Carola lller

Berufliche Weiterbildung im Lebens-
lauf — bildungswissenschaftliche
Perspektiven auf Weiterbildungs- und
Erwerbsbeteiligung Alterer

1. Einleitung

Aus- und Weiterbildung wird haufig als ein wesentlicher Problemldser zur
Bewaltigung der Herausforderungen des gesellschaftlichen und wirtschaft-
lichen Wandels angesehen. Bildung soll die Individuen befihigen, an
den Verdnderungsprozessen teilzuhaben und diese aktiv mitzugestalten.
In der Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik der Europdischen Union
z. B. soll Weiterbildung einen wesentlichen Beitrag zur ,Erh6hung der
Anpassungsfahigkeit” und ,qualitativen Steigerung des Humankapitals”
leisten und damit die ibergeordneten Ziele wie Abbau der Jugendarbeits-
losigkeit, Erhdhung der Erwerbsbeteiligung von Frauen, Vereinbarkeit
von Familie und Privatleben und ,aktives Altern”, also ,den Verbleib im
Erwerbsleben und die Verldngerung des Erwerbslebens”, unterstiitzen (Rat
der Europdischen Union 2005). Der Weiterbildungsbeteiligung Alterer
kommt deshalb eine hohe Bedeutung fiir die individuellen Entwicklungs-
moglichkeiten zu und zugleich wird sie als ein wesentlicher Einflussfaktor
im soziodemografischen Wandel angesehen.

Aber wer sind die ,Alteren”, die durch derartige politische Programme
erreicht werden sollen? Feststellungen zum Alter lassen sich nur unzu-
reichend am kalendarischen Alter festmachen, denn dies steht nicht
immer in Einklang mit dem individuell wahrgenommenen Alter und
gesellschaftlichen Altersnormen (vgl. Géckenjan 2000). Zudem ist das
kalendarische Alter auch nicht gleichzusetzen mit dem biologischen
Alter, denn es gehort zu den nahezu unstrittigen Ergebnissen der geron-
tologischen Forschung, dass Leistungsunterschiede bis ins hthere Alter
mindestens ebenso haufig auf soziale Merkmale denn auf Altersunter-
schiede zurtickzufiihren sind, LeistungseinbufSen also nur zum Teil durch
das kalendarische Alter erklart werden kénnen und meist von berufs- oder
schichtspezifischen Voraussetzungen tberlagert werden (vgl. Lehr 2000).
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Der Alternsprozess ist deshalb vor allem ein ,human-made-aging” (vgl.
Hacker 2004). Weiterbildung fiir Altere bedeutet deshalb nicht nur,
Angebote an eine bestimmte Altersgruppe zu richten. Vielmehr muss
Weiterbildung tiber den gesamten Lebenslauf stattfinden, wenn sie denn
den Alternsprozess beeinflussen will.

Damit ist zugleich ein zentrales Anliegen der Weiterbildungswissenschaft
beriihrt, namlich die Teilhabemdglichkeiten an formalen wie informellen
Lerngelegenheiten differenziert nach Lebensphasen und Lebenslagen
wahrzunehmen und Lehr-Lernarrangements entsprechend zielgruppenge-
recht zu konzipieren. Eine wichtige und in Anbetracht der demografischen
Prognosen gesellschaftspolitisch brisante Differenzierung ist dabei die
Unterscheidung nach Altersgruppen. Wie zu zeigen sein wird, ist die
ungleiche Weiterbildungsteilhabe zwischen den Altersgruppen durch
eine Reihe anderer Faktoren lberlagert, so dass eine sachliche Auseinan-
dersetzung tiber die Moglichkeiten und Hemmnisse eines Lernens Gber
die gesamte Lebenszeit nicht umhinkommt, sich mit den strukturellen
und individuellen Voraussetzungen der Weiterbildungsbeteiligung zu
befassen, insbesondere den Anforderungsstrukturen und Lernmdglich-
keiten in der Erwerbsarbeit.

Im Folgenden wird der Frage nachgegangen, welchen Beitrag berufliche
Weiterbildung zum Erhalt der Arbeitsfahigkeit und zur Erhohung der
Erwerbsbeteiligung Alterer leisten kann. Die Weiterbildungsbeteiligung
wird dabei im Kontext beruflicher Entwicklungsprozesse betrachtet, die
gleichermallen als individuelle und strukturelle Voraussetzungen im Altern-
sprozess zu berlicksichtigen sind. Von besonderem Interesse ist dabei, zu
kldren, ob und inwieweit die Individuen auf den Alternsprozess Einfluss
nehmen koénnen, ihre Laufbahn also selbst mitgestalten kénnen.

2. Forschungsstand zur Weiterbildung alterer
Beschaftigter

In der Forschung zur Weiterbildungsbeteiligung alterer Beschaftigter
kommen zwei verschiedene Perspektiven auf den moglichen Beitrag von
Weiterbildung zum aktiven Altern und zur Gestaltung des soziodemo-
grafischen Wandels zum Ausdruck. Zum einen kann Weiterbildung dazu
beitragen, Qualifizierungsdefizite, die durch fehlende Bildungsmdglich-
keiten in friiheren Lebensphasen oder infolge technisch-organisatorischer
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Verdnderungen entstanden sind, abzumildern und damit die Arbeitsfahig-
keit Alterer und die Verbleibsdauer im Erwerbssystem erhéhen. In dieser
Perspektive wird vor allem danach gefragt, ob und in welchem Umfang
Altere an Weiterbildung teilhaben, ob spezielle Angebote fiir Altere
bestehen oder welche Faktoren eine entsprechende Teilhabe behindern.
Die andere Forschungsperspektive betont starker die Potenziale dlterer
Beschiftigter, die angesichts des demografischen Wandels besser genutzt
und in entsprechende personalpolitische Strategien der Unternehmen
einbezogen werden sollten. Altere werden in dieser Perspektive des-
halb nicht nur als Adressaten von Bildungsangeboten sondern auch als
Akteure, zum Beispiel im intergenerativen Wissensaustausch oder bei
betrieblichen Innovationsprozessen, angesprochen. Beiden Perspektiven
gemeinsam liegt die Annahme zugrunde, dass die Notwendigkeit von
Weiterbildung wie auch die Chancen zu deren Realisierung eng mit den
Arbeitsplatzanforderungen und betrieblichen Sichtweisen auf die Kom-
petenzen dlterer Beschaftigter zusammenhangen, die Konzepte deshalb
die alterns- und altersbezogenen Arbeitsbedingungen im umfassenden
Sinne berlcksichtigen missen.

Dies zeigt sich bereits bei der Untersuchung der soziodemografischen
Merkmale zur Weiterbildungsteilnahme bzw. Nichtteilnahme, in der
altersbezogene Unterschiede in der Weiterbildungsbeteiligung festzustel-
len sind. Dem Berichtssystem Weiterbildung zufolge haben im Jahr 2003
knapp ein Drittel der tiber 50-Jahrigen an Weiterbildung teilgenommen,
wahrend es bei den 19- bis 34-Jahrigen und den 35- bis 49-Jahrigen
jeweils ca. 46 Prozent der Altersgruppe waren (vgl. BMBF 2005).

