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A. Georg, C. Barkholdt, F. Frerichs
Modelle alter(n)sgerechter Arbeit im Handwerk
1. Ausgangslage

Zu denkbaren Szenarien, zur Abschatzung méglicher Konsequenzen und erforderli-
cher MaBnahmen sind im Rahmen der Forschungsarbeiten der BMBF-
Projektverbiinde (,Demografischer Wandel“ und ,Demotrans®) bereits wichtige Bei-
trage vorgelegt worden.

Allerdings dringt in das 6ffentliche Bewusstsein nur langsam, dass Belegschaften
nicht immer jinger werden kdnnen, wenn die Gesellschaft immer alter wird. Der ge-
sellschaftliche Diskurs betrifft derzeit noch vorwiegend den Zusammenhang von al-
ternder Gesellschaft und Leistungsfahigkeit der sozialen Sicherungssysteme. Dabei
bleibt auBen vor, welche Folgen diese Entwicklung fir Betriebe, Beschaftigte und die
Leistungs- und Innovationskraft der Betriebe hat. Das heiBt: Trotz aller ,Silberstreifen
am Horizont* und manchem ,Leuchtturmprojekt” ist die derzeit vorherrschende be-
triebliche Arbeits- und Personalpolitik auf die zu erwartende Entwicklung nicht aus-
reichend vorbereitet. Dies gilt in besonderer Form flr kleine Betriebe.

2. Alters- und alternsgerechte Arbeit

Ziel des Projektes war es, vorhandene Gestaltungsansatze alter(n)sgerechter Arbeit
— Modelle von Technikeinsatz, Arbeitsverteilung/-organisation, Qualifizierung oder
Laufbahngestaltung — zu identifizieren, zu bewerten und fiir potentielle Multiplikato-
ren und Endnutzer aufzubereiten.

Zum einen ging es um kompensatorische MaBnahmen im Sinne einer altersgerech-
ten Gestaltung von Arbeit, wo mittels Anpassung von Arbeitsanforderungen an das
veranderte Leistungsvermdgen Alterer ein mdglichst langes Verbleiben dieser Be-
schaftigten im Erwerbsprozess unterstitzt wird.

Da die individuelle Leistungsfahigkeit alter werdender Beschaftigter ebenso wie die
Jungerer gestaltbar ist und sich Uber die im Erwerbsverlauf erlebten Anforderungen
und Belastungen entwickelt, kann mittels einer lebensphasen- oder alternsgerech-
ten praventiven Gestaltung von Arbeitsbedingungen auch die Leistungsentwicklung
positiv beeinflusst werden.

Ausgangsvermutung und auch Ergebnis unserer Untersuchung war: Es gibt kein
Standardrezept, um Arbeit, Personaleinsatz und Arbeitszeit alter(n)sgerecht zu ges-
talten, sondern stattdessen eine Vielzahl unterschiedlicher Ansatzpunkte und MaB-
nahmen. Welcher Weg fir den Betrieb der ,richtige" und gangbare ist, hdngt ab von
den konkreten betrieblichen Ausgangsbedingungen, Problemlagen und Handlungs-
voraussetzungen. Zum gegenwartigen Zeitpunkt kann in der Flache nicht davon aus-
gegangen werden, dass in Kleinbetrieben ein betriebliches Gestaltungswissen und
-vermdgen zum Thema ,Alter(n)sgerechte Arbeitsgestaltung’ verankert ist.

3. Vorgehensweise

Far die Feldéffnung wurden vier z. T. parallel eingesetzte Strategien erprobt:
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1. Betriebsberaterlnnen und AuBendienstmitarbeiterlnnen des Bundesverbandes
der Innungskrankenkassen nannten ihnen bekannte Handwerksbetriebe mit
einer alternsgerechten Unternehmenspolitik.

2. Alle Innungsobermeisterlnnen der infrage kommenden Regionen und Gewer-
ke wurden mit der Bitte um Unterstitzung angeschrieben (n=411).

