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Personalveranderungen in Weiterbildungseinrichtungen:
Generationen- oder Kohortenwechsel?

Burkhard Schéffer

Zusammenfassung

Der semantische Mechanismus und der analytische Gewinn bei der Benutzung des Gene-
rationenbegriffs bei Personalverinderungen in Weiterbildungseinrichtungen in einer al-
ternden Gesellschaft werden beleuchtet. Unter ,,semantischer Mechanismus® werden Zu-
schreibungsprozesse an Organisationsangehirige unterschiedlichen Alters verstanden, die
beim Terminus Generation andere Bedeutungshife transportieren als bspw. bei den Ter-
mini Altersgruppe, Kohorte oder Altersverteilung. Am Beispiel der Diskussion um altersbe-
dingte Personalverinderungen in Weiterbildungseinrichtungen wird eine oberflichlich
wessayistische Verwendungsweise des Generationenbegriffs aufgezeigt, die den maglichen
analytischen Gewinn bei Rezeption eines gebaltvolleren Generationenbegriffs systematisch
verschleiert. Zuniichst wird eine Kohortenperspektive eingenommen und die derzeitige
demografische Situation an Weiterbildungseinrichtungen vor dem Hintergrund einer ,,al-
ternden Gesellschaft mit Babyboomeriiberhang® charakterisiert. Dann wird aus einer Ge-
nerationenperspektive gefragt, wie der Generationenbegriff’ in der Erwachsenenbildung
benutzt wird und welches analytische Potenzial ihm zukommt. Abschlieffend werden
Schlussfolgerungen fiir eine generationssensible Personalpolitik zur Diskussion gestellt, die
eine Fokussierung auf die Babyboomergeneration (1954—1964) in den Mittelpunkt stellr.

1. Alternde Gesellschaft und alternde Weiterbildungsinstitutionen aus
Kohortenperspektive

Im Folgenden wird rudimentir die alternde Gesellschaft und die Personalentwicklung
an Weiterbildungseinrichtungen in Deutschland aus einer Kohortenperspektive be-
schrieben, d. h. einer Perspektive, die sich des Generationenbegriffs aufgrund seiner
vermeintlichen Unschirfe dezidiert enthilt (hierzu paradigmatisch: Ryder 1965).

1.1 Altersstruktur in Deutschland

Deutschland und Japan sind mit einem Medianalter von 45,7 bzw. 45,8 Jahren die
Linder mit der dltesten Bevolkerung der Welt (vgl. Griinheid & Fiedler 2013). Die
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Altersstruktur in Deutschland ist, bei allen u. a. durch Binnenwanderungen verur-
sachten regionalen Unterschieden!, von den ,,Babyboomern®, d. h. von den zwischen
1954 und 1964 geborenen Kohorten dominiert. Diese geburtenstarken Jahrginge
kann man als einen ,,wesentlichen Akteur des momentanen gesellschaftlichen Alte-
rungsprozesses in Deutschland“ (D6rner/Schiffer 2014, S. 118) bezeichnen, da sie a)
derzeit rein zahlenmidBig eine der gréBten Gruppen in der Gesellschaft stellen und b)
durch ihr kollektives Handeln Einstellungen und Haltungen zum Altern, zum Uber-
gang in die Nacherwerbsphase und vor allem auch zu lebenslangen Lern- und Bil-
dungsprozessen wesentlich prigen und prigen werden. Die Hauptauswirkungen die-
ser Altersstruktur werden fur die Jahre nach 2020 prognostiziert, wenn die Baby-
boomer aus dem Erwerbsleben ausscheiden, davor handelt es sich vor allem um ei-
nen ,,Alterungsprozess innerhalb der Erwerbsbevolkerung® (Griinheid & Fiedler,
2013, S. 12).

