfordern. Die
Arbeitspersonen miissen sich an die Verianderungen lange bestehender Strukturen
und Einstellungen gewohnen. Die erforderlichen Anderungen zur Vermeidung der
zukiinftigen Defizite lassen sich entsprechend nur mittel- oder langfristig erreichen
(vgl. beispielsweise FURSTENBERG, 1987, 68). Zur Sicherung der Akzeptanz und
der Motivation der Arbeitspersonen sind frithzeitig Uberlegungen unter Abwigung
der unterschiedlichen Interessen und der Beteiligung aller Interessengruppen
anzustellen.

In der Diskussion muB neben den unterschiedlichen Fristen des Wirksamwerdens
der MaBnahmen besonders die voraussichtliche Entwicklung der Arbeitsmarkt-
situation beachtet werden. So stellt sich die Frage, wie bei herrschender
Arbeitslosigkeit MaBnahmen zur Vermeidung bzw. Minderung zukiinftiger
Arbeitskrifteangebotsdefizite umgesetzt werden konnen. Die Frage richtet sich auf
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eine Strategie, die es erlaubt, die Beitrige zur Losung der divergierenden Problem-
stellungen planerisch zu integrieren. Entsprechend der Ziele der Unternehmen und
unter Beachtung der Bediirfnisse der Arbeitspersonen kann eine sinnvolle Folge der
Forderung, Gestaltung und Nutzung der MaBnahmen empfohlen werden.

Ohne eine punktgenaue Prognose der Entwicklung zu beabsichtigen, kénnen die
demographisch bedingte zukiinftige Arbeitsmarktentwicklung und die mit der MaB-
nahmenumsetzung anvisierten Altersgruppen von Arbeitspersonen grob abgeschitzt
werden.

Beabsichtigt beispielsweise ein Unternehmen aufgrund einer sehr langfristigen
Personalplanung, nach dem Jahr 2015 verstirkt dltere Erwerbspersonen (in einem
Alter bis 65 Jahre) zu beschiftigen, so ergeben sich hieraus verschiedene
Konsequenzen. So kann das Alter der Arbeitspersonen begrenzt werden, auf die die
in der Zeit vor 2015 umzusetzenden MaBnahmen wirken miissen, um die
zukiinftigen Moglichkeiten dieser Kohorte bis zu einem Alter von 65 Jahre
erwerbstitig zu sein, zu erhohen.

Personalplanungsbeispiel
anhaltende
s o Arbeitslosigkeit und quantitative und
Aabiehbietrslosl gk sich verstérkende qualitative Defizite
qualitative Defizite
>
2005 2015 Zeit

die MaBnahmen die Mafinahmen Erhohung der

miissen sich auf miissen sich auf Beschiiftigung

Personen bis zu a Personen bis zu von bis zu

einem Alter von einem Alter von 65-jahrigen
45 Jahren richten 55 Jahren richten Personen

Abb. 82: Moglichkeit einer zeitlichen Systematisierung

Dieses Beispiel illustriert die Notwendigkeit, zur Sicherung des Humankapitals
zunichst langfristig wirkende MaBnahmen fiir jingere und spater kurzfristig
wirkende MaBnahmen fiir éltere Erwerbspersonengruppen umzusetzen.
Entsprechend 148t sich eine sinnvolle Strategie der MaBnahmenumsetzung
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vorschlagen. Allerdings bestehen vielfiltige Abhingigkeiten zwischen den
MaBnahmen, so daB nur eine grobe Schrittfolge angegeben werden kann. In einem
speziellen Unternehmen miissen erginzend beispielsweise die Situation auf dem fiir
das Unternehmen relevanten Arbeitsmarkt, die arbeitsmarktbezogene Wettbewerbs-
position, der gegenwirtige und zukinftige Personalbedarf sowie die gegebene und
zukiinftige Altersstruktur der Belegschaft beachtet werden.

- Zunichst konnen Mafinahmen zur Forderung der Erwerbstitigkeit von Frauen
qualitative Defizite des Arbeitskrafteangebots ausgleichen und langfristig auch
quantitativ zur Erhohung der Beschiftigung Alterer wirken. Unterbrechungs-
moglichkeiten sollten kombiniert mit MaBnahmen der Kontaktpflege, die zum
Erhalt betriebs- und berufsspezifischer Kenntnisse sowie Einstellungen wihrend
einer Unterbrechungsphase beitragen, gewihrt werden. Hierdurch konnen
Dequalifizierungsprozesse und ein endgiiltiger Ausstieg aus der Erwerbstatigkeit
vermieden werden. MaBnahmen wie Teilzeitangebote, Job-sharing und
Heimarbeit konnen mit der Zeit in wachsendem MaBe Unterbrechungsphasen
verkiirzen oder vermeiden, um die Zahl der zur Verfiigung stehenden Arbeits-
krifte zu erhohen.