3. Direkte Ansprache geeigneter Innungsobermeister

4. Nutzung bestehender Kontakte der Forschergruppe

Wahrend dabei die ausgewahlten Gewerke wie geplant getroffen wurden (Ma-
ler/Lackierer, Bau, Metall/ Kunststoff, Backer), konnte die kontrastive Abbildung ver-
schiedener Regionen nicht erreicht werden.

Die explorativen Kurzfallstudien bestanden aus einem 1- bis 2-stiindigen leitfadenge-
stltzten Interview mit dem Betriebsinhaber/Meister (sowie z. T. dem betroffenen alte-
ren Mitarbeiter) und einer groben Analyse der betrieblichen und der Arbeitsplatzsitu-
ation.

4. Die Welt der kleinen Betriebe — Elemente der Arbeits- und Sozialordnung im
Handwerk

In dem hier vorgestellten Projekt war neben der Identifikation von erprobten Praxis-
beispielen auch nach charakteristischen Merkmalen von Arbeitsprozessen und Sozi-
alordnung in handwerklichen Kleinbetrieben zu fragen. Die soziale Welt der kleinen
Betriebe mit ihrer besonderen Organisations- und Leistungskultur sollte daraufhin
Uberprift werden, wo sie nutzbare Ressourcen und thematische ,Andockpunkte®
bietet, um langer gestnder arbeiten zu kénnen — wie auch umgekehrt: worin Behin-
derungen der Verlangerung (bisher) begrenzter Tatigkeitsdauern liegen.

Handwerksbetriebe sind Kleinbetriebe

Handwerksbetriebe sind auch heute noch weitgehend Familienbetriebe. Die Inhaber
haben den Betrieb haufig aus der elterlichen Hand Gbernommen und identifizieren
sich stark mit dem eigenen Betrieb. In etwa der Hélfte der deutschen Handwerksbe-
triebe arbeitet die Ehefrau des Inhabers / Meisters im Betrieb mit. So wenig Ge-
schaftliches in diesen Familien nach Feierabend ,am Kulchentisch® ausgeblendet
werden kann, so selbstverstdndlich erscheint es umgekehrt auch, dass ,private® Din-
ge wahrend der Arbeit einen gewissen Raum haben missen. Diese relativ engen,
quasi familiaren Umgangsformen im Betrieb sind nicht nur typisch fir die Beziehun-
gen zwischen Meisterln und Mitarbeiterinnen, sondern auch zwischen den Kollegen.
FlUr alle Beschéftigten besteht eine relativ groBe Uberschaubarkeit des Betriebes,
des Auftragsumfanges, der wirtschaftlichen Lage sowie der Starken und Schwéachen
der einzelnen Mitarbeiter. Nahe verstarkt auch das Gefiihl der Abhangigkeit und
macht das aufeinander Bezogensein flir jeden schnell sinnlich erfahrbar.

Unsicherheit als Herausforderung

Im durchschnittlichen Handwerksbetrieb Uberwiegt, sehr zum Bedauern der Hand-
werksorganisationen, immer noch ein eher kurzfristig orientiertes Re-Agieren auf
Personal-, Logistik- und Finanzierungsprobleme. Erst mit wachsender BetriebsgrdBe
sind betriebliche Ablaufplanung, Kostenkontrolle und Personalentwicklung haufiger
zu beobachten. Besonders deutlich ist bei ,Nachfolgern“ aus handwerklich geprag-
tem Elternhaus ihr Bild vom unternehmerischen Handeln im eigenen Betrieb, daher
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auch verbunden mit der Vorstellung relativ unsicherer Verhaltnisse: diinne Kapitalde-
cke, kurze Projektdauern, stédndige Neuorientierung an wechselnden Kundenwiin-
schen/Trends, unmittelbare Auswirkungen von Fehlakquisition/Umsatzriickgang.
Diese Unsicherheit wird akzeptiert, weil gleichzeitig die persénliche Gewissheit be-
steht, sie meistern zu kénnen. Alle auftretenden Probleme werden eher als Heraus-
forderung denn als Bedrohung wahrgenommen.