1.2 Eine kohortenorientierte Perspektive auf die Altersstruktur des Personals in Einrich-
tungen der Erwachsenenbildung/Weiterbildung

Diese hier nur grobkdrnig geschilderte allgemeine demografische Entwicklung be-
trifft auch die Personalstruktur in Einrichtungen der Erwachsenenbildung. Auch hier
sind, versichert man sich der wenigen verfiigbaren statistischen Daten (WSEF 2005;
Koscheck/Schade 2012), die Babyboomer deutlich in der Uberzahl, was das ,,Durch-
schnittsalter der lehrenden Personen in der Weiterbildung®™ schon im Jahr 2005 auf
46,9 Jahre hochtreibt (WSF 2005, S. 46). Insgesamt stellt sich die Altersstruktur der
Lehrenden in der Weiterbildung in der 2005er WSF Studie folgendermaf3en dar:

Tab. 1, Altersstruktur Lehrender in der Weiterbildung
(eigene Bearbeitung im Anschluss an WSF 2005, S. 47)

Alter in Jahren Geburtsjahr % der Lehrenden
Bis 25 1980-2005 2

26-30 1975-1979 5

31-40 1965-1974 23

41-50 1955-1964 (Babyboomer) 34

51-65 1940-1954 30

Uber 65 277?-1939 5

Keine Angabe 1

Die 41- bis 50-Jahrigen, d. h. die Babyboomerkohorten im Jahr 2005, bilden mit tiber
einem Drittel der Lehrenden die gréte Gruppe? Die Autoren machen noch auf ei-
nige weitere Differenzierungen aufmerksam. So sei das Ehrenamt ein Refugium der
Alteren, denn die Gruppe der Ehrenamtlichen sei im Durchschnitt dlter (53 Jahre) als
andere Beschiftigungsformen. Auch mit Bezug auf unterschiedliche Weiterbildungs-
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institutionen zeigten sich Unterschiede im Durchschnittsalter: ,,Wihrend dieses im
Bereich der Volkshochschulen, der kirchlichen Erwachsenenbildung und der Ge-
werkschaften mit 49 Jahren etwas tiber dem Durchschnitt liegt, verfiigen vor allem
die sonstigen Unternehmen mit einem Durchschnittsalter der Lehrenden von rd. 44
Jahren uber das jingste pidagogische Personal. (WSF 2005, S. 47/48).
Wihrend die WSF Studie regional nicht differenziert, berticksichtigen die Autoren
einer aktuelleren Studie zu Weiterbildungsanbietern im demografischen Wandel die
durch die unterschiedliche wirtschaftliche Stirke von Regionen erzeugten Binnen-
wanderungen (Koscheck/Schade 2012). Die Autoren unterscheiden hierbei drei Ty-
pen von Regionen: Solche
* mit Bevolkerungsabnahme (< -1 %) wie z. B. ,,weite Teile der neuen Bundeslin-
der, das Ruhrgebiet oder das Saarland
* mit Bevolkerungskonstanz (+/- 1 %), worunter ,,weite Teile Stiddeutschlands*
fallen

* mit Bevélkerungszunahme (> 1 %): ,,Zu den Regionen mit Bevélkerungswachs-
tum zdhlen wirtschaftsstarke Ballungsregionen wie die Achse Miinchen-Nurn-
berg, Hamburg mitsamt seinem Umland, die Region Koln/Bonn/Aachen, Pots-

dam und Umgebung sowie die Oberrheinische Tiefebene (...) (ebd. S. 6).

Die regional unterschiedliche demografische Entwicklung schlage sich auch im ,,Alter
der Mitarbeitenden® (ebd. S. 9) nieder: ,,Verglichen mit den Regionen mit Bevélke-
rungswachstum und verzogerten Alterungsprozessen liegt in den schrumpfenden Re-
gionen der durchschnittliche Anteil iber 50-Jdhriger Mitarbeitender héher, wobei die
Differenz je nach Personalgruppe finf bis acht Prozentpunkte betrigt® (ebd. S. 9).
Man kann also mit Recht formulieren: Je strukturschwacher eine Region, desto ilter
der Mitarbeiterstamm und: das Durchschnittsalter der Mitarbeitenden wird auch in
dieser aktuelleren Studie ganz wesentlich von den Kohorten der Babyboomer nach
oben getrieben, denn ,,iiber 50-Jdhrige* sind im Jahr 2011 die Babyboomerkohorten.
Fir die nicht gleichmidflige Altersverteilung in Einrichtungen der Erwachsenen-
und Weiterbildung ldsst sich, neben der Kohortenstirke, als weitere Erklirung auf
sog. Periodeneffekte rekurrieren. Demnach haben Mitte der 1970er bis Mitte der
1980er Jahre viele Weiterbildungseinrichtungen finanzierungsbedingt ihren Grund-
stock hauptamtlicher pidagogischer Mitarbeiter/innen innerhalb recht kurzer Zeit-
rdume aufgebaut. Damals waren die dltesten Kohortenmitglieder der Babyboomer
zwischen 20 und 30 Jahre alt. Nach dieser Aufbruchsphase in den 1970er Jahren, die
Horst Siebert mit ,,Verrechtlichung und Zielgruppenorientierung™ (Siebert 1980, S.
69) beschreibt, welche sich noch aus der ,,Planungseuphorie (ebd., S. 65) der 1960er
Jahre speist und mit der Utopie eines gleichberechtigten Ausbaus des quartiren Sek-
tors in der deutschen Weiterbildung liebaugelte, wurden gerade im 6ffentlichen Sek-
tor die nachfolgenden Kohorten von einer ,,Krisenstimmung® (ebd., S. 73) erfasst.
Sie kamen durch Einsparungen (euphemistisch: ,,Modernisierung®, ebd.) nicht mehr
zum Zug bzw. wenn, dann nur noch auf befristete Stellen. Die Folge sind ungleich-
mafige Altersverteilungen in den Einrichtungen, die auch in vielen Lehrerkollegien in
Deutschland zu finden sind (vgl. Statistisches Bundesamt 2014, S. 41/42)3.
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1.3 Die MVHS als Beispiel fiir einen iffentlichen Bildungstriger im demografischen
Wandel