- Weiterhin miissen prospektiv wirkende MafBnahmen zum Aufbau des
Erfahrungswissens und zur Nutzung der Leistungspotentiale der Arbeitspersonen
sowie priaventiv wirkende MaBnahmen des Arbeitsschutzes und der Arbeitsplatz-
gestaltung zur Vermeidung von Fehlbeanspruchungen umgesetzt werden. Falls
die Umsetzung dieser MaBnahmen auf verschiedene Altersgruppen unterschied-
lich ausgerichtet werden soll und kann, z.B. durch eine unterschiedliche
Beteiligung an der Gruppenarbeit, sollten sie sich zunichst auf jingere
Altersgruppen konzentrieren und sich mit der Zeit iiber das Ausscheiden der
Alteren auf die gesamte Belegschaft ausdehnen. Die MaBnahmen konnen
langfristig zum Ausgleich quantitativer und qualitativer Defizite des Arbeits-
krifteangebots beitragen.

- Spiter kénnen fiir Arbeitspersonen, bei denen sich beispielsweise aufgrund des
technisch-organisatorischen =~ Wandels  Qualifikationsnachteile = abzeichnen,
zusidtzliche betriebliche Ausbildungsphasen angeboten werden. So kann
insbesondere die Aktualitit der Qualifikation von ilteren Beschiftigten erhalten
werden.
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- SchlieBlich miissen zum Ausgleich vorhandener Defizite kurzfristig wirksame
MaBnahmen ergriffen werden. So konnen Teilzeitarbeitsplitze fiir Altere und
korrektive MaBnahmen wie Schonarbeitsplatze zur Vermeidung von Friihver-
rentungen bzw. zur Verlingerung der Lebensarbeitszeit mit spiterem Renten-
bezug beitragen. Allerdings erfordert die Umkehr des Trends zu einem fritheren
Berufsaustritt Gewohnungsprozesse, so daB mit der Umsetzung dieser
MaBnahmen nicht zu spat begonnen werden darf, um eine ausreichende Wirkung

zu erzielen.

- Kontinuierliche WeiterbildungsmaBnahmen wihrend des gesamten Erwerbslebens
sind fiir alle Arbeitspersonen anzustreben. Sie konnen sich zuniachst besonders
auf Frauen (und gegebenenfalls auch Minner) wahrend und nach einer Unter-
brechungsphase konzentrieren und sich dann immer stirker auch auf iltere
Arbeitspersonengruppen ausdehnen.

Entsprechend dieser Strategie der MaBnahmenumsetzung kann erwartet werden,
daB sich zunichst die Beschiftigungschancen jiingerer Frauen verbessern werden.
Die Chancen ilterer Arbeitspersonen, die aufgrund ihrer niedrigen Qualifikation
nicht zum Ausgleich qualitativer Defizite benétigt werden, bleiben auf mittlere
Sicht durchschnittlich unverindert. Die Heraufsetzung der Altersgrenzen birgt
somit zumindest mittelfristig die Gefahr einer Erh6hung der Arbeitslosigkeit élterer
Personen, die arbeitsmarktbezogene Nachteile aufweisen (vgl. BACKER/
NAEGELE, 1993b, 236f.). Erst fiir Arbeitspersonen, die heute in der ersten Hilfte
ihres Arbeitslebens stehen, werden die Moglichkeiten im Alter einer
Erwerbstatigkeit nachgehen zu konnen, durchschnittlich erkennbar besser sein. Die
Umsetzung der MaBnahmen, die sich auf eine Minderung von Fehlbeanspruchungen
und eine Vermeidung von Dequalifikationsprozessen beziehen, schaffen die
Voraussetzungen fiir die Verlingerung der Berufsausiibung. Die Malnahmen
beziehen sich auf alle Erwerbstitigen und kénnen im Falle ihrer verbreiteten
Umsetzung in beschriebener Weise zur Verianderung der Arbeit beitragen.