Die im Berichtssystem Weiterbildung und einigen anderen Studien
konstatierte geringere beruflich ausgerichtete Weiterbildungsbeteiligung
Alterer ist jedoch insofern einzuschrinken, als bei diesen Berechnungen
haufig die Wohnbevolkerung im erwerbsfahigen Alter und somit Erwerbs-
tatige und Nicht-(mehr)-Erwerbstatige die Stichprobe bilden. Dies ist
problematisch, da nachweislich die Erwerbsbeteiligung in der fraglichen
Altersgruppe (55- bis 65-Jahrige) deutlich abnimmt (Koller/Plath 2000).
Die geringere Erwerbsbeteiligung aufgrund von Friihverrentung u. A.
konnte zumindest zum Teil erkldren, warum berufliche Weiterbildung fir
diese Altersgruppe nicht mehr erstrebenswert ist. Auflerdem beziehen sich
die Angaben meist nur auf seminarférmige Weiterbildung. Bei informellen
Lernformen unterscheidet sich die Weiterbildungsbeteiligung zwischen
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den Altersgruppen hingegen kaum (vgl. ebd.). Zu diesem Ergebnis kommt
auch das Berichtssystem Weiterbildung, in dem fiir 1997 eine Beteiligung
an informellen Weiterbildungsformen in der Altersgruppe der 19- bis
34-Jahrigen von 74 Prozent, in der Altersgruppe der 35- bis 49-Jdhrigen
von 72 Prozent und in der Altersgruppe der 50- bis 64-Jdhrigen von
71 Prozent festgestellt wird (BMBF 2000). (Fiir die Jahre 2000 und 2003
wurden die Angaben zu Altersunterschieden bei der nicht-seminarférmi-
gen Weiterbildung im BSW nicht ausgewiesen.)

Der Einflws der Erwerbstatigkeit fir die nach Altersgruppen unter-
schiedliche Beteiligung an beruflicher Weiterbildung wird auch von
Schroder/Schiel/Aust (2004) hervorgehoben, die in ihrer Untersuchung
zu Einflussfaktoren fiir die Nichtteilnahme an Weiterbildung keine
signifikanten Unterschiede zwischen den verschiedenen Altersgruppen
feststellen konnten. Der vermeintliche Widerspruch zu anderen Studien,
insbesondere dem oben zitierten Berichtssystem Weiterbildung, erklart
sich nach Auffassung der Autoren aus der (Nicht-)Berticksichtigung der
Erwerbstdtigkeit in der Stichprobe:

,Tatsdchlich weist das an dieser Stelle malRgeblich zitierte Berichtssystem
Weiterbildung einen deutlichen Abfall dlterer Altersgruppen bei der Betei-
ligung an beruflicher Weiterbildung aus. ... Betrachtet man (die Werte)
nur fir die Erwerbstdtigen, so relativiert sich der vermeintliche Alterseffekt
deutlich. Zwar féllt dem Berichtssystem zufolge die Teilnahmequote an
Seminaren und Kursen der beruflichen Weiterbildung mit Anfang flinfzig
von vorher tiber 40 Prozent auf rund 35 Prozent ab. Dieses Niveau halt
sich aber bei den Erwerbstdtigen bis Anfang 60. Selbst Mitte sechzig
sind noch fast ein Drittel der Erwerbstatigen in die klassischen Weiterbil-
dungsformen eingebunden” (Schréder/Schiel/Aust 2004, S. 31 f.).

Trotz der geringen statistischen Unterschiede ist jedoch nach Auffas-
sung der Autoren der — je nach Studiendesign und Stichprobe mehr
oder weniger grol’e — Einschnitt in der Weiterbildungsbeteiligung im
mittleren Erwachsenenalter erkldarungsbediirftig und sollte kritisch
beobachtet werden (vgl. ebd.). Dass der nahende oder bereits erreichte
Ruhestand das Interesse an beruflicher Weiterbildung beeinflusst, zeigen
auch die Ergebnisse einer reprasentativen Bevolkerungsbefragung von
Schréder/Gilberg (2005) zur Weiterbildungsbeteiligung von Personen
im Alter ab 50 Jahren. Hier konnte festgestellt werden, dass anders als
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in der Gesamtbevolkerung die Beteiligung an nicht-beruflicher Weiter-
bildung bei Mannern und Frauen dieser Altersgruppe héher ist als die
Beteiligung an beruflicher Weiterbildung. Im Jahr der Befragung (1999)
hatten 18 Prozent an nicht-beruflicher und 10 Prozent an beruflicher
Weiterbildung teilgenommen, bei den Mannern war der Unterschied
allerdings nicht so stark ausgeprdagt wie bei den Frauen (vgl. ebd.).
Insgesamt nutzen Mdnner und Frauen tiber 50 hdufig auch Medien zur
eigenen Weiterbildung, wobei sich hier in einigen Bereichen deutliche
Geschlechterunterschiede zeigen (vgl. ebd.) — so zum Beispiel in der
Nutzung von Sachbiichern und Fachzeitschriften (48 Prozent der Manner,
28 Prozent der Frauen) sowie der Internetnutzung (sieben Prozent Manner
und zwei Prozent Frauen). Letzteres ist vor allem auf die unterschiedliche
Verfiigbarkeit von Computern zurtickzufiihren: Wahrend 46 Prozent der
Ménner angaben, Zugang zu einem Computer zu haben, traf dies nur
bei 27 Prozent der Frauen zu. Interessant und fiir zukiinftige Handlungs-
ansdtze relevant sind die Ergebnisse zu den Anreizen bzw. Barrieren flir
die Weiterbildungsteilnahme von Frauen und Mannern im Alter ab 50
Jahren. Manner und Frauen wollen sich durch Weiterbildung geistig fit
halten, Zusammenhange verstehen und ihr Allgemeinwissen erweitern.
Bei der Auswahl einer Veranstaltung und der Entscheidung iiber eine
Teilnahme spielt dann jedoch héufig eine Rolle, wie hoch der Kostenauf-
wand ist (75 Prozent der Frauen, 62 Prozent der Manner), wie weit der
Weg zum Veranstaltungsort ist (73 Prozent der Frauen, 53 Prozent der
Ménner) bzw. ob eine Fahr- oder Mitfahrgelegenheit besteht (61 Prozent
der Frauen, 44 Prozent der Mdnner). Frauen gaben deshalb auch haufiger
als Manner an, dass sie aus Kostengriinden oder wegen der rdumlichen
Entfernung ihre Weiterbildungswiinsche nicht realisieren konnten. Am
haufigsten wurde die Nichtteilnahme von den befragten Frauen — auch
in diesem Alter noch —auf familidre Griinde zuriickgefthrt, wihrend bei
den Ménnern am haufigsten eine Teilnahme aus beruflichen Griinden
nicht zustande kam.