Die Munchner Volkshochschule (MVHS) als eine der gréiten Einrichtungen ihrer
Art in Europa, liegt in einer Region mit Bevélkerungszunahme. Vor dem Hinter-
grund der gerade referierten Zusammenhinge zwischen demografischer Prosperitit
einer Region und der Zusammensetzung der Mitarbeitenden in Weiterbildungsein-
richtungen misste man bei der MVHS eigentlich von einer vergleichsweise jungen
Altersstruktur beim Personal ausgehen. Der 2013er Geschiftsbericht zeigt aber, dass
die Altersstruktur der Einrichtung keinesfalls jung, sondern eher babyboomerlastig ist
(MVHS 2013, S. 37 f.). Die altersbezogenen Personaldaten werden im Geschiftsbe-
richt fiir die Jahre 2008, 2012 und 2013 in absoluten Zahlen, aufgeteilt nach Frauen
und Minnern aufgeschlisselt (ebd.). In der unten stehenden Tabelle wurde hieraus
die Summe aus Minnern und Frauen gebildet und ihre prozentuale Verteilung er-
rechnet (vgl. Tab. 2).

Tab. 2, Quelle: Rechenschaftsbericht MVHS 2013, S. 37 plus eigene Berechnungen

Belegschaftsalter 2013 2012 2008

in Jahren N 9 N 9% N 9%
Unter 20 5 1 4 1 0 0

Uber 20 33 9 38 10 24 8

Uber 30 45 12 39 11 28 9

Uber 40 77 21 96 26 77 25
Uber 50 150 40 146 40 137 44
Uber 60 60 16 40 11 42 14
Uber 70 3 1 3 1 0 0

> 373 100 366 100 308 100
Dreiergruppierung nach ,jung®, ,mittel* und ,alt*

Jung (3 u30) 38 10 42 1 24 8

Mittel (3 030 — ub0) 122 33 135 37 105 34
Alt (> 150) 213 57 189 52 179 58
> 373 100 366 100 308 100
Zweiergruppierung nach ,unter 50 und ,dber 50“ Jahre

> ub0 160 43 177 48 129 42
Y 50 213 57 189 52 179 58
> 373 100 366 100 308 100

Zunichst zeigt sich ein deutlicher Personalzuwachs zwischen den Jahren 2008 und
2013 (von 308 auf 373 Personen, d. h. von mehr als 20 %), den man sicherlich auch
dem Umstand zuschreiben kann, dass der Gro3raum Miinchen eine dullerst prospe-
rierende Region in Deutschland ist. Auch die Moglichkeiten einer proaktiven Perso-
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nalentwicklung wurden hier offensichtlich genutzt, was sich insbesondere an der
Steigerung des Anteils unter 40-Jihriger von insgesamt 17 % im Jahr 2008 auf 22 %
im Jahr 2013 belegen ldsst. Allerdings hat sich durch diese MaBnahmen das Altersge-
fiige der Einrichtung noch nicht so stark veridndert, dass man nun von einer ausgegli-
chenen Altersstruktur sprechen kann. Gruppiert man die Daten in ,,Junge®, ,,Mittelal-
te* und ,,Alte” zeigen sich sowohl 2008 als auch 2013 deutliche Ubergewichte der
»alten® iber 50-Jdhrigen. Das Bild wandelt sich auch nicht, wenn man die Daten
nach ,,unter” und ,,iber-50-Jdhrigen” gruppiert. Insgesamt zeigt sich, dass die Baby-
boomer die Majoritit in der Einrichtung stellen: bezogen auf das Jahr 2013 sind die
Jahrginge 1954-1963 iiber 50 Jahre alt und stellen 40 % der Belegschaft. Im Jahr
2008 teilen sich die Babyboomer noch auf die tiber 40- und tber-50-Jdhrigen auf
(denn in 2008 sind nur die Jahrginge 54-58 iiber 50 Jahre alt).

