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,Die nachriickende Generation sieht sich enormen
Herausforderungen ausgesetzt®

Interview mit Prof. Dr. Johanna Wanka, Bundesministerin fiir Bildung und Forschung

Prof. Dr. Johanna Wanka

Bundesministerin fiir Bildung und For-
schung

Seit Februar 2013 ist Johanna Wanka Bun-
desministerin fir Bildung und Forschung
und Mitglied der Bundesregierung von
Bundeskanzlerin Angela Merkel.  Neun
Jahre lang, von 2000 bis 2009, war sie Mi-
nisterin fiir Wissenschaft, Forschung und
Kultur in Brandenburg, von 2010 bis 2013
diente sie im gleichen Ressort als Ministe-
rin in Niedersachsen.

Johanna Wanka wirkte viele Jahre in For-
schung und Lehre. Von 1994 bis 2000 war
sic gewihlte Rektorin der Fachhochschu-
le Merseburg, nachdem sie 1993 auf die
Professur ,Ingeniecurmathematik® beru-
fen worden war. Schon 1980 war Johanna
Wanka zum Dr. rer. nat. promoviert wor-
den mit dem Thema ,Lésung von Kon-
takt- und Steuerproblemen mit potential-
theoretischen Mitteln. Von 1994 bis 1998
war sie zudem Vizeprasidentin der Landes-
rektorenkonferenz in Sachsen-Anhalt und
von 1998 bis 2000 Mitglied der Stindigen
Kommission fiir Planungund Organisation
der Hochschulrektorenkonferenz (HRK).
Thre Berufslaufbahn hatte Johanna Wanka
1974 als wissenschaftliche Assistentin an
der Technischen Hochschule Merseburg
begonnen. An der Universitit Leipzig stu-
dierte sie von 1970 bis 1974 Mathematik.
1970 machte sie in Torgau Abitur.
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Frau Prof. Wanka, Innovationsfihigkeit im
demografischen Wandel ist einer der aktu-
ellen Arbeitsschwerpunkte Ihres Ministeri-
ums. Sind alternde Belegschaften tatsichlich
s0 innovationsarm wie oft zu lesen ist?

Ganz im Gegenteil! Es ist einerseits richtig,
dass die korperliche Leistungsfihigkeit mit
dem Alter abnimmt. Der biologische Prozess
beginnt jedoch bereits ab einem Alter von 30
Jahren und verlauft langsam und stetig, ohne
Spriinge im héheren Alter. Gleichzeitig ist
nachgewiesen, dass wir unsere korperliche
und geistige Fitness und damit die Innovati-
onsleistung bis ins hohe Alter hinein erhal-
ten konnen. Dies gelingt, wenn wir priventiv
denken und handeln: Sport und Ernihrung
sind wichtige Grundlagen. Dies gilt aber
auch fiir den Arbeitsplatz, an dem wir einen
Grofiteil unserer Zeit verbringen. Wenn die-
ser motivations- und lernforderlich ausge-
staltet ist und Unternehmen betriebliches
Gesundheitsmanagement und Privention
fest in ihrer Unternehmenspolitik verankert
haben, sind gute Voraussetzungen geschaf-
fen, um die Innovationsfihigkeit bis ins hohe
Alter zu erhalten.

Es gibt viele gute Beispiele fiir Innovationen,
die von erfahrenen ilteren Menschen aus-
gehen. Die Beschiftigungsrate von ilteren
Menschen iiber 55 Jahren ist in Deutschland
mit 62% bereits heute eine der héchsten in
Europa. Und dennoch - ich kénnte auch
sagen gerade deswegen - ist Deutschland ge-
meinsam mit Schweden und Dinemark wei-
terhin Innovationsfithrer in Europa. Ubri-
gens beides Linder, die ebenfalls durch altere
Belegschaften geprigt sind!

Gibt es so etwas wie Erfolgsrezepte fiir ein
kreatives und innovatives Miteinander von
Alt und Jung in den Betrieben? Wie gelingt
die Zusammenarbeit der ,,autonomiever-
liebten Generation Y mit den ,pflichtbe-
wussten® Baby-Boomern?

