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Privates Vermdgen: Die Zukunft der sozialen Sicherheit

Im Zeitalter der Globalisierung glt die Flexibilisierung des Arbeitsmarktes as eine
notwendige Voraussetzung fur den Erhat der internationalen Wettbewerbsfahigkeit.
Flexibili sierung erfordert ihrerseits ein ausreichendes Mal3 an Sicherheit. Die traditio-
nellen Systeme der sozialen Sicherheit sind jedoch dfensichtlich mit flexibleren
Arbeitsmarktstrukturen Uberfordert, so dass innowtive, den Verénderungen des
Erwerbslebens entsprechende Formen individueller privater Sicherheit gesucht sind.
Private Vermogensbildung ist der Schlissel zu einer individualisierten Sicherheit in
einer flexibili sierten Arbeitswelt: Die Bildung von pivaten Vermdgen, d.h.die Bereit-
schaft und Fahigkeit zu privaten Investitionen wird in Zukurft ein Kernelement einer
neuen, auf Dauer tragfdhigen ,sozialen' Sicherheit sein. Sie muss im Rahmen einer
neuen Vermogenspaliti k entwickelt und gefordert werden.

Humanvermdgensbildung ds Voraussetzung der Wissensgesell schaft

Im Zentrum der traditionellen Vermdgenspadlitik steht bislang die Bildung privaten
Kapitalvermdgens. In der zukurftigen Wissensgesell schaft wird daneben de Notwen-
digkeit lebendangen Lemnens zur Erhatung enes  wettbewerbsfahigen
Qualifikationsprofil s integraler Bestandtell der individuellen Sicherheit sein. Vermdgen
umfasg damit — neben dem herkdmmlichen Kapitalvermdgen — auch das Humanver-
mogen des Einzelnen, in das verstarkt investiert werden muss Bereits Adam Smith
verstent Vermdgen as Vorschiss, die ds Geld, Giter oder Fahigkeiten vor Produk
tionsbeginn angesammelt werden und de Vorausstzung des erfolgreichen
wirtschaftlichen Handelns bilden. Das Humanvermogen hildet die Gesamtheit aler
Fahigkeiten einer Person, de sie dazu in de Lage versetzen, ihr Leben in der Gesell-
schaft zu gestalten. In Abgrenzung zum Humankapital ist es subjekt- und ncht objekt-
bezogen: Das Humankapital wird gangigerweise ds funktionale Bestandsgrofie
verstanden, wdhrend dcas Humanvermogen personenbezogen ist. Das Humanvermdgen
setzt sich aus dem Arbeitsvermégen und eém Vitalvermbgen zusammen. Das Arbeits-
vermdgen umschreibt die Fahigkeit, sich aufgrund dr eigenen Fadhkompetenz im
Berufsleben zu behaupten. Das Vitalvermogen kann as , Daseinskompetenz beschrie-
ben werden und leinhaltet diein Lernprozessen erworbenen Schltissel qualifikationen.

Fur die individuelle Sicherheit sind Investitionen in das eigene Humanvermogen
mindestens ebenso wichtig wie die Bildung von Kapitalvermdgen. Humanvermogen
bil det letztlich sogar die Grundage fur die Kapitalvermdgensbildung: Investitionen in
die egenen Fahigkeiten erh6hen de Arbeitsmarkt- und Einkommenschancen des
Einzelnen, denn kortinuierliche Humanvermdgenshildung trégt dazu bel, Fertigkeiten
undWissn zu erhalten undauszubauen. Das Ergebnis snd vermehrte Karrieremogli ch-
keiten und anspruchsvollere Aufgaben, de wiederum die Arbeitsmarktchancen, de
Arbeitszufriedenheit und de Arbeitsmotivation steigern. Humanvermoégensbil durg stei-
gert insgesamt die Flexibiliserungsfahigkeit, de Selbstdndigkeit und de
Eigenverantwortlichkeit: Durch eine verbessrte Qudifikationsdruktur konren de
Arbeitnehmer schneller und selbstandiger auf veranderte Anforderungen des Arbeits-
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marktes reagieren. Aus ordnurgspaliti scher, aber auch insbesondere aus beschéf-
tigungspalitischer Sicht missen daher stérkere Anreize fir Investitionen in das
Humanvermogen gesetzt werden.