Fazit: Am Beispiel der MVHS zeigt sich, dass demografisch argumentierende
Globalperspektiven wie die vom WSF oder vom WB-Monitor ,,vor Ort* immer ge-
nau gepriift werden miissen: Obwohl wir es mit einer demografisch prosperierenden
Region plus einer generationssensitiven Personalentwicklung zu tun haben, sind Ein-
richtungen aufgrund der Einstellungspolitik in den 1970er und 1980er Jahren nicht
gefeit vor demografischen Ungleichgewichten. Auch umfangreiche Neueinstellungen
konnen die Altersstruktur nicht von heute auf morgen verindern, denn die Mehrheit
der Mitarbeitenden altert strukturell schneller, als man neu einstellen kann.

Schaut man aus der bisher verfolgten Kohortenperspektive auf Einrichtungen der
Erwachsenenbildung, zeigt sich eines sehr deutlich: gerade Einrichtungen im 6ffent-
lich geférderten Bereich stehen in den nichsten Jahren aufgrund ihrer Altersstruktur
vor einem Personalwandel bisher nicht gekannten Ausmales. Durch den zyklusbezo-
genen Aufbau von Personal kommt es in den kommenden 5-10 Jahtren zu einer gro-
Ben Personalfluktuation. Die Frage, wie dies semantisch gerahmt wird, d. h. in wel-
chen begrifflichen Hintergrund diese Fluktuation gestellt wird, und vor allem: welche
Rolle hierbei der Generationenbegriff analytisch spielen kénnte, wird im Folgenden
im Mittelpunkt stehen.

2. Zur Relevanz des Generationenbegriffs fiir den Kohortenwechsel
in Weiterbildungseinrichtungen

Im Gegensatz zur gerade dargestellten Kohortensichtweise rekurriert der Generatio-
nenbegriff in unterschiedlicher Weise auf kollektive Erfahrungen. Im Folgenden wird
zunichst eine gebriuchliche Verwendung der Generationensemantik in der Erwach-
senenbildung dargestellt (2.1). Dann wird die Verflechtung von Generation und Or-
ganisationsmilieu in Weiterbildungseinrichtungen thematisiert (2.2).

2.1 Die Generationensemantik als essayistischer Entdifferenzierungsmechanismus

Generationenkonzepte werden immer dann bemiiht, wenn gesellschaftliche, kulturel-
le, soziale u. a. Wandlungsprozesse bevorstehen oder (vor allem) wenn diese riickbli-
ckend eingeordnet werden sollen (vgl. Jureit 2010; Schiffer 2012). Ein dhnlicher Me-
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chanismus tritt auf, wenn in Institutionen eine alterungsbedingte Personalfluktuation
semantisch zu bewiltigen ist. Dementsprechend wird der Wechsel von Personal in
Einrichtungen der Erwachsenenbildung oft mit genealogischen und manchmal auch
historisch-soziologischen Versatzstiicken als ,,Generationenwechsel® beschrieben. So
ist z. B. die Rede von der Generation der ,,Grinder* (Weinberg 2005) im universita-
ren Bereich oder von der ,ersten Leitungsgeneration® (Scholl 2005) in Weiterbil-
dungseinrichtungen, die jetzt in den Ruhestand gingen. In derartigen Globalcharakte-
risierungen werden ,,Generationengestalten (hier im wahrsten Sinne des Wortes) mit
bestimmten Eigenschaften, Verhaltensweisen oder Einstellungs- und Orientierungs-
syndromen verbunden: ,,Zisuren, Sezessionen und Durchbriiche, die in eine be-
stimmte historische Situation fielen, (sind) (...) auch mit Personen und ihren Leis-
tungen verbunden® (Gieseke 2011, S. 340). Dies ist sicherlich nicht falsch, aber insge-
samt ricken durch die genealogische Generationenperspektive andere Dimensionen
(etwa Geschlecht, Biografie, Milieu oder Institutionenzugehorigkeit) in den Hinter-
grund und alle oder alles wird unter ,,Generation” in einem recht engen Sinne sub-
sumiert. Und genau hierin liegt die semantische Funktion der Entdifferenzierung
durch die Benutzung der Generationensemantik.