Die folgende Abbildung stellt eine voraussichtliche Abfolge der MaBinahmennutzung
dar, nennt die Stufen der Auswirkungen der MaBnahmenumsetzung und skizziert
die Entwicklung der hierdurch vermeidbaren Defizite.

Stefan Lorenz - 978-3-631-75027-8
Downloaded from PubFactory at 01/11/2019 09:06:41AM
via free access



248

Zeitliche Umsetzungsfolge der Malinahmen: Zeit

‘Weiterbildung

Unterbrechungs-
moglichkeiten,
Kontaktpflege

Teilzeitarbeit

Heimarbeit >

Erfahrungswissen

priventiver
Arbeitsschutz

priventive Arbeits-
platzgestaltung
zusitzliche
Ausbildungsphasen
fur Altere
Teilzeitarbeit fur
Altere

Schonarbeitsplitze
fir Altere

Wirkungsstufen der MaBnahmenumsetzung:

Erhalt der  Erhohung der Erweiterung der Erhohung der
Qualifikation Erwerbsquoten Qualifikationen Erwerbsquoten
der Frauen der Alteren
Entlastung des Abbau von Fehl-
Arbeitsmarktes beanspruchungen

MaBnahmenwirkung im zeitlichen Verlauf:

Vermeidung sich

vergréBernder Defizite

qualitativer und quantitativer Art

Abb. 83: Zeitliche Einordnung der MaBnahmenumsetzung und ihrer Wirkungen
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IV. SchluBlbetrachtung

Der Arbeitsmarkt sowie das Bildungs- und Ausbildungssystem sind zukiinftig,
besonders angesichts der demographischen Entwicklung mit ihren Auswirkungen
auf die Zusammensetzung des Arbeitskrifteangebots und der raschen qualitativen
Verianderung der Arbeitskriftenachfrage, immer weniger dazu in der Lage, ein gut
qualifiziertes und leistungsfihiges Arbeitskrifteangebot in ausreichendem MaBe
sicherzustellen, um die sich abzeichnenden Arbeitsaufgaben durchzufiihren.

Zum Ausgleich der in Kapitel I dargestellten zukunftigen arbeitsmarktbezogenen
Anpassungsdefizite, zur Sicherung des zur Verfiigung stehenden Humankapitals und
zur Verringerung seiner Vergeudung wird eine verinderte Gestaltung der Arbeit
immer notwendiger. So missen die Unternehmen dazu beitragen, eine hohere
Erwerbsbeteiligung von Frauen und Alteren zu erméglichen. Fir die Verbesserung
der gegenseitigen Anpassung von Arbeit und Arbeitspersonen ist die breite Nutzung
der in vorliegender Arbeit betrachteten unternehmensbezogenen MaBnahmen zu
empfehlen.

Begegnen die Handlungstriger des Arbeitsmarktes den voraussichtlichen
Problemlagen rechtzeitig mit konstruktiv wirkenden MaBnahmebiindeln, so diirfte
dies eine Umsetzung von bereits in anderen Zusammenhingen lange diskutierten,
aber relativ selten verwirklichten Ansitzen bedeuten. Die bisherigen Umsetzungs-
defizite von MaBnahmen zur 'Humanisierung des Arbeitslebens'’, zur
'Flexibilisierung der Altersgrenzen' oder zur 'Forderung der Chancengleichheit', die
auch bei der Erorterung der Eigenschaften und arbeitsmarktbezogenen Wettbe-
werbsnachteile von Frauen und Alteren deutlich geworden sind, koénnen zukiinftig
vermindert werden, indem entsprechende MaBnahmen zur Sicherung des
Humankapitals zunehmend Bestandteile umfassender betrieblicher Verinderungs-
prozesse werden. Zumal die diskutierten Strategien zur Verbesserung der
Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen einerseits und zur Humanisierung der
Arbeit - im Sinne der Erhéhung der Entwicklungsforderlichkeit und der Minderung
arbeitsbedingter Schiadigungen - andererseits, in geringerem MaBe als friher
ideologisch oder gesellschaftspolitisch gepragt sind.

Angesichts dieser moglichen Integration vielfaltiger Konzepte und Ideen kann der
demographische und organisatorisch-technische Wandel als Chance zur gesell-
schaftlichen Entwicklung betrachtet werden. Allerdings kann es ohne Anderungen
der makro- und mikro6konomischen Handlungs- und Gestaltungsweisen zu einer
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Beeintrachtigung der wirtschaftlichen Entwicklung kommen und vorhandene
Benachteiligungen konnen, beispielsweise infolge der gesetzlichen Erhéhung des
Renteneintrittsalters ohne entsprechende Verbesserungen der Erwerbschancen
Alterer, zusitzlich verschirft werden.