Flexibilitat und Chaos

Flr die Mehrzahl kleiner Betriebe gilt aus Sicht der Betriebsinhaberln/Meisterln eher,
dass die BetriebsgroBe eine systematische Planung Uberflissig mache. Wo zur
Normalitédt gehért, dass Beschaftigte an freien Tagen kurzfristig um Mithilfe gebeten
werden oder der Meister selber mit anfasst, wenn ,Not am Mann’ ist, verdichtet sich
leicht der Eindruck der Unplanbarkeit des Arbeitsanfalls. Die vielseitige Einsetzbar-
keit des Personals ist gerade bei schwer vorhersehbaren Auftragseingéangen eine
zwingende Voraussetzung des wirtschaftlichen Uberlebens: Jeder Beschaftigte muss
von seinen Fertigkeiten und der kérperlichen Verfassung her in der Lage sein, jeden
Auftrag auszufihren (was umgekehrt Spezialisierungen, insbesondere flir Altere, nur
schwer umsetzbar macht). Um dezentral zeitnah und problemadaquat reagieren zu
kdénnen, ist auBerdem eine reibungslose (weil auf einem gewissen Leistungs- und
Wertekonsens basierende) und direkte Kommunikation zwischen Meisterln und Be-
schaftigten erforderlich. Flexibilitat ist also nicht nur Voraussetzung zur Bewaltigung
des ,alltdglichen Chaos" und existenzsicherndes Alleinstellungsmerkmal von Hand-
werksbetrieben gegentber der Industrie, sondern wird auch — von Inhabern wie Be-
schaftigten — als Qualitdtsmerkmal handwerklicher Arbeit gesehen: Sie schafft groBe
Spielrdume bei der praktischen Umsetzung der Arbeitsauftrage.

Unternehmerische Freiheit und Gesundheit

Die Bedeutung, die MeisterIn/Betriebsinhaberln ihrer Selbstédndigkeit sowie der Um-
setzung ihrer persdnlichen Vorstellung von der Betriebsflihrung zumessen, ist bereits
hervorgehoben worden. Dazu komplementér zeigt sich eine massive Abneigung ge-
gen alles, was diese unternehmerische Autonomie einschréanken kénnte. Dies gilt flr
(staatliche, stadtische) Auflagen, Verordnungen und Vorschriften, die schnell als
L2aberblrokratisch” eingestuft werden, und besonders flir Regelungen zu Gesundheit
und Sicherheit im Betrieb. Betriebsinhaber sind durchgehend der Ansicht, das Thema
LArbeitsschutz“ im GroBen und Ganzen angemessen bearbeitet zu haben. Die Selb-
standigkeit des handwerklichen Arbeitens vor Ort, bringt es mit sich, dass auch die
Verantwortung fir gesundheitsgerechtes Arbeiten in hohem MaBe delegiert bzw. de-
zentralisiert werden muss. Vielfach ist zum Schutz der eigenen Gesundheit (noch)
eine Auffassung erkennbar, nach der zum traditionellen handwerklichen Leistungs-
ideal auch gehdére, dass Arbeit immer bis zu einem gewissen Grad auch mit gesund-
heitlichen Gefahrdungen einhergehe.

Damit sollte deutlich werden, dass ein Mehr an Systematik und Nachhaltigkeit ge-
sundheitlicher Pravention in der kleinbetrieblichen Praxis am ehesten dann méglich
ist, wenn an den vorhandenen Starken und Ressourcen des Kleinunternehmens an-
geknlpft wird und diese in ein passgenaues Modell betrieblicher Eigeninitiative und
Selbstregulation eingebunden werden. Wir tun gut daran, uns bei MaBnahmenpla-
nungen immer wieder zu fragen:
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e Liegt unseren Vorstellungen alter(n)sgerechter Arbeitsgestaltung ein angemesse-
nes Bild von kleinbetrieblicher Alltagswirklichkeit zu Grunde?

e Werden die auf betrieblicher Ebene vorhandenen Ressourcen (Qualifikationen,
Handlungsspielrdume, Selbst-Management usw.) genutzt?

e Koénnen sich Inhaber kleiner Betriebe mit ihren persénlichen Konzepten von ,guter
Arbeit” in den MaBnahmen wieder finden?