Dieser ,,essayistischen® Verwendungsweise des Generationenbegriffs (vgl. hierzu
Schiiffer 2003a, S. 44 ) mangelt es m.E. an einer, fir eine sozialwissenschaftliche
Analyse unabdingbaren, begrifflichen Schirfe. So wird der Generationenbegriff, der
seit Karl Mannheims Arbeiten (1964{1928]) als kollektive Erfahrungskategorie gefasst
werden kann, oft nicht vom Alters-, vom Altersgruppen- und auch nicht vom Ko-
hortenbegriff unterschieden, ja manchmal sogar synonym zu diesen Dimensionen
verwendet (Schiffer 2003a, S. 54-86). Dies kommt auch in der weitverbreiteten un-
scharfen Rede von der , alteren Generation® zum Ausdruck, da unter diese Bezeich-
nung ,,sowohl die Gruppe der chronologisch Alten als auch die éltere Kohorte fallt®,
wie Dobischat und Schurgatz (2011, S. 85) mit Bezug auf die Verwendung des Gene-
rationenbegriffs in der Personalentwicklung zu Recht kritisieren. Ob aber Angehdrige
einer ilteren Kohorte in einem Betrieb tiber gemeinsame kollektive, handlungsleiten-
de Orientierungen verfiigen, die zudem milieu- und geschlechtertibergreifend wirk-
sam sind und nicht von entwicklungsbezogenen Dimensionen (Altern) tberlagert
werden, ist eine empirische Frage, die nicht ex ante festgelegt werden kann. Dieser
Frage kann sich nur mit einem analytischen Generationsinstrumentarium gendhert
werden, das Generation als eine Dimension im Kontext einer mehrdimensionalen
Analyse begreift. Ansonsten kommt es zu einer Entdifferenzierung und Vereinfa-
chung sozialer Realitit, die genealogisch personalisiert und dariiber hinaus ,,Alter®
mit ,,Generation® gleichsetzt.

2.2 Organisationsmilieu und Generation

Wenn Generation eine Erfahrungskategorie darstellt, ist sie genau wie andere kollek-
tive Dimensionen der Erfahrung zu behandeln und nur in ihrer Interdependenz mit
diesen verstindlich. Jemand ist nie nur Angehdriger einer Generation, sondern ist
auch eingebunden in andere kollektive Dimensionen der Vergemeinschaftung (Ge-
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schlecht, Milieu, ethnische Zugehérigkeit etc.). In einem (Weiterbildungs-)Betrieb gilt
es dartiber hinaus, organisationsbezogene Dimensionen der Erfahrung mit einzube-
ziehen. Es ldsst sich hier zwischen den Milieus, aus denen die Mitglieder einer Orga-
nisation stammen, und genuinen ,,Organisationsmilieus” (Nohl 2006, S. 195) diffe-
renzieren, die sich in der informellen Auseinandersetzung mit den formellen Regeln
der jeweiligen Organisation bilden. Der Angehérige eines Organisationsmilieus weif3
z. B., wie weit er bestimmte Regeln auslegen/brechen kann, ohne dass dies formale
Sanktionen nach sich zieht und er weil3, dass dies auch die anderen Organisationsmi-
lieuangehorigen wissen. Mit dem Begriff des Organisationsmilieus lassen sich also
habituelle Dimensionen des Handeln innerhalb einer Organisation beschreiben, die —
und hier wird es fiir die vorliegende Untersuchung interessant — auch generations-
grundiert sein kénnen, wenn sich das Organisationsmilieu primiér in einer bestimm-
ten Altersgruppe der Organisation verfestigt hat.