Ich bin mir nicht sicher, ob diese Kategori-
enbildung zutreffend ist. Die nachriickende
Generation sieht sich enormen Herausfor-
derungen ausgesetzt. Sie soll sich optimal

qualifizieren, die Rentner von morgen finan-
zieren, Geschlechtergerechtigkeit verwirk-
lichen, Kinder erzichen usw. Hier werden
die jungen Menschen mit Pflichtbewusstsein
allein vermutlich nicht weiter kommen, son-
dern es sind auch Kompetenzen wie Kreati-
vitit, Improvisationstalent und Priorititen-
setzung gefragt.

Der Erfolg von Unternchmen diirfte kiinftig
starker als bislang von der Vielfalt ihrer Be-
legschaft und der Fihigkeit, diese Vielfalt zu
erschliefen, abhingen. Dies setzt zweietlei
voraus: Erstens sind Heterogenitit und Viel-
falt von allen als Chance fiir die Innnovati-
onskraft der Betriebe zu sehen. Zweitens sind
im betrieblichen Alltag konsequent Verfah-
ren zu ctablieren, mit denen die Kompetenz
und das Wissen aller geférdert und an der
richtigen Stelle eingebracht werden. Daraus
entsteht dann zusitzliche unternehmerische
Starke.

Aus den Arbeitswissenschaften gibt es zahl-
reiche Ansitze des Diversititsmanagements
oder des demograficorientierten Personal-
managements, die gemeinsam mit Unter-
nehmen entwickelt und erfolgreich erprobt
wurden.

101 gute Betricbsbeispicle sind von der
RWTH Aachen im ,Demografie-Atlas”
zusammengetragen worden, der im Wissen-
schaftsjahr 2013 zur Demografie, das wir
tibrigens bewusst ,,Die demografische Chan-
ce” genannt hatten, verdffentlicht wurde:
Handwerksbetriebe bilden erfolgreich Ge-
nerationen-Tandems, grofle IT-Dienstleister
testen Generationenteams, Institute und
Hochschulen entwickeln grundsitzlich neue
Konzepte fur Wissenstransfer, altersgerech-
ten Arbeitseinsatz und Innovationsprozesse.

Wie ist denn der Stand der Wissenschafi?
Liisst sich Innovationsfibigkeit altershetero-
gener Teams messen?

Ja, das lisst sich messen. Das Thema wird
gegenwirtig in der Arbeitsforschung, ins-
besondere in der Arbeits- und Organisati-
onspsychologie, intensiv diskutiert. Unter-
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suchungen an der Technischen Universitit
Dresden haben beispiclsweise gezeigt, dass
Innovationen durch die Zusammenarbeit
von Jungund Alt in einem Team gerade dann
entstchen, wenn die gemeinsam zu bewilti-
genden Aufgaben komplexere geistige An-
forderungen stellen und bei der Aufgaben-
bearbeitung im Team nur mafiger Zeitdruck
besteht. Dann erginzen sich nimlich die
grofere Erfahrung und Gelassenheit der Al-
teren mit der hoheren Risikobereitschaft der
Jungeren in idealer Weise. Altersgemischte
Teamarbeit ist demnach insbesondere bei
komplexeren, intellektuell anspruchsvollen
Aufgaben zu empfehlen, nicht aber bei einfa-
cheren Routineaufgaben. Mit einer Kompe-
tenzentwicklung, die berufsbegleitend in den
Arbeitsprozess integriert und professionell
unterstiitzt ist, kdnnen Beschiftigte also vom
Einstieg ins Erwerbsleben bis zum Erreichen
des Rentenalters leistungsfahig sein und ihre
Erwerbsarbeit in hoher Qualitit ausiiben.
Unternchmen werden dadurch ,demografie-
fest” und erhalten einen wichtigen Schliissel
zur Fachkriftebindung und zum Ausbau ih-
rer Innovations- und Wettbewerbsfihigkeit.

Werfen wir einen Blick auf die Region. Ver-
antwortungsbewusste  Unternebmer  sind

vielfach eng mit ihrer Region verwurzelt,
sei es in wirtschafispolitischen Clustern oder
Netzwerken ,Schule und Beruf; um nur
zwei Beispiele zu nennen. Wie kann auf
regionaler Ebene Innovationsfibigkeit im
demografischen Wandel unterstiitzt werden?

