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Grundztige e@ner neuen
Vermogenspolitik

Vor dem Hintergrund eines zinehmend flexbili sierten
Arbeitsmarktes wird de individudlle Schaffung von
Scherheit in Zukunft eine immer gréRere Bedeutung
erlangen. Private Vermdgensbildung ist dabei der
Schlissel zu einer individudisierten Scherheit und
mussin den Mittelpurkt einer erneuerten Vermdgens-
politik gestellt werden. In einer Sudie des For-
schungsinstituts fur Ordnungpadlitik werden Grund
zlige @ner neuen Vermogenspaliti k entworfen.

Flexibili serung, Sicherheit und Vermdgen

Im Zeitalter der Globalisierung dlt die Flexibili sierung
des Arbeitsmarktes als eine notwendige Voraussetzung
fir den Erhat der internationalen Wettbewerbs-
fahigkeit. Flexibili sierung erfordert ihrerseits ein aus-
reichendes Mal3 an Sicherheit, wie @ne in diesem Jahre
veroffentlichte FiO-Studie gezegt hat.' Die traditio-
nellen Systeme der soziadlen Sicherheit sind jedoch
offensichtlich mit flexibleren Arbeitsmarktstrukturen
Uberfordert, so dassinnovative, den Veranderungen des
Erwerbslebens  entsprechende  Formen  sozialer
Sicherheit gesucht werden missn. Eine ainehmende
Bedeutung gewinnt dabei die individuelle Schaffung
von Sicherheit, die durch entsprechende institutionali-
sierte Angebote flankiert werden muss Zentraler
Bestandteil einer individualisierten Sicherheit ist die
private Vermogenshil dung die im Rahmen einer neuen
Vermogenspalitik gefordert und gefordert werden
muss

Humanvermégensbildung as Thema der Zukunft

Die traditionelle Vermodgenspadlitik konzentriert sich
bidang weitgehend auf die private Bildung von Geld-

1 vgl. Wilga Foste u.a (2001): Flexibilitdt und Sicherheit am
Arbeitsmarkt. Frankfurt aM./New York, S. 27 undS. 117f.

und Kapitalvermdgen. Der dabei implizit verwendete
Vermdgensbegriff ist unter den Bedingungen von
Wettbewerbsglobalisierung urd der damit einher-
gehenden Arbeitsmarktflexibilisierung jedoch grund-
sétzlich zu eng oefasd. In der zuklrftigen Wissens-
gesellschaft wird de Notwendigkeit |ebenslangen
Lernens zur Erhaltung eines wettbewerbsfahigen Qua-
lifikationsprofils integraler Bestandteil der individu-
ellen Sicherheit sein. Der Vermogensbegriff ist daher
um das Humanvermégen zu erweitern, das in die Ver-
mogenspaliti k einbezogen werden muss Bereits Adam
Smith versteht Vermdgen als Vorschilss, die ds Geld,
Guter oder Fahigketen vor Produktionsbeginn ange-
sammelt werden urd de Vorausstzung des wirt-
schaftlichen Handel ns bil den.

Das Humanvermogen bil det nach Theodare W. Schultz
die Gesamtheit al er Eigenschaften einer Person, die sie
dazu beféhigen, die Werte, die sie schafft oder nach
denen sie sich richtet, zu begrinden urd zu erkléren.
Nach Erik Boettcher umfasg es omit Kénnen, Fahig-
keiten urd Wisen. In Abgrenzung zum Humankapital
ist es aubjekt- und nicht objektbezogen: Das Human-
kapital wird géngigerweise ds funktionale Bestands-
grole verstanden, wahrend das Humanvermdgen per-
sonenbezogen ist und einen Gewinn fur den Akteur
dargtellt. Das Humanvermdgen setzt sich nach Hans-
Gunter Krisselberg dabei aus dem Arbeitsvermdgen
und dem Vitavermdgen zusammen. Das Arbeitsver-
mdgen umschreibt die Fahigkeit, sich aufgrund der
eigenen Fachkompetenz im Berufsleben zu behaupten.
Das Vitavermdgen kann als ,Daseinskompetenz’
beschrieben werden urd beinhdtet die in soziaen
Prozessen erworbenen Schilisselquali fikationen.