Die Erwerbstdtigkeit spielt allerdings nicht nur fir den Zugang zu Weiter-
bildung eine Rolle. Die Bedingungen, unter denen die Erwerbstatigkeit
ausgetiibt wird, beeinflussen vielmehr in vielfiltiger Weise die Moglich-
keiten und Erwartungen an einen langfristigen Verbleib im Erwerbs-
leben. Nach wie vor bestehen allerdings in vielen Tatigkeitsfeldern
vor-alternde Arbeitsbedingungen, also Voraussetzungen in der Arbeit,
die zu vorzeitigen Beeintrachtigungen oder Verlusten der korperlichen
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oder geistigen Funktionen flihren (Petrenz 1999; Lehr 2000). Dass die
Belastungen je nach Beruf unterschiedlich stark ausgepragt sind und in
unterschiedlichem Malie kompensiert werden kénnen, lasst sich an den
nach Berufen bestehenden Differenzen in den Zugéngen zur Erwerbsun-
fahigkeitsrente ablesen. Die geringste Quote besteht bei Hochschulleh-
renden und Dozent/inn/en (8,1 Prozent bei den Rentenzugédngen 1997),
gefolgt von Arzt/inn/en (8,3 Prozent) und Richter/inne/n (9,0 Prozent); die
mit Abstand héchste Quote an Renten wegen verminderter Erwerbsfa-
higkeit besteht bei ,Arbeitern im Bergbau unter Tage” (96,6 Prozent der
Rentenzugénge), gefolgt von Fliesenlegern (67,7 Prozent) und Glas- und
Gebdudereinigern (65,6 Prozent) (vgl. Morschhduser 1999). Zu den vor-
alternden Arbeitsbedingungen sind auch Formen der Dequalifizierung zu
zdhlen, zum Beispiel wenn Beschaftigte technisch-organisatorischen Ver-
dnderungen ausgesetzt sind, sie aber keine neuen, anforderungsreichen
Aufgaben und deshalb auch keine Qualifizierungsmdglichkeiten erhalten
(Wolff/Spies/Mohr 2001). Dies tritt insbesondere dann ein, wenn das
Qualifikationsprofil der Beschdftigten als ,veraltet” angesehen wird, also
das formal erworbene Wissen (zum Beispiel aus der Berufsausbildung)
nicht aktualisiert wurde und das Erfahrungswissen nicht mehr eingesetzt
werden kann (Naegele 2004).

Um solchen voralternden Arbeitsbedingungen vorzubeugen und alterns-
gerechte Einsatzmoglichkeiten zu schaffen, sind verschiedene Modelle
und Strategien zur Férderung dlterer Beschaftigter entwickelt worden (vgl.
insbesondere das Programm Demografischer Wandel, siehe Buck/Schletz
2001; Bullinger 2001). Zu den vorgeschlagenen und zum Teil erfolgreich
erprobten Gestaltungsanséitzen einer alternsgerechten Personalpolitik
gehoren demnach (vgl. Wolff 2000; Wolff/Spiel¥/Mohr 2001; Hacker
2004; llmarinen 2004; Kruse/Packebusch 2006; Naegele 2004):

e lernforderliche Arbeitsgestaltung, zumindest aber wechselnde
Arbeitsaufgaben, auch im Rahmen von Projekt- oder Gruppen-
arbeit,

e altersgerechte Aufgabenverteilung, im Hinblick auf Stirken,
aber auch hinsichtlich der Kompensationsmoglichkeiten von
Schwdchen bzw. Beeintrachtigungen,

e altersgemischte Teams, um den Wissens- und Erfahrungstransfer
zwischen den Altersgruppen zu erméglichen,

¢ lLaufbahngestaltung, die vertikale, vor allem aber auch horizon-
tale Entwicklungswege erdffnet,
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e Einfiihrung von Altersmanagement bzw. alternsgerechter Per-
sonal- und Organisationsentwicklung in Unternehmen, insb.
Weiterbildung und Lerngelegenheiten am Arbeitsplatz sowie
Schulung von Fithrungskréften zum Altersmanagement,

e Reduzierung von psychischen und physischen Belastungen
durch arbeitsmedizinische und ergonomische Mafinahmen (z. B.
sportliche Ubungen am Arbeitsplatz),

e Weiterentwicklung von Arbeitszeit- und Entlohnungssystemen
(zum Beispiel Vertrauensarbeitszeit und Zielvereinbarungen).

Die Ergebnisse der Modellprojekte werden in einem breit angelegten
Programm der Informations- und Offentlichkeitsarbeit Personalverant-
wortlichen und ,Intermedidren” der Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik
bekannt gemacht (vgl. www.demotrans.de). Aullerdem bestehen eine
Reihe von regionalen und lberregionalen Forderprogrammen, die zur
Unterstiitzung von Unternehmen, Bildungs- und Beratungseinrichtungen
oder auch von Einzelpersonen in Anspruch genommen werden kdnnen
(vgl. BDA 2002; Schiersmann/Iller 2007).

Trotz der Beispiele guter Praxis und der bestehenden Férdermoglich-
keiten werden Konzepte der alternsgerechten Laufbahngestaltung aller-
dings bislang nur in wenigen Unternehmen realisiert. Die Auswertung
des 1AB-Betriebspanels 2002 ergab, dass in insgesamt 80 Prozent der
befragten Unternehmen keine personalpolitischen MaBnahmen fiir Altere
durchgefiihrt wurden (vgl. Bellmann/Kistler/Wahse 2003; Strotmann/Hess
2003). Unter den praktizierten Malinahmen spielen eine nennenswerte
Rolle die Altersteilzeit mit elf Prozent, altersgemischte Arbeitsgruppen
mit sechs Prozent sowie die Einbeziehung in Weiterbildungsaktivititen
ebenfalls mit sechs Prozent.

Als Griinde fiir die geringe Verbreitung von MafSnahmen einer alterns-
gerechten Arbeitsgestaltung wird haufig auf die Kosten verwiesen. Denn
die zusatzlichen Mallnahmen sind kostenintensiv und greifen erst nach
einiger Zeit. Die Unternehmen sehen die alternsgerechte Arbeitsgestal-
tung insofern als eine finanzielle und auch zeitliche Belastung an und
greifen deshalb auf kurzfristigere Strategien, wie Schonarbeitsplatze
und friihzeitige Externalisierungsstrategien (vgl. Clemens 2003). Dieser
Problemsicht ist jedoch entgegen gehalten, dass sich die Entscheidungen
fir oder gegen MaBnahmen der alternsgerechten Arbeitsgestaltung nicht
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einseitig auf Kostenerwdgungen reduzieren lassen. Denn immerhin han-
delt es sich bei den Malknahmen um Investitionen in das Personal, so
dass nicht nur Kosten entstehen, sondern auch Ertrége zu berticksichtigen
sind. Ob personalpolitische Malnahmen fiir ltere Beschéftigte als Inves-
tition angesehen werden, hiangt jedoch stark von der Wahrnehmung der
Leistungsfahigkeit und Kompetenzen dlterer Beschéftigter ab.

In verschiedenen Untersuchungen wurden deshalb Unternehmens-
vertreter zu ihrer Wahrnehmung der Starken und Potenziale ilterer
Beschiftigter befragt. Um die betrieblichen Sichtweisen auf Altere besser
einordnen zu kénnen, wurden im IAB-Betriebspanel 2002 Aussagen zu
Eigenschaften von dlteren und jiingeren Beschdftigten mit Einschdtzungen
zur Wichtigkeit dieser Eigenschaften fir das Unternehmen kontrastiert
(vgl. Bellmann/Kistler/Wahse 2003; Strotmann/Hess 2003). Als wich-
tigste Eigenschaft sehen die Unternehmen demnach Arbeitsmoral und
Arbeitsdisziplin mit 74 Prozent und Qualitatsbewusstsein mit 66 Prozent.
Danach werden Flexibilitdt mit 56 Prozent und Erfahrungswissen mit
54 Prozent genannt. Dem folgen Loyalitdt, Lernbereitschaft und Lernfa-
higkeit, Teamfahigkeit, psychische Belastbarkeit, theoretisches Wissen
sowie korperliche Belastbarkeit und Kreativitdt. Haufig wurden die als
wichtig erachteten Eigenschaften den dlteren Beschéftigten oder beiden
Altersgruppen zugeschrieben. Ebenso konnte festgestellt werden, dass
Betriebe mit einem hoheren Anteil dlterer Arbeitnehmer die Leistungs-
fahigkeit Alterer tendenziell besser einschitzen, als Betriebe, die keine
oder nur wenige éltere Personen beschiftigen (Bellmann/Kistler/Wahse
2003; Boockmann/Zwick 2004; Strotmann/Hess 2003).