Fiir die Fachkriftesicherung in den Regionen
gibt es keine Patentrezepte - hierzu sind die
regionalen Voraussetzungen viel zu unter-
schiedlich. In vielen Regionen sind deshalb
in den letzten Jahren Netzwerke und Initia-
tiven zur Sicherung der Fachkriftebasis und
des Innovationspotentials Region entstan-
den, die vor Ort konkrete Mafinahmen vo-
rantreiben. Mit dem Ziel, solche Netzwerke
zu unterstiitzen, fordert das Bundesministe-
rium fiir Arbeit und Soziales das ,,Innovati-
onsbiiro Fachkrifte fiir die Region®.

Fiir die Innovationskraft der deutschen
Wirtschaft spielt der traditionell in den Re-
gionen stark verwurzelte Mittelstand eine
wesentliche Rolle. Gleichwohl werden die
Innovationspotenziale, die sich beispielswei-
se durch die umfassende Digitalisierung von
Wirtschaft, Arbeit und Gesellschaft ergeben,
gerade von KMU bislang zu wenig genutzt.
Hier setzen wir mit der neuen Hightech—

Strategic der Bundesregierung an und bau-
en unser Engagement fiir den innovativen
Mittelstand weiter aus. Mit dem Spitzen-
cluster-Wettbewerb mobilisiert das BMBE
zusammen mit den Industriepartnern der 15
Spitzencluster bis 2017 etwa 1,2 Milliarden
Euro fiir die Umsetzung ihrer Strategien, die
auch spezifische Fachkrifte- und Qualifizie-
rungskonzepte umfassen. Etwa 2.000 Unter-
nehmen, Hochschulen, Forschungseinrich-
tungen und sonstige Akteure sind in diesen
Clustern eingebunden, rund ein Drittel der
Projekepartner sind KMU.

Ich teile im Ubrigen die Aussage in Ihrer
Frage: Ja, verantwortungsbewusste Unter-
nehmer und Unternehmerinnen sind eng
mit ihrer Region verwurzelt. Das zeigt sich
zum Beispiel auch in der Beteiligung beim
Deutschlandstipendium. Das ist ein wun-
derbares Engagement fur junge Leute, fur
die Hochschulen und natiirlich die Region.

Wo sehen Sie die spezifischen Aufgaben re-
gionaler Unternebmerverbinde in diesem
Kontext?

Ich kénnte mir vorstellen, dass regionale Un-
ternchmerverbinde ihre Mitglieder vor Ort
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dabei unterstiitzen, Fachkrifte unterneh-
mensiibergreifend zu fordern und bei den
Unternehmen dafiir werben, sich aktiv ein-
zubringen. Auch kénnen Verbinde Motoren
dafir sein, eine Region insgesamt attraktiver
zu gestalten. Ich personlich wiinsche mir,
dass jede Region an der grofSen Aufgabe mit-
arbeitet, dass Deutschland auch fiir interna-
tionale Fachkrifte als attraktiver Standort fiir
Privatleben und Karriere wahrgenommen
wird.

Fachkriftesicherung ist offensichtlich nicht
nur ein quantitatives Problem. Was raten
Sie Unternebmen in eher strukturschwiche-
ren Raumen?

Wir haben in Deutschland derzeit keinen
flichendeckenden Fachkriftemangel. Eng-
pisse gibt es branchenspezifisch und in ein-
zelnen Regionen. Um die kiinftige Fachkraf-
tebasis zu sichern, setzt die Bundesregierung
ihr Fachkriftekonzept um.