Die Integration von Kapital- und
Humanvermégensbildung

Fur die individuelle Schaffung won Sicherheit sind
Investitionen in das eigene Humanvermdgen mindes-
tens ebenso wichtig wie die Bildung von Kapitalver-
mogen. Humanvermdgen bildet letztlich sogar die
Grundlage fur die Kapitalvermdgensbildung Investi-
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tionen in die @genen Fahigkeiten erhohen die Arbeits-
markt- und Einkommenschancen des Einzenen urd
koénnen darliber hinaus zur Schaffung reuer Arbeits-
plétze beitragen, da verbesserte Qualifikationsgruk-
turen die Produktivitét in den Unternehmen erhShen.
Humanvermoégenszuwéacdse steigern die Flexibilisie-
rungsfahigkeit, die interne Mohilitét, die Selbstandig-
keit und die Eigenverantwortlichkeit der Mitarbeiter.
Arbeitnehmer profitieren von der Humanvermdgens-
bil dung durch den Erhalt und den Ausbau eigener Fer-
tigkeiten urd eigenen Wissens. Aus der Humanvermé-
genshildung konnen so vermehrte Karrieremoglich-
keiten resultieren. Anspruchsvollere Aufgaben steigern
wiederum die Arbeitszufriedenheit und damit die
Arbeitsmotivation. Insgesamt kann der Einzelne durch
ein zunehmendes Humanvermdgen ein hoheres Mal3 an
Selbstsicherheit und sozialer Kompetenz gewinnen urd
zugleich seine Chancen zur Kapitalvermdgenshil dung
verbessern.

Angesichts der zunehmenden Bedeutung des Human-
vermogens  unter

Kapitalvermdgens  unter  Berlcksichtigung  der
individuellen Risikopréferenzen zu optimieren. Die
Optimierung muss also in Abhangigkeit von der Risi-
kobereitschaft bzw. dem Sicherheitsbedurfnis des Ein-
zenen erfolgen. Zu urterscheiden ist dabei zwischen

¢ Modulen mit héherem Risiko bei groleren
Ertragserwartungen urd

« Modulen mit hoherer Sicherheit bei niedrigeren
Ertragserwartungen.

Die Humanvermdgensbildung ist grundsédtzlich mit
relativ hohem Risiko verbunden, da aundchst unsicher
ist, ob Investitionen in das Humanvermdgen langfristig
zu Vorteilen fir den Einzdnen fuhren. Offen bleibt
insbesondere, ob in der Zukurft tatsachlich ein hoheres
Einkommen redisiert werden kann. Durch die Kombi-
nation verschiedener Module kénnen individuell ange-
pasde Vermogensbaupléane eastellt werden, die in
unterschiedlichem Mal3e risikoorientiert sind. Die Risi-
koneigung lkann sich dabei |ebensphasenspezfisch
andern (z.B. sinkende Risikobereitschaft mit stei-

den Bedingungn

der Wettbewerbs- | Die Ebenen einer neuen Vermdgenspoliti k
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z.B. Wahltarife in
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versicherung  mit
nach Leistung

die Bildung won
Kapitalvermdgen mit der Bildung von Humanvermégen
verknipft wird (Grafik). Die gleichzeitige Vermo-
genshildung aus Human- und Kapitalvermdgen ist in
Zukurft der Schltussel zur Gewahrleistungindividuell er
Sicherheit in einer flexiblen Arbeitswelt. Die Entwick-
lung einer solchen integrierten Vermogenspoliti k wirft
eine Vielzahl von Fragen auf. Daher ist zundchst eine
systematische Differenzierung der Elemente und der
Optimierungskriterien der Vermdgensbil dung erforder-
lich, bevor innovative Vermdgenshil dungsmodelle ent-
wickelt werden kdnnen.

Dasindividuelle Vermdgensportfalio:
Risikoorientierte Optimierung des K apital- und
Humanvermogens

Die Integration von Human- und Kapitalvermogens-
bildung mussin ein risikoabhéngig optimiertes Vermo-
gensportfolio munden. Langfristiges Ziel eines indivi-
duellen Vermogensportfolios ist die Maximierung der
zukUrftigen Ertrége aus Geld- und Kapitalanteilen.
Dazu sind de énzdnen Komponenten des Human- und

gestaffelten
Beitragen diskutiert.