Ahnliche Untersuchungen wurden durch INIFES und SOSTRA (Hilpert/
Huber/Papies 2002) durchgefiihrt. Auch diese Befragungen von Betrieben
kamen zu der Erkenntnis, dass zu den Starken dlterer Beschaftigter Loy-
alitdt, Punktlichkeit, Zuverlassigkeit, Fiihrungsfahigkeiten, Arbeitsmoral
und Disziplin gerechnet werden, wdhrend man die Starken der jungen
Arbeitnehmer/innen in der Flexibilitdt, der korperlichen Belastbarkeit, der
Lernfdhigkeit und beim beruflichen Ehrgeiz sieht. Die Lernbereitschaft
wurde tendenziell sowohl bei Jingeren als auch bei Alteren als relativ
gleich eingeschatzt.

Zusammenfassend kann also festgehalten werden, dass die Einstellungen
gegenliber dlteren Beschéftigten in den Unternehmen neutral bis positiv
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ausfallen, also kaum als Begriindung dafiir herangezogen werden konnen,
dass Altere nicht in MaBnahmen der Personalentwicklung und Weiter-
bildung einbezogen werden. Dies bestitigt auch eine Untersuchung
von Bellmann/Stegmaier (2006), die auf Basis des IAB-Betriebspanels
2002 den Zusammenhang zwischen alterspositiven Einstellungen in
Unternehmen und entsprechenden Weiterbildungsangeboten fiir Altere
analysierten. Sie stellten fest, dass ein solcher Zusammenhang nicht
besteht: Unternehmen, die vorrangig Defizite bei dlteren Beschaftigten
sehen, bieten nicht mehr oder weniger Weiterbildung fiir diese Beschaf-
tigtengruppe an als Unternehmen, die alterspositiv eingestellt sind und
die Erfahrungen Alterer hervorheben (vgl. Bellmann/Stegmaier 2006).
Unterschiede lassen sich jedoch zu den Unternehmen feststellen, die
sich neutral zum Einsatz Alterer in ihrem Unternehmen duferten.

Problematisch ist also nicht die Einstellung gegeniiber Alteren in den
Unternehmen, sondern die unterentwickelte Wahrnehmung von Alteren
als Zielgruppe der Personalentwicklung und Weiterbildung. Dies ist
auch ein Ergebnis unserer eigenen Befragungen in Unternehmen zum
Thema alternsgerechte Personalentwicklung. Dort zeigte sich, dass in den
Unternehmen angesichts des demografischen Wandels zwar prinzipiell
die Notwendigkeit einer verdnderten Personalpolitik gesehen wird, die
praktische Arbeit aber nach wie vor von den Anforderungen des Tages-
geschéfts bestimmt wird (vgl. lller/Rathgeb 2006). Eine starkere Forderung
der Weiterbildung dlterer Beschéftigter durch die Unternehmen ist unter
diesen Bedingungen nicht zu erwarten.

3. Individuelle Laufbahngestaltung -
Ergebnisse einer empirischen Untersuchung

Bislang stand in der Forschung zu Weiterbildung und alternsgerechter
Personalentwicklung das betriebliche Handeln im Vordergrund. Aller-
dings sind die Handlungsmoglichkeiten damit noch nicht erschépft. In
Ergdnzung zu betrieblichen Malknahmen bestehen namlich auch Ansatz-
punkte fiir eine individuelle Laufbahngestaltung. Hierzu liegen jedoch
bisher nur wenige konzeptionelle Vorschldge vor. Sie umfassen Beob-
achtung und Weiterentwicklung der eigenen Fahigkeiten, kontinuierliche
Kompetenzentwicklung, Selbstmanagement sowie bewusste Tatigkeits-,
Betriebs- oder Berufswechsel (vgl. Wolff 2000). Grundsatzlich stellt sich
jedoch die Frage, ob Individuen tberhaupt auf den Alternsprozess im
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Verlauf ihrer Erwerbs- und Bildungsbiografie einwirken kénnen und
welchen Einfluss sie auf die Laufbahngestaltung im Rahmen der beste-
henden betrieblichen und arbeitsmarktpolitischen Méglichkeiten nehmen
konnen. Bisher werden dltere Beschdftigte in diesem Kontext kaum als
Subjekte ihrer Lebens- und Arbeitssituation wahrgenommen. An dieser
Forschungsliicke setzt die im Folgenden dargestellte Untersuchung an.
Denn wenn Weiterbildung und Laufbahngestaltung fiir dltere Beschaftigte
immer wichtiger wird, stellt sich die Frage, wie sich individuelle Erwar-
tungen, Erfahrungen und Ressourcen mit institutionellen Bedingungen
treffen und unter welchen Voraussetzungen der Alternsprozess individuell
gestaltet werden kann.

3.1 Analysemodell und methodisches Vorgehen

Um Bedingungen und Muster einer individuellen Gestaltung alternsge-
rechter Laufbahnen zu untersuchen, wurde ein Analysemodell in Anleh-
nung an das Modell zur Rekonstruktion berufsbiografischer Handlungen
von Witzel (1998) entwickelt. Das Modell basiert auf grundlegenden
Ergebnissen der lebenslauftheoretischen Forschung, indem es individu-
elles Handeln weder einseitig auf strukturelle Determination noch auf
individuelle Entscheidung reduziert, sondern durch das Zusammenwirken
beider Seiten erkldrt. In dem Modell werden deshalb nicht nur Hand-
lungen berticksichtigt, sondern auch die Erwartungen und Begriindungen,
mit denen diese Handlungen vollzogen werden. Damit sollen diejenigen
handlungsleitenden Aspekte einbezogen werden, mit denen die Indivi-
duen Bezug nehmen auf die konkreten Realisierungsbedingungen ihrer
Handlungen, also vor allem ihre Wahrnehmung der Umweltbedingungen
und die strukturellen Gegebenheiten und Moglichkeiten, die den Rahmen
fur ihr Handeln abstecken.

Mit Bezug auf das Modell von Witzel werden deshalb Aspirationen
als Handlungsmotive, Realisationen als Handlungsvollziige und
Bilanzierungen als Handlungsbegriindungen unterschieden, so dass
neben den tatsdchlichen Aktivitidten jeweils die subjektive Deutung
der objektiven Moglichkeiten berticksichtigt wird. Hierin besteht eine
weitere Bezugnahme auf die — handlungstheoretisch argumentierende
— Lebenslaufforschung: Fiir die Analyse ist es nicht entscheidend, ob
die Realisierungsbedingungen vorhanden sind, sondern wie sie von
den Handelnden wahrgenommen und in ihre Handlungsstrategien
einbezogen werden. Je nach gewéahltem Zeitausschnitt konnen aus den
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Aspirationen, Realisationen und Bilanzierungen Gestaltungsmuster des
Lebenslaufs fiir einen bestimmten Lebensabschnitt identifiziert werden.
In Auswertung der Ergebnisse der Alterns- und Weiterbildungsforschung
wurden als Aktivitdten zur alternsgerechten Laufbahngestaltung folgende
Aspekte in die Analyse einbezogen: gezielte Tatigkeitswechsel, Weiterbil-
dungsteilnahme, Aufnahme und Aktivitdten zur Aufrechterhaltung einer
Erwerbstatigkeit und die Auseinandersetzung mit dem (nahenden) Ruhe-
stand. Zu den entsprechenden Aktivitdten wurden Motive, Begriindungen
und Bewertungen aufgenommen, die Hinweise auf die Aspirationen
und Bilanzierungen geben kénnen. Die genannten Aspekte wurden im
Langsschnitt analysiert, um Verdnderungen in der Wahrnehmung oder
auch Verdnderungen in den Bedingungen berlicksichtigen zu kénnen.