Die Integration von Human- und K apitalvermdgensbildung ads Kern einer neuen
Vermdgenspolitik

Die Bildung von Kapitalvermégen und de Bildung von Humanvermdgen sind kisher
vollstandig getrennte Politi kbereiche. Unter den Bedingungen von Wettbewerbsgloba-
lislerung und der damit einhergehenden Arbeitsmarktflexibili sierung ist es aber zuneh-
mend ndwendig, beide Bereiche miteinander zu verkniipfen. Der traditionelle Vermo-
gensbegriff ist um das Humanvermdgen zu erweitern. Dieses muss as zentraler
Bestandteill des privaten Vermogens begriffen werden undist dem Bereich der Vermo-
genspaliti k zuzuordnen. Angesichts der zunehmenden Bedeutung des Humanvermogens
ist aso eine Integration vonHuman- und Kapitalvermogensbildung in der Vermogens-
padlitik anzustreben. Dabel sind Perspektiven einer neuen Vermogenspalitik aufzu-
zeigen, bei der die Bildung von Kapitalvermdgen mit der Bildung von Humanvermégen
verknipt wird. Die integrierte Human- und Kapitalvermégensbil dung ist in Zukurft die
notwendige Vorausstzung fur individuelle Sicherheit in einer flexiblen Arbeitswelt.
Eine solche integrierte Vermogenspaliti k muss auf drei verschiedenen Ebenen spielen,
undzwar

» auf der Ebene der individuellen Praferenzen,
» auf der betrieblichen Ebene und
 auf der gesell schaftlichen Ebene.

Die Ebeneder individuellen Préaferenzen: Das Vermogensportfolio

Die Integration vonHuman- und Kapitalvermogensbil dung konrte in ein risikoabhangig
optimiertes Vermogensportfolio minden. Dazu sind de @nzelnen Komporenten des
Human- und Kapitalvermdgens unter Berlicksichtigung der individuellen Risikopra
ferenzen zu opimieren. Die Optimierung erfolgt also in Abhéangigkeit von der Risiko-
bereitschaft bzw. dem Sicherheitsbedirfnis des Einzelnen. Zu urterscheiden ist dabel
zwischen

* Moduen mit héherem Risiko bei gréferen Ertragserwartungen und
* Moduen mit héherer Sicherheit bel niedrigeren Ertragserwartungen.

Die Humanvermdgensbildung ist grundsétzlich mit Risiken verbunden, da zuradst
unsicher ist, welchen Nutzen Investitionen in das Humanvermdgen langfristig fir den
Einzelnen haben werden. Offen bebt insbesondere, ob in der Zukurft tatsadlich ein
hoheres Einkommen redisiert werden kann. Durch de Kombination verschiedener



Modue koénren individuell angepasge Vermogensbauplane estellt werden, de in
unterschiedlichem Mal3e risikoorientiert sind. Die Risikoneigung kann sich dabei

* |ebensphasenspezifisch &ndern und
* gruppenspezifisch urterscheiden.

So sinkt die Risikobereitschaft in der Regel mit steigendem Lebensalter. AulRerdem sind
die Bedirfnise und Fahigkeiten zur Vermogensbildung z.B. bei Arbeitslosen ganz
anders gelagert als bei dteren Arbeitnehmern oder bel Berufseinsteigern. Die Aufteil ung
der Bestandteil e des Vermogensportfoli osist entsprechend anzupassen.

Integration von Human- und Kapitalvermégensbildung auf der betrieblichen
Ebene

Auf der betrieblichen Ebene bestehen bereits zahlreiche M 6gli chkeiten einer integrierten
Human- und Kapitalvermdgensbildung. Dabei sind zwel Ansdtze zu urterscheiden, aus
denen sich eine Vielzahl verschiedener Varianten fur unterschiedliche Unternehmens-
formen und-grofen ableiten 1&8s4: Die Kapitalvermogensbildung kann as Anreiz fir
eine verstarkte Humanvermogensbil dung oder umgekehrt die Humanvermogensbil dung
als Anreiz fur eine verstarkte Kapitalvermogensbil dung genutzt werden. Die Integration
bedeutet konkret, dass insbesondere Modelle der Mitarbeiterkapital beteiligung und
Weiterbildungsdrategien miteinander verbunden werden. Jede Variante der integrierten
Human- und Kapitalvermogensbildung bedient sich urterschiedlicher Bausteine der
Human- und Kapitalvermogensbildung. Beide Strategien fuhren zum Aufbau eines
privaten Vermdgens, insbesondere zu einer Erhdhurg des Humanvermogens. Ein pasi-
tives Beispiel fUr die Integration von Human- und Kapitalvermogensbildung ist das
VW-Modell, bel dem die Qualifikation integraler Bestandteil der Entlohnurgist und cer
Arbeitnehmer einen Eigenanteil in Form von untezahlter Freizeit fur die Qualifikation
investieren muss Bei der Integration von Human- und Kapitalvermogenshildung auf
betrieblicher Ebene egeben sich dabel je nach Unternehmensgrofe unterschiedliche
Handlungssielraume.