Grundmodeélle fur eine neue Vermogenspolitik:
Win-win-Situationen bei der Integration von
Human- und Kapitalvermdgen

Die individuellen Vermoégensportfolios $nd so zu opti-
mieren, dassWin-win-Situationen entstehen, von denen
alle Beteili gten profitieren: Die Arbeitnehmer in Form
hoéherer  Vermogensbildungschancen urd  damit
groferer individueller Sicherheit, die Unternehmen in
Form von Flexibilit & und Produktivitét sowie der Staa
in Form einer Entlastung bei den sozialen Ausgaben,
die letztlich zu einer Senkung der Lohnrebenkosten
fahrt, die wiederum Arbeitnehmern urd Unternehmen
zugue kommt. Die Integration von Human- und Kapi-
talvermdgenshildung erfordert dabei die Bereitschaft
des Einzenen, einen Eigenanteil bei der Vermogens-
bildung zu leisten. Grundsétzlich glt: Je hoher der ein-
gebrachte Eigenanteil ist, desto grofer mussder poten-
zielle Vortell sein, der daraus erwachsen kann. Die
Integration bedeutet konkret, dass insbesondere Mo-
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delle der Mitarbeiterkapitalbeteiligung um Weiterbil -
dungsdrategien miteinander verbunden werden. Dabei
sind zwei Grundmodelle au urterscheiden, aus denen
sich eine Vielzahl konkreter Varianten fir unterschied-
liche Unternehmensformen urd -grofen ableiten l&sd.
Jede konkrete Variante der integrierten Human- und
Kapitalvermdgenshildung bedient sich urterschied-
licher Bausteine der Human- und Kapitalvermdgens-
bildung

Grundmodell I: Kapitalvermdgensbildung as
Anreiz fir Humanvermdégenshildung

Als Anreiz fur die Bereitschaft der Arbeitnehmer, sich
waéhrend der Freizeit weiterzubilden urd so de Qualifi-
kationsgruktur im Unternehmen zu verbessern, gewahrt
das Unternehmen eine Mitarbeiterkapitalbeteiligung
Die von den Arbeitnehmern in urternehmensbezogene
Weiterbildung investierte Freizet wird so mit
investiven Lohnbestandteilen abgegolten. Fir die Mo-
dellvarianten des Typs | stehen verschiedene Formen
der Kapitalbetelligung zur Auswahl. Zu nennen sind
z.B. die mit allen Rechten urd Pflichten des Anteils-
eigners einhergehende direkte Beteiligung des Arbeit-
nehmers, Arbeitnehmerdarlehen an das Unternehmen,
Genusgedte mit einem Anspruch auf Gewinnbeteili -
gung urd die still e Gesell schaft ohne Mitwirkungs- und
Kontrollrechte. Denkbar ist z.B. die Verwendung eines
vorher definierten Gewinnanteils (Gewinnspitze) als
jahrliche Kapitalanlage. Diese Mittel kénnen auch in
innovative Kapitalanlageformen der betrieblichen oder
aulBerbetrieblichen  Altersvorsorge flief3en.  Insbe-
sondere fur kleine und mittelsténdische Unternehmen
sind Beteiligungsmodelle a1 entwickeln, die § der
jeweili gen Redhtsform bzw. den Eigentumsverhdtnis-
sen entsprechen (z.B. Beteiligungam Stammkapital bei
der GmbH, als Aktiondre bei der Aktiengesell schaft
oder as diller Gesellschafter bei der Handelsgesell-
schaft) und de b) in Beaug auf die Belastung mit
Steuern und Sozialabgaben zu optimieren sind (z.B.
durch pauschale Besteuerung aufgeschobene Vergir
tung oder Entgeltumwandlung rach dem Betriebsren-

tengesetz).

Grundmodell Il : Humanvermégensbildung als
Anreiz fur Kapitalvermdgensbildung

Als Anreiz fur die Bereitschaft der Arbeitnehmer, risi-
koabhdngige Investiviohnkomponenten zu akzeptieren
und mit einem partiellen Verzicht auf feste Lohnbe-
standteile dem Unternehmen eine flexiblere Lohnge-
statung zu ermdglichen, richten die Unternehmen
Weiterbil dungskonten ein. Auf diesen wird der in Wei-
terbildungseinheiten verrechnete Lohnwerzicht gutge-
schrieben. Je risikoorientierter der Einzene sein Ein-
kommen gestaltet, desto mehr Weiterbil dungsguthaben
stellt ihm das Unternehmen zur Verfligung Dariliber
hinaus kann der Arbeitnehmer erzielte Gewinnanteile