Die in Kapitel II abgeleiteten arbeitsgestalterischen und personalentwicklungs-
bezogenen MaBnahmen mindern zukiinftige Personalengpdsse und sichern
Humankapitalpotentiale, auf die die Unternehmen zur wirtschaftlichen Entwicklung
sowie zur Einfuhrung und Nutzung moderner Produktions- und Organisations-
methoden zukiinftig immer weniger verzichten konnen. Die Auswirkungen der
Umsetzung der Mafnahmen wurden in Kapitel III erwerbstitigkeitsbezogen
betrachtet und beurteilt.

Die MaBnahmen miissen zu integrierten Teilen der strategischen Unternehmens-
planung und -ausrichtung werden und bewegen sich im Spannungsfeld der Ziele
einer optimierten Techniknutzung, Organisationsgestaltung und Mitarbeiterentwick-
lung. Die erfolgreiche Anpassung und Umsetzung der MaBnahmen in den
Unternehmen erfordern eine langfristige Planung der Arbeitsgestaltung und der
Personalentwicklung und die vielfiltige Beriicksichtigung mikro- und makro-
okonomischer EinfluBfaktoren. Neben den Eigenschaften und Bediirfnissen der
Arbeitspersonen und den Zielen und Handlungsweisen der Unternehmen miissen
auch gesellschaftlich vorherrschende Einstellungen und Erwartungen beachtet
werden. Entsprechend muB in den Unternehmen ein hohes MaB8 an Motivation und
Kooperation aufgewendet werden, damit die MaBBnahmen, die zu einer Flexibilisie-
rung und Individualisierung der Arbeitsleistung beitragen, effizient umgesetzt
werden konnen. Aus Sicht der Unternehmen werden im Interesse einer moglichst
hohen einzelwirtschaftlichen Flexibilitit der MaBnahmengestaltung individuell-
vertragliche Losungen bevorzugt werden. Andererseits konnen entsprechend
variabel gestaltete kollektive Vereinbarungen vereinfachend wirken und eine breite
rechtzeitige MaBnahmenumsetzung fordern.

Noch einmal soll festgehalten werden, wie unterschiedlich sich die Arbeitsmarkt-
situation einerseits kurz- bis mittelfristig und andererseits langfristig darstellt und
wie unterschiedlich, abhingig von der zeitlichen Perspektive, rationale
einzelwirtschaftliche Entscheidungen seitens der Unternehmen ausfallen. Wihrend
langfristig aufgrund der demographischen Entwicklung Nachwuchsmangel auftreten
wird, muB zumindest mittelfristig noch mit hoher Arbeitslosigkeit gerechnet
werden. Entsprechend muB zunichst die Arbeitslosigkeit mit flexiblen und

Stefan Lorenz - 978-3-631-75027-8
Downloaded from PubFactory at 01/11/2019 09:06:41AM
via free access



251

reversiblen Mafnahmen bekimpft werden. Gleichzeitig miissen die quantitativen
und qualitativen Voraussetzungen fiir die Verminderung zukiinftiger Arbeitskrifte-
angebotsdefizite geschaffen werden. Die MaBnahmen zur Vermeidung von
Dequalifikationsprozessen und arbeitsbedingten Krankheiten und zur Forderung der
Motivation zur Erwerbstatigkeit sind hierfir zu nutzen. Fir eine langfristig hohere
Ausschopfung des Erwerbspersonenpotentials miissen die Unternehmen allerdings
auch die ubrigen betrachteten MafBnahmen zur Erh6hung der Erwerbsbeteiligung
von Frauen und Alteren rechtzeitig ergreifen, denn falls sie damit zu lange zogern,
gefahrden sie ihre Wettbewerbsfahigkeit und vermindern die Wirkkraft der
MaBnahmen. Da im internationalen Vergleich die MaBnahmen zur Lésung der
betrachteten demographisch bedingten Probleme in Deutschland friith entwickelt und
umgesetzt werden miissen, kann nur begrenzt auf Erfahrungen zurickgegriffen
werden. Daher sind Fehlentwicklungen in hoherem MaBe zu erwarten als in anderen
Industrieldndern, in denen diese Probleme spiter auftreten werden. Demgegeniiber
konnen die Erfahrungsprozesse hinsichtlich der Entwicklung und Nutzung der
Mafnahmen zur gegenseitigen Anpassung von Arbeit und Arbeitspersonen die
Wettbewerbsfahigkeit der inlandischen Unternehmen langfristig stirken. Hierfir
sprechen die Uberlegungen zu mitarbeiterorientierten Organisations- und
Produktionsmethoden sowie das Verstindnis, daB Rationalisierung und
Humanisierung einander erginzende Partner sind.