Mit dem demografischen Wandel - aber
auch mit der Digitalisierung - befindet sich
die Arbeitswelt in einem Wandlungsprozess.
Um hier weitere Impulse zu geben, ist im
November 2014 zudem die ,Partnerschaft
fiir Fachkrifte® ins Leben gerufen worden,
an der auch das BMBF maf3geblich mitwirke.
Nach meinem Eindruck sind die Zeiten vor-

bei, in denen sich qualifizierte Fachkrifte
vor allem iiber die Gehaltsaussichten zum
Ortswechsel motivieren lassen. In einer Ge-
sellschaft, in der Minner und Frauen sich
die Erzichungsarbeit teilen méchten, spielen
auch Aspekte wie flexible und lebenspha-
senorientierte Arbeitszeitmodelle, eine gute
Fihrungskultur, die Nahversorgung mit
Gitern des tiglichen Bedarfs und das Vor-
handensein guter Kinderbetreuungs- und
nattirlich Bildungseinrichtungen eine wich-
tige Rolle. Ich denke zugleich, man sollte
sich als Unternehmen auch nicht der Ilusi-
on hingeben, dass man in einer lindlichen
Region iiberzeugte Grofistidter auf Dauer
wird halten konnen — so attraktiv der kon-
krete Arbeitsplatz auch sein mag. Ich glaube
deshalb, dass es sich fiir Unternehmen lohnt,
auf die Kompetenz regional verorteter Men-
schen zu setzen und diese frithzeitig und mit
langfristig wirkenden Konzepten aus- und
weiterzubilden.

Was geschieht nun mit den vielfiltigen Er-
gebnissen des Forderschwerpunktes ,, Innova-
tionsfibigkeit im demografischen Wandel?“
Was ist seitens der Bundesregierung fiir den
Praxistransfer angedacht?

Die Stirkung der Innovationsfihigkeit erfor-
dert eine Innovationspolitik aus einem Guss
— mit einer integrierten Bildungs- und For-
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schungsforderung und den passenden Rah-
menbedingungen. Die Bundesregicrung hat
mit der High-Tech-Strategic dic Weichen
gestellt, um die Umsetzung neuer Techno-
logien in Innovationen zu beschleunigen,
eine zukunftsfihige Unternehmenskultur zu
schaffen und die unterschiedlichen Akteure
zu vernetzen. Daraus sind bereits Verfahren,
Konzepte und Handlungsanleitungen fir
Unternehmens- und  Arbeitsorganisation
entstanden. Diese zielen auf kompetenzori-
entierte Anpassungen in der Arbeitsorgani-
sation, gesundheitsforderliche Arbeitsplitze
und eine innovationsfreundliche Unterneh-
menskultur. Uns ist es besonders wichtig,
dass diese Ergebnisse schnell und effektiv in
den Unternehmen und bei den Beschiftigten
ankommen. Aus diesem Grund werden die
Ergebnisse bereits in den Forschungsvorha-
ben mit Beteiligung der Unternehmen und
Beschiftigten pilothaft getestet. Dariiber
hinaus werden die Strukturen und Kontakte
der Sozialpartner, relevanter Kammern und
Verbinde, wie dem BWA, sowie Linder- und
Bundeseinrichtungen fiir den Transfer in die
Breite genutzt.

Fortgefithrt werden diese Fragestellungen
durch den seit 2013 laufenden Forder-
schwerpunke ,Betriebliches Kompetenzma-
nagement im demografischen Wandel®, wo
etwa 30 Verbundprojekte mit Beteiligung
von Industrie, Sozialpartnern und For-
schungseinrichtungen gefordert werden und
deren Ergebnisse in den nichsten Jahren in
die Praxis transferiert werden.

Und abschliefSend die Frage: Was erwarten
Sie vom BWA mit seinen Kommissionen zu
Fachkriftesicherung und Bildung sowie In-
novation in diesem Themenfeld?

Verbinde vertreten selbstredend die Interes-
sen ihrer Mitglieder. Mit den durch sie ge-
bindelten Interessen und verfolgten Zielen
reprisentieren sie zugleich einen Ausschnitt
der grofien gesellschaftlichen Vielfalt. Damit
sind Verbinde auch wichtige Ansprechpart-
ner fiir die Politik. Thr Verband - der BWA
- greift als Leitmotiv ja zurtick auf eine Maxi-
me John F. Kennedys (,,Frage nicht, was dein
Land fiir dich tun kann, sondern was du fiir
dein Land tun kannst!“). Hierbei kann ich
Threm Verband nur alles Gute wiinschen.

Die Fragen stellte Dr. Jan Schrider, Leiter
der BWA Fachkriftekommission Bildung und
Fachkrifte