Die empirische Basis der Analyse bilden qualitative und quantitative
Daten zu den Berufs- und Erwerbsverldufen von Personen der Geburtsjahr-
gange 1950-1952. Die Daten wurden im Rahmen der Interdisziplindren
Langsschnittstudie des Erwachsenenalters (ILSE) vom Deutschen Zentrum
fur Alternsforschung (DZFA), Heidelberg, bei insgesamt 501 Personen zu
zwei Messzeitpunkten in halbstandardisierten Interviews erhoben (vgl.
Lehr/Thomae/Schmitt u. a. 2000; Schmitt/Martin 2003). Die befragten
Ménner und Frauen sind zwischen 1950 und 1952 geboren und lebten
zum Zeitpunkt der beiden Erhebungen in einer grofstadtischen Region
West- bzw. Ostdeutschlands. Beide Geschlechter und beide Regionen
sind zu gleichen Teilen in der Stichprobe reprasentiert (die regionale
Zusammensetzung entspricht also nicht der tatsdchlichen Bevolkerungs-
struktur).

Die fiir die Fragestellung relevanten Daten zu sozialstrukturellen Merk-
malen wurden korrelationsstatistisch analysiert, die Gestaltungsmuster
wurden mittels Clusteranalyse erhoben, wobei zwischen drei Phasen
unterschieden wurde: der Berufsfindungsphase, der Erwerbsbiografie bis
zum mittleren Erwachsenenalter und der aktuellen Situation, d. h. dem
Alter von ca. 50 Jahren. Im Folgenden werden ausgewahlte Ergebnisse
der Analyse vorgestellt (zur ausfiihrlichen Erlduterung des Modells und
der Ergebnisse siehe Iller 2005).

3.2 Ausgewaihlite empirische Ergebnisse
Die Auswertungen zu den erwerbsbiografischen Voraussetzungen der
heute ca. 55-jdhrigen Befragten zeigen, dass der Umfang von Tatigkeits-
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und Betriebswechseln — zumindest in dieser Kohorte und regionalen
Zusammensetzung — erheblich ist. Nur vier Prozent der Befragten haben
nie die Stelle gewechselt — 43 Prozent haben mehr als zehn Mal die
Tatigkeit (das heilSt, die hauptsachlich ausgetibte berufliche Aufgabe, den
Beruf, die Abteilung oder den Betrieb) gewechselt. Uberwiegend sind
die Tatigkeitswechsel mit Betriebswechseln verbunden (80 Prozent der
Falle). Wechsel finden sowohl vertikal als auch horizontal statt, letzteres
trifft vor allem auf Un- und Angelernte sowie Facharbeiter/innen zu, die
hdufig einen Tatigkeitswechsel auf dem gleichen Qualifikationsniveau
vollziehen, wihrend Fachschul- und Hochschulabsolvent/inn/en durch
Tétigkeitswechsel auch in hohere Berufspositionen gelangen. Im Hin-
blick auf die oben erwdhnte Anforderung von Tatigkeitswechseln als
Form der alternsgerechten Laufbahngestaltung ist deshalb festzuhalten,
dass zumindest in der hier untersuchten Stichprobe Tétigkeitswechsel
in den Erwerbsbiografien der heute ca. 55-Jdhrigen bereits eine grole
Rolle gespielt haben und diese nicht nur in vertikaler sondern auch in
horizontaler Richtung vollzogen wurden.

Ebenso ist die Beteiligung an Weiterbildung sehr hoch. Dabei spielt
die betriebliche Weiterbildung im Vergleich zur aullerbetrieblichen
Weiterbildung eine aullerordentlich grofle Rolle. Zumindest fir die
erwerbstdtigen Befragungsteilnehmenden trifft dies Giber die gesamte
Erwerbsbiografie bis zur gegenwadrtigen beruflichen Situation hin zu.

Abbildung 1: Art der wahrgenommenen Weiterbildung in der gesamten Erwerbsbiografie,
Angaben in Prozent (n = 501)
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In Abbildung 1 ist die Weiterbildungsteilnahme wahrend der gesamten
Erwerbsbiografie zusammengefasst. Es zeigt sich, dass lediglich zwolf Pro-
zent der Befragten im Verlauf ihrer Erwerbsbiografie nie an Weiterbildung
teilgenommen haben. Auch wenn es sich dabei um einen Zeitraum von
zum Teil mehr als zwei Jahrzehnten handelt, in dem unter Umstanden
nur einmalig eine Weiterbildungsteilnahme stattgefunden hat, so ist die
insgesamt hohe Beteiligungsquote doch bemerkenswert. Auffallig ist der
grofRe Anteil der betrieblichen Weiterbildung: Etwas tiber 40 Prozent der
Befragten haben an betrieblicher und auBerbetrieblicher Weiterbildung
teilgenommen, ein weiteres Drittel hat ausschliefSlich betriebliche Wei-
terbildungsmalnahmen besucht und lediglich elf Prozent haben sich
ausschlieBlich auRerbetrieblich weitergebildet.

Auch im Zeitraum zwischen dem ersten und zweiten Messzeitpunkt, in
dem die Befragten also zwischen 45 und 50 Jahren alt waren, haben sich
knapp zwei Drittel der Befragten weitergebildet (vgl. Abb. 2). Von den im
Erhebungszeitraum tiberwiegend Erwerbstétigen haben knapp drei Viertel
an mindestens einer Weiterbildungsform teilgenommen. Den groften
Anteil hat auch hier wieder die betriebliche Weiterbildung, fiir die in
diesem Zeitraum zwischen interner und externer Durchfiihrung unter-
schieden wurde. An innerbetrieblicher Weiterbildung nahmen 40 Prozent
der Erwerbstatigen teil, an betrieblich veranlasster, aber extern durchge-
flhrter Weiterbildung nahmen 34 Prozent der Erwerbstétigen teil. Jeweils
knapp ein Siebtel der Befragten haben wahrend der Erwerbstatigkeit privat
finanzierte Weiterbildungsmafinahmen genutzt oder sich im Selbststu-
dium weitergebildet. Arbeitsamtsgeforderte Weiterbildungsmaltnahmen
spielen bei dieser Gruppe dagegen kaum eine Rolle.

In Phasen der Nichterwerbstatigkeit fallt die Beteiligung an Weiterbildung
deutlich geringer aus. Wenig tiberraschend ist, dass Nichterwerbstatige
kaum an betrieblich geférderten internen oder externen Weiterbildungs-
mafnahmen partizipieren. Offenbar sind sie aber auch in den anderen
Organisationsformen — mit Ausnahme der arbeitsamtsgeforderten Wei-
terbildung — unterreprasentiert.