Die Erwerbsbeteiligung der Frauen dirfte sich zukiinftig weiter erhohen. Jedoch
miissen mit dem Anstieg der Erwerbsquoten in zunehmendem MaBe unterstiitzende
und fordernde MaBnahmen umgesetzt werden. Die quantitative und qualitative
Ausweitung der Teilzeitarbeitsangebote und der Maoglichkeiten zum Job-sharing
konnen ebenso wie die verstirkte Nutzung von Heimarbeit zu einer Verbesserung
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf beitragen. Dabei ist allerdings die
angesprochene Verstetigung der Mehrfachbelastung der Frauen durch Haushalt,
Familie und Beruf zu beachten. Zur Erleichterung des Wiedereinstiegs nach einer
beruflichen Unterbrechungsphase sind insbesondere Manahmen zur Kontaktpflege
durch Arbeitsvertretungen und durch die Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen
wihrend der Erwerbspause zu nutzen. Eine Verbesserung der Weiterbildungs-
beteiligung der Frauen und die flexible Regelung von Unterbrechungsmoglichkeiten
in Kombination mit KontaktpflegemaBnahmen kénnen die beruflichen Chancen der
Frauen verbessern.

Die Umsetzung der erérterten MaBnahmen wird eine Erhohung und qualitative
Verbesserung der Erwerbsbeteiligung der Frauen bewirken, so dal damit indirekt
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auch die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung beeinfluBt wird. Andere u.U.
direktere Beitrige zur Aufhebung der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung sind
allerdings von unternehmensbezogenen MaBnahmen in nennenswerter Hohe nicht zu
erwarten. So liegen beispielsweise die Verminderung der beruflichen Belastung
oder die Erhohung der Teilzeitarbeit der (Ehe-) Ménner zugunsten einer moglichen
Entlastung der Frauen bei der Durchfiithrung von erziehungs- und pflegebezogenen
Aufgaben, ebensowenig im Interesse der Unternehmen, wie die geschlechts-
indifferente Nutzung von Unterbrechungsmoglichkeiten. Denn aus Sicht eines
Unternehmens wiirden hierdurch personalbezogene Planungsunsicherheiten auf die
Beschiftigung ménnlicher Arbeitspersonen ausgedehnt und damit insgesamt erh6ht
werden. AuBerdem diirfte der mégliche Nutzen in Form einer iiberkompensierenden
Ausweitung des Arbeitsangebots der (Ehe-) Frauen in der Regel nicht direkt dem
Unternehmen zugute kommen, dessen mannliche Arbeitnehmer in geringerem Mafle
zu Verfliigung stehen.

Allerdings wird auch die weitere Erh6hung der Erwerbsbeteiligung von Frauen
mittlerer Altersklassen die voraussichtlichen Defizite nicht vollstindig ausgleichen
konnen. Aufgrund der demographischen Veranderung der Altersstruktur miissen
langfristig in den Unternehmen héufiger éltere Frauen und Minner beschiftigt
werden. Durch die Umsetzung moderner Produktions- und Organisationsmethoden
verstarken sich jedoch gerade die arbeitsmarktbezogenen Wettbewerbsnachteile
dieser Personengruppe, so daB die entwickelten unternehmensbezogenen
MaBnahmen zur Ausweitung der Erwerbstitigkeit Alterer an Bedeutung gewinnen
werden. Kontinuierliche berufsbegleitende Lernprozesse und die Ausweitung der
Weiterbildungsbeteiligung élterer Arbeitspersonen tragen zur Minderung der
Aktualitdtsverluste ihrer Qualifikation und damit zur Verbesserung der
Beschiftigungschancen Alterer bei. Altersiibergreifende, beanspruchungsmindernde,
arbeitsorganisatorische GestaltungsmaBnahmen konnen ebenso wie erweiterte
Formen eines individuellen und priventiv wirksam werdenden Arbeitsschutzes
Abbauprozesse mindern und Kompetenzen stirken, so daB eine Verringerung von
Friithverrentungen und eine Verbesserung der Eigenschaften #lterer Arbeitspersonen
erreicht werden konnen. Korrektive MaBnahmen der Arbeitsplatzgestaltung wie
spezielle Arbeitshilfen und Schonarbeitsplitze konnen zudem die Beschiftigungs-
moglichkeiten leistungsgewandelter Arbeitspersonen erhohen.