» Kapitalvermogenshildung als Anreiz fir Humanvermogensbil durg
Als Anreiz fir die Bereitschaft der Arbeitnehmer, sich wahrend cer Freizeit welter-
zubilden undso de Qualifikationsgruktur im Unternehmen zu verbessern, gewahrt
das Unternehmen eine Mitarbeiterkapital beteili gung. Die von den Arbeitnehmern in
unternehmensbezogene Weiterbildung investierte Freizeit wird so mit investiven
Lohnbkestandteil en abgegolten. Fur die Modellvarianten des Typs | stehen verschie-
dene Formen der Kapitalbeteiligung zur Auswahl. Zu nennen sind z.B. die mit alen
Rediten und Pflichten des Anteilseigners einhergehende direkte Beteiligung des
Arbeitnehmers, Arbeitnehmerdarlehen an das Unternehmen, Genusgedte mit einem
Anspruch auf Gewinnbeteiligung und de still e Gesell schaft ohre Mitwirkungs- und
Kontrollrechte. Denkbar ist z.B. die Verwendurg eines vorher definierten Gewinn-
anteil s (Gewinnspitze) als jahrliche Kapitalanlage. Diese Mittel kénren auch in inno



vative Kapitalanlageformen der betrieblichen oder aulerbetrieblichen Altersvorsorge
flieffen. Insbesondere fur kleine und mittelstdndische Unternehmen sind Betelli -
gungsmodell e zu entwickeln, de g der jeweili gen Redhtsform bzw. den Eigentums-
verhdtnisen entsprechen (z.B. Beteiligung am Stammkapital bei der GmbH, als
Aktiondre bei der Aktiengesell schaft oder als dill er Gesell schafter bel der Handels-
gesell schaft) und de b) in Bezug auf die Belastung mit Steuern und Sozialabgaben
zu opimieren sind (z.B. duch pauschale Besteuerung, aufgeschobene Vergitung
oder Entgeltumwandung nach dem Betriebsrentengesetz).

Humanvermogensbil dung als Anreiz fur Kapitalvermogensbil dung

Als Anreiz fur die Bereitschaft der Arbeitnehmer, risikoabhéngige Investiviohnkan-
porenten zu akzeptieren undmit einem partiellen Verzicht auf feste Lohnlkestandteil e
dem Unternehmen eine flexiblere Lohngestaltung zu ermdgli chen, richten de Unter-
nehmen Weiterbildungskonten ein. Auf diesen wird der in Waelterbil dungseinheiten
verrechnete Lohnwerzicht gutgeschrieben. Je risikoorientierter der Einzelne sein
Einkommen gestaltet, desto mehr Weiterbildungsguthaben stellt ihm das Unter-
nehmen zur Verfigung. Dartiber hinaus kann der Arbeitnehmer erzielte Gewinn-
anteile nach freiem Ermessen ganz oder zu einem Teil seinem Waeiterbil dungskonto
gutschreiben. Weliterbil dungsguthaben kdnren von cn Arbeitnehmern eigenverant-
wortlich in de egene Qualifikation investiert werden. Weiterbildung wird damit zur
selbstdndigen Entscheidungsoption des Arbeitnehmers, woduch deren Effizienz
steigt. Damit wird dem Arbeitnehmer die Moglichkeit ertffnet, durch individuelle
Qualifizierung zusétzliche Karriere- und Einkommenschancen in der Zukurit zu
erwerben. Fur kleine und mittelstandische Unternehmen besteht die Moglichkeit,
durch Qualifizierungsnetzwerke e@nen zwischenbetrieblichen Transfer von Weiter-
bil dungsleistungen zu organisieren.