5. Beispiele altersgerechter Arbeit im Handwerk

Das folgende Kapitel stellt zusammengefasst identifizierte Modelle guter Praxis in
handwerklichen Kleinbetrieben vor. Die Beispiele betreffen alle bereits in der auf
GroBbetriebe bezogenen Literatur bekannten Gestaltungsebenen und -varianten:
horizontale/vertikale Téatigkeitswechsel verbunden mit MaBnahmen der Qualifizie-
rung, Arbeitsentlastung/Arbeitsverteilung, Technikeinsatz oder Beteiligung an Hand-
werksverblinden und Entwicklung neuer Geschéftsfelder.

Abb. 1

Betrachtet man parallel die von den Beteiligten beschriebenen Motive des Tatigwer-
dens, wird deutlich, dass die ,Falle” weitgehend unsystematisch zustande gekommen
sind. Der wirtschaftliche Aspekt ist von besonderer Bedeutung (diinne Finanzdecke
vieler Handwerksbetriebe), seltener auch die moralische Verbundenheit (wo die Ent-
lassung des langjahrigen Kollegen des Meisters droht).

6. Fazit

1. Zielsetzung aller o. g. Beispiele guter Praxis war eine méglichst gute und nachhal-
tige Abstimmung von Arbeitsanforderungen und Leistungsfahigkeit der Beschéftig-
ten, die Uber die gesamte Erwerbslaufbahn hinweg Wandlungsprozessen unterliegt.
Eine solche Abstimmung ist eine komplexe Aufgabe, da Kleinbetriebe nicht einfach
Modelle alter(n)sgerechter Arbeitsgestaltung umsetzen, sondern versuchen, ,den
Gunther in Arbeit zu halten®. Ein Kleinbetrieb hat ein konkretes Problem, weil der/die
MitarbeiterIn aus unterschiedlichen Griinden dort, wo er/sie bisher gearbeitet hat,
nicht mehr voll leistungsfahig ist. Die Person ,durchzuziehen® verbietet sich aufgrund
der durchschnittlichen BetriebsgréBe ebenso wie die Vergabe von ,Schonarbeitsplat-
zen*, Sofern durch die drohende Entlassung aber der Verlust wertvollen Erfahrungs-
wissens oder Schaden des betrieblichen Sozialgefliges beflirchtet wird, muss eine
kontextnahe und oft unspektakulare Lésung gesucht werden.

2. Es gibt keine alter(n)sgerechte Arbeitsaufgabe oder -gestaltung ,an sich®“: Nie-
mand hebt gern oft schwer, niemand arbeitet gern ohne Wertschatzung zu erfahren,
viele wirden sich haufiger weiter qualifizieren. Die in der vorliegenden Untersuchung
dokumentierten Modelle altersgerechter Arbeitsgestaltung setzen bei meist gesund-
heitlich begrindeten Defizitlagen an und versuchen, vorhandene Formen von Min-
derleistungen technisch, organisatorisch oder qualifikatorisch zu kompensieren. Wo
alternsgerechte Arbeit in einem umfassenden Sinn praventiv gestaltet wird, geht es
eher um Annaherungen an Konzepte ,guter Arbeit® (wie etwa Ulichs dynamisch-
differentielle Arbeitsgestaltung, Ulich 2005). Der arbeitswissenschaftliche Gehalt der
Kategorie ,alter(n)sgerecht” ist daher kritisch zu bewerten. Damit betriebliche Neu-/
Umgestaltung unter dem Fokus ,alter(n)sgerecht* zustande kommt, missen drei As-
pekte zusammenkommen: Die GestaltungsmaBnahme muss sich rechnen, der/die
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altere Mitarbeiterin muss als Leistungsgeminderter einen — nicht zwingend materiel-
len — Wert flr den Betrieb/Inhaber haben und der / die Altere selbst muss sich enga-
gieren und dabei relativ flexibel sein.