Die Weiterbildungsbeteiligung ist also stark von der Einbindung in
das Erwerbssystem abhangig. Darliber hinaus zeigt sich, dass je nach
Eingangsqualifikation, Berufsstatus und Anzahl der Tatigkeitswechsel
bei den Befragten Unterschiede in der Beteiligung an betrieblicher und
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Abbildung 2: Weiterbildungsteilnahme zwischen 1. und 2. Messzeitpunkt nach Erwerbstétigen
und Nichterwerbstatigen (n = 501)
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Quelle: Iller 2005, S. 244

aufSerbetrieblicher Weiterbildung festzustellen sind. Dies konnte insbe-
sondere bei Personen festgestellt werden, deren Tétigkeit eine Hochschul-
ausbildung erfordert. Diese Beschaftigtengruppe nimmt im Vergleich zu
anderen haufiger sowohl an betrieblicher als auch an auferbetrieblicher
beruflicher Weiterbildung teil. Denkbar wére deshalb, dass in dieser
Qualifikationsgruppe betriebsspezifisches und betriebsiibergreifendes,
berufsfeldbezogenes Wissen erforderlich ist. Wie sich die verschiedenen
institutionellen Kontexte in den individuellen Bildungsverldufen aufein-
ander beziehen, ldsst sich mit den zugrunde liegenden Daten allerdings
nicht kldren.

Neben den Realisierungsbedingungen fiir alternsgerechte Laufbahn-
gestaltung sind allerdings noch weitere Faktoren relevant. Um dieses
Zusammenspiel von individuellen Aktivititen und Realisierungsbedin-
gungen genauer zu analysieren, wurden mit Hilfe des oben dargestellten
Analysemodells Muster der individuellen Laufbahngestaltung untersucht.
Als Aktivitaten zur alternsgerechten Laufbahngestaltung wurden folgende
Aspekte in die Analyse einbezogen: gezielte Tatigkeitswechsel, Weiterbil-
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dungsteilnahme, berufliche Pldne zur Aufnahme und Aufrechterhaltung
einer Erwerbstatigkeit und die Auseinandersetzung mit dem (nahenden)
Ruhestand. Die entsprechenden Items wurden mittels einer Clusteranalyse
fur drei Zeitabschnitte (Berufseinstieg, Erwerbsbiografie bis zum mittleren
Erwachsenenalter und aktuelle Situation) untersucht.

Insgesamt ergab die Clusteranalyse der Variablen zu Aspirationen,
Realisierung und Bilanzierung in allen drei untersuchten Zeitabschnitten
zwei differente Muster (vgl. Tab. 1). Fiir die Berufseinstiegsphase lassen
sich die Merkmalsbiindel zu einem selbstbestimmten Berufseinstieg
(Berufswahl aus eigenem Interesse, Wahrnehmung eines hohen Mafes
an Wahlmaéglichkeiten usw.) vs. einem fremdbestimmten Einstieg in den
Beruf (Berufswahl aufgrund von Familientradition, schulischen Vorausset-
zungen, Wahrnehmung geringer Wahiméoglichkeiten etc.) zusammenfas-
sen. Im zweiten und dritten Abschnitt der Erwerbsbiografie unterscheiden
sich die Cluster dann im Wesentlichen aufgrund der Realisation bzw. der
Realisierungsbedingungen erwerbsbiografis cher Gestaltungshandlungen,
namlich dem Unterschied zwischen Kontinuitdt und beruflichen Wech-
seln (einschlieflich Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit).

Tabelle 1: Ubersicht iiber die Clusterzusammensetzung

1. Zeitabschnitt: n =454; zwei Cluster; markante Unterschiede zwischen den
Berufsfindungsphase Clustern: selbstbestimmte bzw. fremdbestimmte Griinde fiir
die Berufswahl; Ubereinstimmung zwischen Berufswunsch
und tatsdchlicher Berufswahl; Zusammenhang zwischen
Cluster und Geschlecht: Cramers V =0.128, p < 0.006;
Zusammenhang Cluster und Region: Cramers V=0.110, p <

0.019
2. Zeitabschnitt: n =333; zwei Cluster: markante Unterschiede zwischen
Erwerbsbiografie den Clustern: haufige bzw. seltene Tatigkeitswechsel und
bis zum mittleren Erwerbsunterbrechungen; Zusammenhang Cluster und
Erwachsenenalter Geschlecht: Cramers V =0.400, p < 0.000; Zusammenhang
Cluster und Region: Cramers V =0.119, p < 0.05
3. Zeitabschnitt: n =316; zwei Cluster: markante Unterschiede zwischen den
aktuelle Situation Clustern: haufige bzw. seltene oder keine Tatigkeitswechsel

und Erwerbsunterbrechungen; Zusammenhang Cluster

und Geschlecht: Cramers V = 0.046, nicht signifikant;
Zusammenhang Cluster und Region: Cramers V = 0.076, nicht
signifikant

Dieser Unterschied zwischen ,hdufig Wechselnden” und ,selten/nie
Wechselnden” kommt bei den Aspirationen zum Ausdruck (berufliche
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Wechsler streben Verdnderung an, Nichtwechsler wollen das erreichte
Niveau halten) wie auch bei der Bilanzierung. Dabei waren Unterbrechun-
gen und Betriebswechsel in der Phase der Erwerbsbiografie vom Einstieg
in die Erwerbstatigkeit bis zum ersten Messzeitpunkt haufiger — wenn
auch nichtimmer — personlich motiviert. Da die beiden Cluster in diesem
Zeitabschnitt aufféllige Unterschiede in der Geschlechterzusammenset-
zung aufweisen, kdnnte man die beiden Muster auch im Hinblick auf
geschlechterbezogene beruflich-private Aufgabenverteilung als weibliche
und mannliche Laufbahnmuster charakterisieren.

Im dritten Zeitabschnitt wurden die Wechsel hingegen durch dufRere
Bedingungen, wie BetriebsschlieBung oder andere Formen des
Arbeitsplatzverlustes begriindet. Die Wechsler/innen hatten deshalb
Verdnderungen geplant, um unglinstige Bedingungen zu verbessern,
Arbeitslosigkeit zu beenden bzw. bessere Bedingungen zu erreichen
— die Nichtwechsler/innen waren hingegen haufiger zufrieden mit
ihren Arbeitsbedingungen und sahen deshalb auch seltener Anlass zu
wechseln.

Davon relativ unbertihrt stellt sich die Weiterbildungsteilnahme dar,
sie unterscheidet sich kaum in den skizzierten Clustern (vgl. Abb. 3).
Allerdings wird die Teilnahme vom Vorhandensein entsprechender
Angebote beeinflusst, was vor allem eine Einbindung in die Erwerbsta-
tigkeit voraussetzt. Dagegen hdngt die Teilnahme nicht mit verdnderten
Qualifikationsanforderungen in der Tatigkeit zusammen, wie dies von der
Weiterbildungspolitik suggeriert und in der Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung lange Zeit als Forschungshypothese aufrechterhalten wurde.