I ntegration von Human- und Kapitalvermégensbildung auf der gesell schaftlichen
Ebene

Uber die betriebliche Ebene hinaus ist die Idee der Humanvermogensbildung auf ale
Bevolkerungsgruppen auszudehnen und entsprechend gruppenorientiert zu gestalten.
Zur Stérkung der Humanvermogensbil dung sind fir al e Bevdlkerungsgruppen entspre-
chende Anreize zu schaffen. Folgende Modell beispiele konrten entsprechende Anreize
flr unterschiedli che Bevolkerungsgruppen setzen:

Pensionsfonds mit Qualifizierungskomponente: Pensionsfonds miisen grundséiz-
lich privat organisiert sein. Neben verschiedenen Pensionsfonds mit unterschied-
lichen Anlageschwerpunken kénren auch solche entstehen, de Uber die reine Kapi-
talvermdgensbildung hinaus zusdtzlich de Maoglichkeit einrdumen, aus dem
Fondsvermogen Qualifizierungszeiten fir ihre Kunden zu finanzieren.

Vermogenswirksame Leistungen als Qualifizierungsleistungen oder -gutscheine:
Vermogenswirksame Leistungen koénren wahlweise ds Geldleistungen oder als



Qualifizierungsleistungen ausgezahlt werden. Mit den Qualifizierungsleistungen ist
ein hokeres individuelles Risiko verbuncden, da nicht sicher ist, ob de hohere Quali-
fikation in Zukurft in Kapitalvermdgen transformiert werden kann. Die Qualifizie-
rungsleistungen sind daher steuerlich stérker zu fordern.

e ,Bausparmoddl’ fur Qualifikation: Nacd einer festgelegten Ansparphase kann das
angesparte Kapital zuzuglich eines zinsgunstigen Darlehens fur die Finanzierung von
Qualifizierungszeiten genutzt werden.

* Private Qualifiziierungsvesicherung: Hierbel kann dbs individuelle Risiko der
Verdterung eigener Qualifikationen versichert werden, so dass eine eforderliche
Weiterqualifizierung finanziert werden kann. Wahrend einer vertragli ch festgelegten
Laufzeit (z.B. 20 Jahre) kann der Versicherungsnehmer einen bestimmten Zeitraum
(z.B. 12 Monate) entweder am Stuck oder in mehreren Abschnitten fir individuelle
Qualifizierungsmal3nehmen nuzen. Dafur zahlt er Gber die Laufzeit hinweg monat-
lich gleichbleibende Beitrage.

» Risikokaptal fur Qualifikation: Stadliche oder private Risikokapitalgeber stellen
dem Einzelnen Kapital fir die Finanzierung von Qualifizierungszeiten zur Verfigung
mit dem Ziel, aufgrund der hoheren Qualifikation eine deutliche Einkommensver-
besserung zu erreichen. Ein Teil des hoheren Einkommens flief3t as Qualifizierungs-
dividende an den Kapitalgeber zurtick. Fir den Kapitalgeber besteht dabei zwar das
Risiko des Totaverlusts des eingebraditen Kapitals. Diesem stehen jedoch entspre-
chende Renditemdgli chkeiten durch jahrli che Ertréage gegentiber.

* Private Qualifizierungspods: Mitglieder einzelner Berufsgruppen kdnren sich auf
freiwilliger Basis zu privaten Qualifizierungspods zusammenschlief?en. Die
Mitgliedschaft in einem solchen Pod begriindet den Anspruch, aus einem von dem
Pod zusammengestellten Angebat fir die egene Entwicklung gedgnete Qualifizie-
rungsmodue aiszuwdhlen undeine entsprechende (Teil-) Finanzierung zu erhaten.
Die Qualifizierungspods konren sich entweder tiber regelméaldige Mitgli edsbeitrége
oder Uber eine Ruckzahlungsverpflichtung nach Ablauf der Qualifizierung finan-
Zieren.

Ziel einer neuen Vermogenspolitik: Eine gesell schaftliche Qualifikationskultur

Langfristiges Ziel einer vermogenspaliti schen Integration von Human- und Kapitalver-
maogensbildung ist es, eine der sich entwickelnden Wissensgesell schaft entsprechende
Wisens- und Qualifikationskultur zu schaffen. Vor allem ist die individuelle Qualifika
tionsbereitschaft zu wedken undzu férdern, de gesell schaftliche Akzeptanz des lebens-
langen Lernens zu erhdohen und so ein qualifikationsfreundiches gesell schaftliches
Klima zu erzeugen. Diese Quadlifikationskultur ist in Ansdtzen bereits vorhanden,
beschrankt sich all erdings héufig auf Hochqualifizierte. Sie ist im Kontext einer neuen
Vermogenspaliti k gesamtgesell schaftli ch zu fordern.