3. Hinsichtlich einer Gestaltung der Arbeitstatigkeit zur Integration alterer Mitarbeiter
ist, neben den altersinvarianten Grundsatzen menschengerechter Arbeitsgestaltung,
dann insbesondere zu achten auf die Entlastung von schwerer Arbeit, schlecht aus-
geleuchtete Arbeitsplatze, Vermeidung klimatischer Einflisse durch Zugluft, Larm-
bzw. Schallschutz, Mdglichkeiten zur Selbstregulation von Arbeitsgeschwindigkeit
und Erholzeiten und Gelegenheit zum Wechsel zwischen unterschiedlichen Ar-
beitsaufgaben (Morschhauser 1999).

Die verschiedenen Gestaltungsebenen werden im Folgenden mit Hinweisen auf ihre
Kleinbetriebseignung dargestellt.

Ergonomie / Technikeinsatz

Erfolgreiche Beispiele der Umgestaltung von Arbeitssystemen, einzelnen Ar-
beitsplatzen oder der Einsatz singularer (technischer) Arbeitshilfen am Arbeits-
platz, um Anpassungen an die veranderten Leistungsvoraussetzungen alterer
Beschaftigter sowie gesundheitsschonende Arbeitsausfiihrung zu erreichen,
kénnen im Handwerk identifiziert werden. Aufgrund der relativ diinnen Finanz-
decke des handwerklichen Kleinbetriebes werden Investitionen allerdings zu-
rickhaltend vorgenommen.

Alternsgerechte Arbeits- und Organisationsentwicklung

Neben der grundsatzlichen Neuorganisation von Arbeitsabldufen geht es hier
vor allem um Formen der Aufgabenverteilung bzw. -umverteilung. Arbeiten sol-
len so (um)verteilt werden, dass die individuelle Leistungsfahigkeit angemessen
bertcksichtigt wird, ohne Routineabldufe unndtig zu verkomplizieren. Prakti-
zierte Modelle sind altersgerecht zusammengestellte Tatigkeitscluster, alters-
gemischte Teams, Spezialisierung des betrieblichen Leistungsangebots, interne
und externe Arbeitsteilung. Insgesamt handelt es sich um einen Bereich mit
sehr groBem Umsetzungspotential. Es bleibt allerdings in allen Féllen das
Problem zu I6sen, Regelungen einvernehmlich mit der ganzen Belegschaft zu
treffen. Zu vermeiden ist die Zuteilung von Hilfsaufgaben flr Altere. AuBerdem
lassen sich nicht alle Tatigkeiten nach Belieben ent- und vermischen, speziali-
sieren oder umverteilen. AuBerdem bietet der Arbeitsmarkt Betrieben derzeit
vielfach noch die Option ,Vollwertiger Spezialist plus Hilfskraft im Bedarfsfall
anstelle von ,Leistungsgeminderter Alterer plus Hilfskraft®.

Betriebskooperationen und -verbiinde, Arbeitskrafte-Pools

Handwerkerkooperationen als Weg zur Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit
gegeniber groBen Unternehmen sind darlber hinaus auch eine Reaktion auf
das gewandelte Verbraucherverhalten. Kooperationen sollen helfen, individuell
maBgeschneiderte Lésungen, moéglichst aus einer Hand, anzubieten, die in der
Regel nicht im Alleingang eines Betriebes entstehen kénnen. Gewerkespezifi-
sche oder gewerkelbergreifende Kooperationen und joint ventures kénnen den
Spielraum flir einen altersadaquaten Personaleinsatz erweitern. Auch in der
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Griandung Uberbetrieblicher Dienstleistungs-Pools liegen Optionen fiir altersge-
rechte Beschaftigung im und flr das Handwerk.