AufBer den geringfligigen Unterschieden in der Art der genutzten Weiter-
bildung ldsst sich im Ubrigen kein erkennbarer Zusammenhang zwischen
Weiterbildungsteilnahme und anderen Aktivitdten der Laufbahngestaltung
feststellen. Die Weiterbildungsbeteiligung ist weder abhangig von der Hau-
figkeit der Tatigkeitswechsel, noch von Veranderungen der erforderlichen
Formalqualifikation im Zuge der Tatigkeitswechsel. Moglicherweise ist sie
mittlerweile als ein integraler Bestandeteil der Arbeit und Selbstverstand-
lichkeit in der Wahrnehmung der Teilnehmenden anzusehen. Interessant
ist deshalb auch, dass die tatsdchliche Weiterbildungsteilnahme nicht
mit der Zufriedenheit mit dem eigenen Engagement und der Motivation
zur Weiterbildungsteilnahme tbereinstimmen. Die Befragten bewerten
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Abbildung 3: Vergleich der Cluster hinsichtlich der Art der genutzten Weiterbildung in der
gesamten Erwerbshiografie
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Quelle: lller 2005, S. 274

ihr Weiterbildungsengagement namlich niedriger als es die Daten zu der
realisierten Weiterbildungsteilnahme vermuten lassen. Dies konnte so
gedeutet werden, dass die Befragten tiber das bisher Realisierte hinaus
gerne weitere Angebote in Anspruch nehmen wollten, aber aufgrund von
qualitativen oder quantitativen Angebotsdefiziten oder auch aufgrund von
organisatorischen Zugangsbarrieren nicht wahrnehmen konnten. Es ware
aber auch denkbar, dass das berufliche Lernen nicht als eigenstandige
Strategie des beruflichen Fortkommens wahrgenommen wird, weil es
selbstverstandlich und in den meisten Erwerbsarbeitsbereichen Norma-
litdit geworden ist. Berufliches Lernen ist deshalb nur in seiner engen
Verkoppelung mit der konkreten Erwerbsarbeit als Aktivitat zur Laufbahn-
gestaltung geeignet. Ungeachtet des Lebensalters wird die Notwendigkeit
zum Weiterlernen deshalb auch fiir dltere Beschéftigte bestehen bleiben,
solange die Arbeitsanforderungen dies eben verlangen.

Ein zentrales Ergebnis der empirischen Analyse besteht in der Feststel-
lung, dass die Gestaltungsmuster im Laufe der Erwerbsbiografie nicht
konstant sind. Die Annahme, dass einmal erworbene Muster der
Laufbahngestaltung fiir die gesamte Erwerbsbiografie gelten, hat sich
nicht bestitigt. Ganze 13 Prozent der Stichprobe hatten sich ihren
Beruf selbstbestimmt gewdhlt und waren zu beiden analysierten Zeit-
abschnitten kontinuierlich erwerbstatig. (Da es aus datentechnischen
Griinden zu Ausfdllen beim Vergleich der Clusterstichproben kam,
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handelt es sich hier nur um eine Teilstichprobe, die ein etwas verzerrtes
Bild wiedergeben konnte. In der Tendenz ist die Aussage jedoch sehr
eindeutig.) Das genaue Gegenteil (fremdbestimmter Berufseinstieg und
durchgehend diskontinuierliche Erwerbstétigkeit) trifft auf 14 Prozent der
Stichprobe zu. Bei aller Vorsicht, was die Verallgemeinerung der Daten
anbelangt, kann dies jedoch als Hinweis darauf interpretiert werden,
dass sich keine durchgédngigen erwerbsbiografischen Muster erkennen
lassen. Die Einteilung von Personen in ,Gestalter/innen” oder ,Opfer”
erwerbsbiografischer Rahmenbedingungen, wie sie zum Beispiel von
Volkholz (2000) vertreten wird, ldsst sich — zumindest auf Grundlage der
ILSE-Daten — nicht belegen. Vielmehr legen die Ergebnisse den Schluss
nahe, dass die Handlungsmuster im Lebensverlauf weiterentwickelt und
den veranderten Anforderungen angepasst werden. Je nach Lebensphase
ergeben sich namlich neue Handlungskonstellationen, weil sich die
Rahmenbedingungen verdndern oder weil sich die darauf bezogenen
Erwartungen vor dem Hintergrund der Erfahrungen aus vorangegangenen
Lebensphasen verdndert haben. Fiir die Gestaltung des Alternsprozesses
gibt es deshalb auch kein ,Rezept”, das fiir alle Lebensphasen und alle
Lebenslagen gilt, sondern lediglich die Moglichkeit, zu lernen, zur
gegebenen Zeit unter den gegebenen Bedingungen die eigenen Pldne
im Prozess des Alterns zu realisieren.

Die empirische Untersuchung bestétigt die Tauglichkeit des Analysemo-
dells, denn erst durch die Zusammenschau von Aspirationen (Motiven
etc.), Realisation (Handlungen etc.) und Bilanzierungen wird deutlich,
dass ein und dieselbe Handlung (hier Tatigkeitswechsel und Weiterbil-
dungsbeteiligung) ganz unterschiedlich motiviert sein kann. Durch die
Unterscheidung konnten in der empirischen Analyse in Bezug auf die
Weiterbildungsbeteiligung bemerkenswerte Widerspriiche zwischen
konkretem Handeln und darauf bezogenen Einschatzungen festgestellt
werden. Eine Unterscheidung zwischen Merkmalen der Aspiration,
Realisation und Bilanzierung ist deshalb sinnvoll, wenn auch bei den
Gestaltungsmustern deutlich wurde, dass die Realisierungsbedingungen
einen dominanten Einfluss haben. Trotzdem oder gerade deshalb ist es
aber wichtig, Handlungen von Erwartungen oder auch Bewertungen
abzugrenzen. Erst durch diese Differenzierung lassen sich namlich die
individuellen Voraussetzungen fir die Laufbahngestaltung in ihrer Kom-
plexitét erfassen und addquate Interventionen entwickeln.
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4. Schlussfolgerungen fiir die
Weiterbildungsforschung und -praxis

Ausgehend von den empirischen Ergebnissen zu individuellen Voraus-
setzungen fur die alternsgerechte Laufbahngestaltung sollen im Folgenden
einige Interventionsmoglichkeiten und Konsequenzen fiir die Weiterbil-
dung und Personalentwicklung skizziert werden.

Zundachst gilt es festzuhalten, dass es die Weiterbildung zunehmend
mit weiterbildungserfahrenen Alteren zu tun haben wird. Bislang hatten
altere Arbeitnehmer/innen héufiger eine niedrigere Formalqualifikation
als jiingere, was u. a. eine Erkldrung dafiir sein kann, dass sich Altere
seltener an Weiterbildung beteiligten als Jiingere. Denn es sind — so das
Uibereinstimmende Ergebnis verschiedener Untersuchungen zur Teil-
nahme und Nichtteilnahme an Weiterbildung (vgl. insbesondere BMBF
2005; Schiersmann 2006; Schroder/Schiel/Aust 2004) — vor allem die
Geringqualifizierten, die selten an Weiterbildung teilnehmen, weil sie
auch seltener Tédtigkeiten austiben, fiir die eine Weiterbildung erforderlich
ist. Hoher qualifizierte Beschéftigte beteiligen sich hingegen haufiger
an Weiterbildung und sie horen nicht aus Altersgriinden einfach auf
weiterzulernen (vgl. Gallenberger 2002). Wegen der geringeren Ausbil-
dungsquoten in friiheren Kohorten ist die Wahrscheinlichkeit hoch, dass
dltere Beschiftigte zugleich auch eine niedrigere Formalqualifikation
aufweisen.