Kriterien fur eine neue Vermoégenspolitik: Humanvermégensbildung as
eigenverantwortliche Investition in die Zukunft

Leitidee éner neuen Vermogenspaliti k ist, neben der Kapital vermdgensbildung auch de
Humanvermogensbil dung durch Stérkung der Eigenverantwortung zu individualisieren.
Nur so kann sie flexibleren Arbeitsmarktstrukturen entsprechen. Vorausstzung ist
zunadst, dassdie Mitspieler im System der neuen Vermdgenspadliti k benannt werden:
Die Arbeitnenmer as qualifikationsorientierte ,Mikrourternehmer*, die Unternehmen
als flexibilit ésorientierte Partner, die qualifikationsbezogene Vermogensbildurngs-
formen mit ermdglichen, sowie der Stad als anreizorientierter Rahmensetzer. Dartiber
hinaus snd Vorleistungen zu erbringen: Der Einzelne muss ®wohl Zeit als auch Geld
investieren, umn sein Humanvermaogen zu erhéhen undso arbeitsmarktfahig zu bleiben.
Dabe gilt: Je hoher der eingebrachte Eigenantell ist, desto grof¥er mussder potenzielle
Vortell sein, der daraus erwadisen kann.

Aufwand undErtrag der Humanvermdgensbildung sind urter allen Betelli gten so zu
verteilen, dass Win-win-Situationen entstehen: Die Arbeitnehmer erhalten Vermogens-
bil dungschancen. Daflr investieren sie @nen Eigenantell z.B. in Form von Lohnwerzicht
oder Verzicht auf Freizeit. Fur die Unternehmen ergibt sich duch de bessere Qualifi-
kationsdruktur der Mitarbeiter eine hohere Produlivitét und Flexibilité. Zugleich
resultiert eine Kostenreduktion auf der Ebene der betrieblichen Weiterbildung, da die
Kosten fur die Qualifizierung stérker individualisiert werden. Im Gegenzug missen de
Unternehmen einen Verlust an Bindurgskréften in Kauf nehmen, da durch de ehdhte
Flexibili sierungsfahigkeit die Arbeitnehmer von einzelnen Unternehmen urebhéngiger
werden und de ecterne Mobilit& der Mitarbeiter — d.h. de Bereitschaft zum Wedhsel
des Arbeitgebers — zunimmt. Fir den Staat ergeben sich pasitive externe Eff ekte durch
eine langfristige Entlastung bei sozialen Transferzahlungen. Andererseits entstehen dem
Staa durch de Schaffung entsprechender (z.B. steuerlicher) Anreizsysteme neue
Kosten.

Der Staat als ordnungspolitischer Rahmensetzer fr die Schaffung einer
Qualifikationskultur

Der Staa setzt im Rahmen deser neuen Vermogenspolitik ordnurgspalitisch de
entsprechenden Anreize: Er muss mit Hilfe geagneter institutioneller Rahmenbedin-
gungen de individuelle Humanvermdgensbil dung und damit die gesell schaftli che Qua-
lifikationskultur fordern und férdern. Dies bedeutet: Er hat in erster Linie fir einen
funktionierenden Wettbewerb der Systeme zur Vermogensbildung zu sorgen, damit
Verzerrungen zwischen Konsum, Kapital- und Humanvermogensbildung verhindert
werden. Aulerdem sind Anpassungsielraume an individuelle Gegebenheiten
(Budgets, Risikoneigungen, Lebensplanungen, Fahigkeiten) zu ermdgli chen. Schliefdlich
mussen Transparenz und Planungsscherheit gegeben sein. So kann ein Gkerbetriebli cher
Qualifizierungsmarkt entstehen, der unter Wettbewerbsdruck steht und damit zu einer
optimalen All okation der Ressourcen zur Humanvermogensbil dung fihrt.



Von zentraler Bedeutung aber ist es, dem Einzelnen de Notwendigkeit einer individu-
alisierten Humanvermoégensbil dung sowie die Vorteil e seiner eigenen Qualifizierung zu
verdeutlichen. Hierfir wird eine Anreizstruktur bendtigt, die der Humanvermogens-
bildung einen Schub \erleiht. Dazu sind insbesondere auch de traditionellen Formen
der stadlichen Vermdgenspdliti k entspredhend zu modernisieren. So sind de bestehen-
den Formen der Qualifizierungshilfen, z.B. Umschulungsmal3nehmen, Meister-Bafog,
Studenten-Bafdg, Wiedereingliederungshilfen, als Bestandteil dieser neuen Vermogens-
paliti k zu begreifen undzu bindn.