Gestaltung von Erwerbsverlaufen

Die Entwicklung von tauglichen Konzepten zur Gestaltung von Erwerbsverlau-
fen im Handwerk steckt noch in den Kinderschuhen. Zahlreiche Vorschlage
suggerieren die problemlose Ubernahme von im GroBbetrieb erfolgreichen
Konzepten, die nur zu ,miniaturisieren” seien. Handwerksbezogene Laufbahn-
gestaltung kann gezielt auf inner- wie auBerbetriebliche Karrieren (vertikal) hin
arbeiten oder auf neue (horizontale) Tatigkeitsfelder vorbereiten. Im Licht unse-
rer Befunde sind die Méglichkeiten der Laufbahngestaltung im Handwerk we-
gen der damit verbundenen langen Planungshorizonte begrenzt — und voraus-
setzungsvoll: zum einen missen Mitarbeiter bereit sein, sich auf neue Anforde-
rungen einzulassen, mussen Basisfahigkeiten mitbringen und geeignete Quali-
fikationen in absehbarer Zeit risikoarm erwerben kénnen, zum anderen mussen
MeisterIn/Inhaberin problemsensibilisiert sein, um langerfristig individuelle fa-
higkeitsbezogene Entwicklungswege im Betrieb konzipieren zu kénnen.
SchlieBlich bestehen auch hier 6konomisch bedingt enge Grenzen fir Umges-
taltungen und Innovationen.

Alternsgerechtes Lernen

Weiterbildungskonzepte, die den besonderen Bediirfnissen Alterer entgegen-
kommen sind kaum entwickelt und realisiert. Solche Konzepte muissten bertick-
sichtigen: Qualifizierungen im Umfeld des bisherigen Tatigkeitsbereiches unter
Verwertung vorliegender Berufserfahrungen, Flankierung der Qualifikations-
maBnahmen durch Beratung der Teilnehmer, geeignete Lernmethoden, kurze
Verweildauer zum Erhalt der Motivation, hohe Anteile beruflicher Praxis. Derzeit
noch defizitar ausgepragt, wird mittelfristig die Schaffung von Strukturen einer
zielgruppengerechten Weiterbildung flr lernschwache wie lernstarke altere
Handwerker unerlasslich werden. Themen wie Kooperations- und Projektmana-
gement sowie Methoden- oder Sozialkompetenzen werden an Bedeutung ge-
winnen.

Arbeitszeitgestaltung

Die vielfaltigen Formen der Gestaltung von Arbeitszeit sollen Volumen, Dauer
und Lage der Arbeitszeit so veréandern, dass dadurch Belastungen vermieden
werden (auch fir jingere Mitarbeiter). Das Altersteilzeitgesetz, nicht aus ge-
sundheits-, sondern aus arbeitsmarktpolitischen Griinden in Kraft gesetzt, un-
terstitzt derzeit in der Praxis mehrheitlich keine laufende Entlastung, sondern
den frihzeitigen Komplettausstieg als ,Block-Modell“. Altersteilzeit wird im
Handwerk auf absehbare Zeit randstandigen Charakter behalten. Arbeitszeit-
konzepte, die eine Lebensperspektive mit einbeziehen, ein tber alle Alterspha-
sen reichendes Gesamtkonzept zur Gestaltung von Arbeitszeit sind unter den
gegebenen Verhaltnissen der 6konomisch prekaren Situation vieler kleiner Un-
ternehmen héchstens attraktive Visionen.