Trotz der gegenwirtig bestehenden Schwierigkeiten Alterer, eine Erwerbstatigkeit
fortzufiilhren bzw. wiederaufzunehmen, darf bei der Gestaltung unternehmens-
bezogener MaBnahmen nicht vergessen werden, daB besonders zur Erhohung der
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Erwerbsbeteiligung édlterer Personen nicht nur die Beseitigung bzw. Minderung
vorhandener arbeitsmarktbezogener Wettbewerbsnachteile bedeutsam ist, sondern
daB die Motivation zu einer Verlingerung der Erwerbstitigkeit gestirkt werden
muB. Zumal die Vermogenssituation zukiinftig Alterer dazu fiihren kann, daB ein
zunehmender Teil dieser Personengruppe aus wirtschaftlichen Griinden, trotz der
gesetzlich angestrebten Erh6hung des Renteneintrittsalters, kein Interesse an der
Verlangerung der Lebensarbeitszeit haben wird. Daher miissen die Unternehmen die
Attraktivitat der Arbeitsaufgaben und damit der Berufstitigkeit fordern. Eine Erho-
hung des durchschnittlichen Renteneintrittsalters ist mithin von interdependenten
Priferenzen und Zwingen abhingig. Mit prospektiver Wirkungsweise sind zur
Erhohung der Attraktivitit und zur Ausweitung der Moglichkeiten alterer
Arbeitspersonen, erwerbstitig zu sein neben den Mainahmen der Personalentwick-
lung besonders solche arbeitsorganisatorische MaBnahmen zu nutzen, die zur
Entwicklungsforderlichkeit der Arbeit beitragen. So unterstitzt die altersiiber-
greifende Forderung der Entwicklung und der Anwendungsméglichkeiten von
Erfahrungswissen einen spezifischen Kompetenzvorteil Alterer und erleichtert die
Integration altersverschiedener Beschiftigtengruppen.

Daritber hinaus konnte gezeigt werden, daB eine entwicklungsforderliche
Arbeitsgestaltung die personalbezogenen Moglichkeiten zum Abbau tayloristisch
gestalteter Arbeitsaufgaben erweitert und damit die Einfihrung moderner
Produktions- und Organisationsmethoden sowie die Nutzung ihrer Vorteile
erleichtert. Die einzelwirtschaftliche Umsetzung der behandelten MaBnahmen wird
jedoch die Beschiftigungschancen Alterer erst langfristig erhohen, da die meisten
MaBnahmen zur Erhohung der Erwerbsbeteiligung Alterer eine lange Vorlaufzeit
bis zur Entfaltung ihrer Wirkung besitzen. Auflerdem dirfte sich die tendenzielle
Jugendzentriertheit der Personalpolitik angesichts der andauernden Arbeitslosigkeit
nur langsam indern. Bevor es zu einer deutlichen Erhéhung der Erwerbsquoten
Alterer kommen wird, werden die Unternehmen versuchen, das Frauenerwerbs-
potential auszuschopfen.

Die folgende Abbildung gibt einen Uberblick dariiber, wie die Auswirkungen einer
Umsetzung der dargestellten MaBnahmen auf die Erreichung wesentlicher
Unternehmensziele eingeschitzt werden konnen. Unterschieden werden eher positiv
(+) oder negativ (-) und nicht eindeutig (+/-) einzuschitzende Beeinflussungs-
weisen.
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Ziele Senkung Verbesserung | ErhShung Reduzierung Sicherung
der der der des Zeit- des Human-
MaBnahmen Kosten Qualitit Flexibilitiit aufwandes kapitals
Erfahrungs-
wissen - + + + +
Gruppen-
arbeit = + + - +
Heimarbeit +/- = + - +
Arbeitszeit-
konzepte - + + - +
Arbeitsschutz o +/- - - +
Arbeitshilfen = + + + +
Weiter-
bildung = + + +/- +
Frauen-
forderung - +/- - - +