nach freiem Ermessen ganz oder zu einem Tell seinem
Weiterbildungskonto gutschreiben. Weiterbil dungsgut-
haben kdnnen von den Arbeitnehmern eigenverant-
wortlich in die @gene Qualifikation investiert werden.
Weiterbildung wird damit zur selbstdndigen Entschei-
dungsoption des Arbeitnehmers, wodurch deren Effi-
zienz steigt. Damit wird dem Arbeitnehmer die M6g-
lichkeit er6ffnet, durch individuelle Qualifizierung zu-
sétzliche Karriere- und Einkommenschancen in der Zu-
kunft zu erwerben. Fir kleine und mittelstdndische
Unternehmen besteht die Moglichkeit, durch Qualifi-
zierungsnetzwerke @nen zwischenbetrieblichen Trans
fer von Weiterbil dungsleistungen zu organisieren.

Humanvermdgenshildung as eigenverantwortliche
Investition in die Zukunft

Die Grundmodelle @ner integrierten Human- und
Kapitalvermdgenshil dung folgen dem Grundgedanken,
dass die im internationalen Wettbewerb erforderliche
Flexibilité und ein ausreichendes Mal3 an Sicherheit
miteinander verbunden werden. Leitidee éner neuen
Vermogenspalitik ist dabei, neben der Kapitalvermé-
genshildung auch die Humanvermégensbildung zu in-
dividualisieren. Nur so kann sie flexibleren Arbeits-
marktstrukturen entsprechen. Der Arbeitnehmer muss
as ,Mikrounternehmer’ seine Humanvermégensbil -
dungin Zukurft in gr6Rerem Umfang individuell orga-
nisieren. Bel der Humanvermdgenshildung sind dari-
ber hinaus Vorleistungen zu erbringen. Der Einzene
muss ®wohl Zeit als auch Geld investieren, um sein
Humanvermogen zu erhdhen urd so marktfahig zu
bleiben. Damit stellt die Humanvermdgenshil dung eine
vergleichsweise umfangreiche Investition dar, die je-
doch langfristig auch hohe Ertrége verspricht.

Grundsétzlich entstehen bei der Einbezehung des
Humanvermégens in die Vermégenspadliti k auch Spiel-
raume fUr innovative Versicherungsprodukte. Von zen-
traer Bedeutung ist es, dem Einzenen die Notwen-
digkeit einer individualisierten Humanvermégensbil -
dung sowie die Vorteile seiner eigenen Qualifizierung
zu verdeutlichen. AulBerdem wird eine Anreizstruktur
benttigt, die der Humanvermdgensbil dung einen Schub
verleiht. Ziel muss es daneben sein, entsprechende
ingtitutionalisierte  Finanzierungsmodelle far  die
Humanvermégensbildung urd die @genverantwortliche
Tatigung der dabei notwendigen Investitionen zu
entwickeln.

Innovative Ansdtze aur Starkung der
Humanvermégensbildung

Folgende ingtitutionelle Beispiele aur Starkung der
Humanvermoégensbildung sind denkbar und konnten
entsprechende Anreize setzen:
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Pensionsfonds mit Qualifizierungskomponente:
Pensionsfonds miisseen grundsétzlich privat organi-
siert sein. Neben verschiedenen Pensionsfonds mit
unterschiedlichen  Anlageschwerpunkten  kdnnen
auch solche entstehen, die Uber die reine Kapita-
vermdgensbildung hinaus zusétzlich die Moglich-
keit einréumen, aus dem Fondsvermdgen Qualifi-
zierungszdten fur ihre Kunden zu finanzieren.

Vermogenswirksame Leistungen als Qualifizie-
rungseistungen oder -gutscheine: Vermigens
wirksame Leistungen kdnnen wahlweise ds Geld-
leistungen oder as Qualifizierungsleistungen aus
gezailt werden. Mit den Qualifizierungseistungen
ist ein hoheres individuelles Risiko verbunden, da
nicht sicher ist, ob de hohere Qualifikation in
Zukurft in Kapitalvermdgen transformiert werden
kann. Die Quadlifizierungsleistungen sind daher
steuerlich stérker zu fordern.

,Bausparmodell* fir Qualifikation: Nach einer
festgelegten Angparphase kann das angesparte
Kapital zuziiglich eines zinsglirstigen Darlehens fur
die Finanzierung on Qualifizierungszdten genutzt
werden.