Hier zeichnet sich allerdings eine Verdnderung ab, die sich auch in einer
Langsschnittbetrachtung der Ergebnisse des Berichtssystems Weiterbil-
dung ablesen ldsst: In den mittleren Altersgruppen sinkt die Weiterbil-
dungsbeteiligung nicht mehr ab, sie liegt mittlerweile sogar héher als bei
den jiingeren Altersgruppen (vgl. BMBF 2003). Die Kohorten, die wéhrend
der Bildungsexpansion in den 1960er und 1970er Jahren ihre Ausbildung
absolviert haben, haben also nicht nur hohere Formalqualifikationen
als die Kohorten vor ihnen, sie beteiligen sich auch hdufiger an Weiter-
bildung. Wie in den oben dargestellten empirischen Ergebnissen zum
Ausdruck kommt, verfiigen die ,zukiinftigen Alteren” dabei hiufig tiber
Weiterbildungserfahrungen in verschiedenen Kontexten. Auch wenn nach
wie vor noch altershezogene Unterschiede in der Bildungsbeteiligung
zu erkennen sind, so wird zumindest die Gleichsetzung von Alter und
Bildungsferne in Zukunft erheblich relativiert werden miissen.
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Grolere Unterschiede in der Weiterbildungsbeteiligung sind jedoch
weiterhin innerhalb der Altersgruppen zwischen Funktionsbereichen
oder zwischen Berufsfeldern zu erwarten. In Zukunft wird es deshalb
darauf ankommen, Altersgrenzen in der Weiterbildung und Personal-
entwicklung zu hinterfragen und ,Altere” nicht als homogene Gruppe
anzusehen, sondern differenziert im Hinblick auf ihre jeweilige Bil-
dungsbiografie und personlichen Entwicklungsziele in die Weiterbildung
einzubeziehen.

Eine wichtige Differenz zeigt sich des Weiteren zwischen Erwerbs-
tatigen und Nichterwerbstdtigen. Denn Arbeitslose konnen deutlich
weniger an Weiterbildung teilhaben, sie kénnen das Erlernte nicht
ohne Weiteres anwenden und die Chance, wieder einen Arbeitsplatz
zu bekommen, kann nur sehr begrenzt durch Weiterbildung beeinflusst
werden. Fir dltere Arbeitslose sind deshalb besondere Anstrengungen
erforderlich, die im Rahmen der bisher diskutierten betrieblichen oder
arbeitsmarktpolitischen Mafnahmen nicht adaquat zu l6sen sind (vgl.
Moraal/Schénfeld 2007).

Ein zentrales Problem stellt dabei die Struktur des Weiterbildungsmarktes
in Deutschland dar. Sie ist gepragt von Aktivititen der Betriebe, den
individuellen beruflichen Weiterbildungsaktivititen — unabhangig von
Unternehmen — und der Weiterbildung fiir Arbeitslose als Bestandteil der
Arbeitsmarktpolitik der Bundesagentur fiir Arbeit. Die drei Bereiche sind
strukturell voneinander getrennt und folgen eigenen Logiken, so dass eine
Uibergeordnete Steuerung kaum moglich ist. Insbesondere die betriebliche
Weiterbildung, die einen maBgeblichen Anteil an der beruflichen Wei-
terbildung tber den Erwerbsverlauf hat (s. 0.), kann in ihrer derzeitigen
Form nicht durch arbeitsmarktpolitische Programme beeinflusst werden.
Anders als zum Beispiel in Danemark oder den Niederlanden wird die
Implementation einer alternsorientierten Weiterbildungspolitik deshalb
in Deutschland vor zusédtzliche Probleme gestellt (vgl. ebd.).

Dass eine starkere zwischenbetriebliche Vernetzung notwendig ist, dar-
auf verweisen auch die oben ausgefiihrten Ergebnisse zu Tatigkeits- und
Betriebswechseln in der Erwerbsbiografie. Entgegen der verbreiteten
Vorstellung einer Normalbiografie, die sich von der Ausbildung bis zur
Rente in einem Unternehmen vollzieht, waren Tatigkeitswechsel wie
auch Betriebswechsel bereits in den vergangenen Jahrzehnten eher die
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Regel als die Ausnahme (vgl. zur kritischen Diskussion der Normalbi-
ografie auch die Beitrdge in Behringer u. a. 2004). Bislang wird dies
von der Weiterbildungs- und Personalentwicklungspraxis jedoch wenig
berticksichtigt. Notwendig waren betriebsiibergreifende Personalentwick-
lungskonzepte sowie eine Infrastruktur in Form von Beratungs- und Infor-
mationsangeboten, die Wechsel und Uberginge professionell begleiten
(vgl. dazu auch Schiersmann 2000; Wittwer 2001).

Um Tétigkeitswechsel bei der Gestaltung der eigenen beruflichen Lauf-
bahn von Anfang an einbeziehen zu kénnen, sollte das Wissen tiber die
Voraussetzungen gelingender Wechsel moglichst frihzeitig vermittelt
werden. Sinnvoll wdre es, die Anforderungen einer Laufbahnplanung
schon in der allgemeinbildenden Schule, spdtestens aber in der Berufsaus-
bildung zu vermitteln. Hier waren insbesondere Strategien der beruflichen
Kompetenzentwicklung iiber den gesamten Lebenslauf, Uberlegungen
zur work-life-balance in unterschiedlichen Lebensphasen, rechtliche und
politische Aspekte einer ,llickenlosen” Erwerbsbiografie zu thematisieren.
Umgekehrt sollten Angebote der Berufsorientierung nicht nur auf die
Zielgruppe der Jugendlichen ausgerichtet werden, denn die hdufigen
Tatigkeits- und Betriebswechsel deuten darauf hin, dass berufliche
Neu- und Umorientierung nicht nur zum Berufseinstieg, sondern tiber
den gesamten Erwerbsverlauf stattfinden (kénnen). Solche und dhnliche
Unterstlitzungsangebote konnten die individuellen Einflussmoglichkeiten
bei der alternsgerechten Laufbahngestaltung erhéhen und betriebliche
Strategien der Personalentwicklung sinnvoll ergdnzen. Weiterbildung
und Personalentwicklung sind zwar wichtige Elemente, sie allein werden
aber die Arbeitsfahigkeit und Erwerbstitigkeit Alterer nicht sicherstellen
konnen. Vielmehr missen sie eingebettet sein in eine Alternspolitik,
die von Individuen, Betrieben und beschéftigungspolitischen Akteuren
getragen wird. Innerbetrieblich waére vor allem die Kommunikation tGiber
Altersbilder, die starkere Berticksichtigung des informellen Lernens und
die Beratung von Individuen und Organisationen notwendig. Einge-
bunden in ein umfassendes betriebliches Alternsmanagement und von
bildungs- und beschiftigungspolitischen Strategien zur Gestaltung des
demografischen Wandels begleitet — so das Fazit verschiedener Modell-
projekte und empirischer Analysen — kdnnen alters- und alternsgerechte
Konzepte der beruflichen Weiterbildung ihre grofte Wirkung zeigen
(vgl. ller/Kraus 2007).
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Dass durch gemeinsame Aktivititen der verschiedenen Akteursgrup-
pen eine erfolgreiche arbeitsmarktbezogene Alternspolitik moglich
ist, zeigen Beispiele entsprechender Aktionsprogramme in Finnland,
Schweden, Norwegen und Osterreich (vgl. Frerichs/Maier 2000). Der
Erfolg der Programme liegt im Wesentlichen darin begriindet, dass
Interventionen auf verschiedenen Ebenen — Individuum, Organisa-
tion/Unternehmen und Gesellschaft — ansetzen, dabei aber nicht das
Zusammenwirken Ubersehen wird (vgl. llmarinen 2004). Durch eine
starkere Vernetzung und internationalen Austausch sollten die Erfah-
rungen aus Skandinavien und Osterreich fiir die Weiterentwicklung der
bildungs- und beschaftigungspolitischen Programme in Deutschland
starker genutzt werden.
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