Betriebliche Gesundheitsforderung

Arbeitsgestaltung flankieren kann eine umfassende betriebliche Gesundheits-
férderung zur Stérkung der persénlichen Ressourcen, was Karazman als das
Wachkissen von Gesundheitspotentialen in der Arbeitswelt” bezeichnet. Hier
haben sich Varianten verhaltensorientierter MaBnahmen (Bewegung, Ernadh-
rung, Entspannung, Stressbewaltigung) in Kombination mit beteiligungsorien-
tierten Gefahrdungsbeurteilungen (Befragungen, Gesundheitsberichte, Ge-
sundheitszirkel) bewahrt (HauB 1992).

4. Trotz aller beachtlichen Leuchtturmprojekte ist das Thema ,Konsequenzen des
demografischen Wandels fir Kleinbetriebe’ im deutschen Handwerk noch nicht an-
gekommen. Die Probleme bei der Suche nach ,good practice“-Beispielen sei Indiz
dafir. Méglicherweise fehlt in Betrieben vieler Gewerke noch ein splrbarer ,Leidens-
druck®. Die Verriegelung der Externalisierungstir (,Frihverrentung®) durch gesetzli-
che Regelungen flihrte zumindest bisher nicht dazu, dass sich Betriebsleitungen
(und Verbande) verstarkt der internen Foérderung ihrer alteren Arbeithnehmerinnen
zuwandten. Wenn Unternehmen auf diesem Gebiet aktiv werden, dann zumeist, weil
der Druck des regionalen Arbeitsmarktes in Form von fehlenden personellen Alterna-
tiven sie dazu zwingt.

5. SchlieBlich ist darauf hinzuweisen, dass fir den Handwerksbetrieb traditionell eine
solide Vertrauensbasis und eine relativ niedrige Zugangsschwelle zu den Einrichtun-
gen der handwerklichen Selbstverwaltung bestehen (Boldt u. a. 1997). Selbsthilfeein-
richtungen des Handwerks vor Ort, Innungen, Kreishandwerkerschaft, Handwerks-
kammer oder Innungskrankenkassen sind Einrichtungen, die als Multiplikatoren fur
einen Diskurs im Handwerk starker genutzt werden sollten. Die weitere Debatte um
alter(n)sgerechte Arbeitsgestaltung sollte nicht vorschnell groBe direkte Resonanz
aus handwerklichen Kleinbetrieben erwarten. Es scheint ratsamer, mit Hilfe von ziel-
gruppengenauen Informations- und Weiterbildungskonzepten flir Multiplikatoren im
Handwerkssystem wie auch fur Praventionsdienstleister und in Kooperation mit
Fachverbanden des Handwerks das Feld ,Kleinbetriebe“ vorzubereiten. Derart sen-
sibilisiert kdbnnen die o. g. Berufsgruppen ihre ,normalen“ Betriebskontakte und -
erfahrungen nutzen, um das Demografie-Thema zu kommunizieren. Erst dann ist
eine direkte Ansprache von Betrieben sinnvoll, nicht als Debatte um ,Alte“, sondern
fir eine neue Qualitat der Arbeit.

6. Arbeit ist nach wie vor von zentraler Bedeutung fir soziale Reproduktion und ge-
sellschaftliche Integration. Flr die arbeitenden Menschen misst sich die Qualitat der
Arbeit zunachst vor allem daran, inwieweit sie ihren Lebenszusammenhang Uber die
zur Verflgung stehende Arbeit auf einem kulturell gewiinschten Niveau erhalten
kénnen oder ob dies gefahrdet ist. Fir die Praxis gefragt: Geschieht die konkrete
Gestaltung der Arbeit in Betrieben, ihre Entlohnung und Anerkennung unter Bedin-
gungen, die nicht nur der Produktivitat, sondern auch der Subjektivitdt von Arbeit
Rechnung tragen, also der Bedeutung der Arbeitserfahrungen und ihrer sozialen
Einbettung (Kooperation, Beteiligung)? Schon diese schlaglichtartige Betrachtung
macht deutlich, in welchem komplexen Zusammenhang die Frage von Arbeitsfahig-
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