Private Qualifizierungsversicherung: Hierbei kann
das individuelle Risko der Veraterung eigener
Quadlifikationen versichert werden, so dass eine
erforderliche Weiterqudifizierung finanziert wer-
den kann. Wéhrend einer vertraglich festgelegten
Laufzet (z.B. 20 Jahre) kann der Versicherungs
nehmer einen bestimmten Zeitraum (z.B. 12 Mona
te) entweder am Stick oder in mehreren Ab-
schnitten fur individuelle Qualifizierungsmal?-
nahmen nuzen. Dafir zahlt er Uber die Laufzet
hinweg monatlich g eichbleibende Beitrage.

Risikokaptal fur Qualifikation: Staaliche oder
private Risikokapitalgeber stellen dem Einzenen
Kapital fur die Finanzierung von Quadlifizierungs
zeiten zur Verfigung mit dem Ziel, aufgrund der
hoheren Qualifikation eine deutliche Einkommens-
verbesserung zu erreichen. Ein Teil des hdheren
Einkommens fliefdt als Qualifizierungsdividende an
den Kapitalgeber zuriick. Fir den Kapitalgeber be-
steht dabei zwar das Risiko des Totaverlusts des
eingebrachten Kapitals. Diesem stehen jedoch ent-
sprechende Renditemdglichkeiten durch jéhrliche
Ertrége gegentiber.

Private Qualifizierungspods: Mitglieder einzener
Berufsgruppen konnen sich auf freiwilli ger Basis zu
privaten Qualifizierungspods zusammenschliefZen.

Die Mitgli edschaft in einem solchen Pool begriindet
den Anspruch, aus enem von dem Pod
zusammengestellten Angebaot fir die egene Ent-
wicklung geagnete Qualifizierungsmodule auszu-
wéhlen urd eine entsprechende (Teil-) Finanzierung
zu erhalten. Die Qualifizierungspods kdnnen sich
entweder Uber regelmaidige Mitgliedsbeitrége oder
Uber eine Rickzahlungsverpflichtung rach Ablauf
der Qualifizierungfinanzieren.

Ergebnis: Hohere Flexibili sierungsfahigkeit bei
ausreichender Sicherheit

Das zentrale Ergebnis einer verstérkten Humanver-
mogensbil dung auf individueller Ebene ist eine ehdhte
Flexibili sierungsfahigkeit des Einzenen. Durch eine
verbesserte Qualifikationsgruktur kénnen die Arbeit-
nehmer schneller und selbstandiger auf veranderte An-
forderungen des Arbeitsmarktes reagieren. Dies ver-
grofert ihre beruflichen Chancen urd infolgedessen
ihre Moglichkeiten zum Auf- und Ausbau ihres
Kapitalvermdgens. Fir die Unternehmen ergibt sich
eine héhere Produktivitét durch die bessere Qualifika-
tionsdruktur der Mitarbeiter, die flexibler und eigen-
verantwortlicher handeln. Zugleich resultiert eine Kos-
tenreduktion auf der Ebene der betriebli chen Weiterbil -
dung dadie Kosten fir die Qualifizierung stérker indi-
vidualisiert werden. Im Gegenzug missen die Unter-
nehmen einen Verlust an Bindungskréften in Kauf neh-
men, da durch die ehdhte Flexibili sierungsfahigkeit die
Arbeitnehmer von einzdnen Unternehmen urab-
hangiger werden und de ecterne Mobilité der Mitar-
beiter — d.h. die Bereitschaft zum Wedhsel des Arbeit-
gebers — zunimmt. Fir den Staa ergeben sich positive
externe Effekte durch eine langfristige Entlastung bei
sozialen Transferzahlungen.

Zugleich muss der Staa jedoch mit einer neuen Ver-
mogenspoalitik die individuelle Humanvermogensil -
dung fordern urd férdern sowie gedgnrete institutio-
nelle Rahmenbedingungen schaffen. Dabei sind be-
stimmte Ubergeordnete Kriterien zu erflllen. Insbeson-
dere ist der Wettbewerb der Systeme arr Vermdgens-
bildung zu gewéhrleisten, damit Verzerrungen zwi-
schen Konsum, Kapital- und Humanvermdgenshil dung
verhindert werden. Aulerdem ist fir Anpasaungssiel-
raume an individuelle Gegebenheiten (Budgets, Risiko-
neigungen, Lebensplanungen, Fahigkeiten) zu sorgen.
Schliefdlich missen Transparenz und Planungsscher-
heit gegeben sein.