Abb. 84: Zusammenfassende Einschitzung der Beeinflussung wesentlicher Unternehmensziele
durch die Umsetzung der Arbeitsgestaltungs- und PersonalentwicklungsmaBnahmen

Die zunehmende Differenzierung, Pluralisierung, Segmentierung und Flexibili-
daB die
‘Normalbiographie' und damit auch das Normalarbeitsverhiltnis an Bedeutung

sierung in vielen Bereichen der Gesellschaft fithren dazu,
verliert und sich die Wahlméglichkeiten hinsichtlich der Lebensweise und des
Lebensverlaufs, auch durch die Erhohung des durchschnittlichen Bildungsniveaus,
tendenziell erweitern. Diese Entwicklung wird zusitzlich durch die Umsetzung der
MaBnahmen, die zur inter- und intrapersonellen Flexibilisierung der Arbeitsverhalt-
nisse beitragen, verstirkt. Zukiinftig miissen sich die Handlungstriger in den
Unternehmen bemiihen, die Tendenz zur Auflosung der Normalarbeitsverhiltnisse
noch stirker zur Erreichung der Unternehmensziele zu nutzen, indem flexibili-
sierende Regelungen vereinbart werden, wie es bereits in Ansitzen gerade beziiglich
der Arbeitszeit geschieht. Dabei muBl die Flexibilisierung und Destandardisierung
Beschiftigten bericksichtigen und
Fur

dezentrale Gestaltung in den Unternehmen sollte weiterhin die betriebliche

auch die individuellen Interessen der

verschiedene Entscheidungsmoglichkeiten eroffnen. eine wirkungsvolle

Interessenvertretung der Beschiftigten einbezogen werden.
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Durch eine Minderung der Konflikte zwischen beruflichen und auBerberuflichen
Tatigkeiten und Verpflichtungen muB8 die Kompatibilitit dieser beiden Dimensionen
verbessert werden. So konnen beispielsweise durch MaBnahmen einer differentiellen
Arbeitsgestaltung Arbeitsanforderungen und individuelle Eigenschaften einander
angepallt werden. Weiterhin kann durch eine Erhohung der Beteiligung der
Beschiftigten an Entscheidungen und/oder am Kapital der Unternehmen die
Bereitschaft zur Weiterbildung, zur Ubernahme von Verantwortung und zur
Unterstiitzung notwendiger Innovationsprozesse gefordert werden. Eine stirkere
Partizipation der Arbeitspersonen erscheint gerade angesichts der Ausrichtung
moderner Produktions- und Organisationsmethoden mikrookonomisch sinnvoll. Sie
fordert die Arbeitsmotivation und die Bereitschaft zur Identifikation mit den
betrieblichen Interessen und entspricht zudem der Tendenz zur Hoherqualifizierung.
Die Forderung der Mitbestimmung und Mitgestaltung der Arbeitspersonen muf
durch eine entsprechende Anerkennung ihrer Leistungen und beispielsweise durch
Vereinbarungen zur Gewihrleistung groBtmoglicher Arbeitsplatzsicherheit ergianzt
werden.

Aufgrund der Analyse der gegenwirtigen und der voraussichtlichen zukiinftigen
Erwerbssituationen der Arbeitspersonen und ihrer Eigenschaften, der Arbeitsauf-
gaben und ihrer Anforderungen sowie der Arbeitssysteme und der sich ergebenden
Beanspruchungen wurden in der vorliegenden Arbeit in typisierender Weise
arbeitsgestalterische und personalentwicklungsbezogene MaBnahmen abgeleitet und
beurteilt. Es konnte verdeutlicht werden, daB eine Integration vieler Manahmen in
moderne Produktions- und Organisationsmethoden méglich und auch 6konomisch
sinnvoll ist. Die MaBnahmen sollten in den Unternehmen Umsetzung finden, um
mikrookonomisch und arbeitswissenschaftlich betrachtet das Humankapital zu
sichern und die menschliche Leistungsabgabe im ArbeitsprozeB im langfristigen
Interesse der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer zu optimieren und, um
makrodkonomisch betrachtet, Humankapitalvergeudungen zu mindern und das
zukinftige Erwerbspersonenpotential verbessert ausschopfen zu konnen. Die
notwendige unternehmensspezifische Anpassung der MaBnahmen erfordert die
Beachtung der jeweiligen technischen, organisatorischen und personellen
Bedingungen sowie die erginzende Analyse konkreter Arbeitssysteme.
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