Schaut man mit diesem organisationsmilieugeschirften Blick auf eine Studie von
Sylvia Kade (2004), zum ,,Wissenstransfer im Generationenwechsel” in ,alternden
Institutionen wird deutlich, welch enorme Bedeutung den mittleren Jahrgingen in
einer Organisation zukommt: ,,Das institutionelle Alterungsproblem (...) ist in der
selbstinduzierten AbschlieBungstendenz der gemeinsam gealterten Generation im
mittleren Lebensalter begriindet. Die geschlossene Chancenstruktur blockiert den
Generationenwechsel und mit diesem auch den internen Generationsdiskurs, der in-
nere Erneuerung voranbringt™ (Kade 2004, S. 16). Folgerichtig sicht Kade die L6-
sung demografisch induzierter Probleme nicht ausschlieflich in einer nur personellen
Erneuerung durch Jingere. Vielmehr gelte es, Reflexionsverfahren zu etablieren, die
eine erhohte Irritationsfihigkeit fiir generationale Differenzen etabliere. Nur hier-
durch kénne eine Organisation auf Dauer innovativ bleiben und kénnen sich nicht
die genannten AbschliefSungsprozesse in den mittleren Altersgruppen ctablieren.

3. Bahyhoomer auf der Plateauphase als Hauptzielgruppe
einer generationssensiblen Personalpolitik

Aus einer auf Organisationsmilieus ausgerichteten Generationenperspektive folgt,
dass es nicht die ,,Jungen (bis 40-Jahrigen) oder die ,,ganz Alten® (Uber 60-]Jdhrigen)
in einer Weiterbildungseinrichtung sind, mit denen vorrangig gearbeitet werden sollte,
um den Generationendiskurs zu férdern, sondern die tendenziell unauffilligen Al-
tersgruppen im mittleren Lebensalter (Schiffer 2010) und etwas dariiber (also die 40-
bis 60-Jdhrigen), die den GroBteil der Belegschaften stellen (s.0.). Denn diese sind
schon lange genug dabei, um organisationsmilieuspezifische generationale Verfestigun-
gen habitualisiert zu haben, und noch lange genug dabei, um jeglichen Wandel, der ih-
ren Ortientierungen zuwider lduft, innerorganisational zu torpedieren. Und hier
schlie3t sich der Kreis zur kohortenspezifischen Argumentation von oben: die derzei-
tige Situation an vielen Einrichtungen ist durch den ,,Babyboomertberhang® gekenn-
zeichnet. Um den von Kade m.E. zu Recht geforderten ,,Generationendiskurs® in-
nerhalb einer Einrichtung zu etablieren gilt es also momentan vor allem diese Kohot-
ten zu erreichen. Denn a) stellen die Babyboomerkohorten in vielen Einrichtungen
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eine strukturelle Mehrheit, was angesichts ihrer schieren Anzahl in den Einrichtungen
noch eine Weile so bleiben wird und b) rekrutieren sich aus den Reihen der Baby-
boomer nicht selten die derzeitigen Leitungspositionen in den Einrichtungen. Eine
generationssensible Personalpolitik sollte also ihr Augenmerk verstirkt auf generatio-
nale Orientierungen der Babyboomer legen. Fiir innerbetriebliche Weiterbildungs-
maBnahmen mit dem Ziel, organisationskulturelle Generationenschranken zumindest
bewusst zu machen (vgl. hierzu Franz 2009), ist diese Altersphase m.E. die entschei-
dende.

Dies bietet sich vor allem auch deshalb an, weil die Babyboomer momentan ihte
»Plateauphase (Dorner/Schiffer 2014 b) durchlaufen, d. h. eine Alter- und Lebens-
phase zwischen 45 und 55/60 Jahten, die einerseits zur Riickschau, aber auch zu ei-
ner Neuorientierung genutzt wird (z. B., wenn die ,,Kinder aus dem Haus® sind etc.).
An diesen alltagsnahen Bedurfnissen, d. h. am in dieser Lebensphase durchaus vor-
handenen Interesse an genereller biografischer Neuorientierung und Bewertung des
bisher Geleisteten, kénnen innerbetriebliche WeiterbildungsmaB3nahmen im Medium
eines intergenerationalen Dialogs ansetzen. Als Inhalte bieten sich Themenbereiche
an, denen das Potenzial innewohnt, Generationendiskurse anzustoflen, etwa der Um-
gang neuen Medientechnologien, bei denen die Differenzen vor dem Hintergrund
»generationsspezifischer Medienpraxiskulturen® sichtbar werden (vgl. Schiffer 2003).
Auch kann die Thematisierung von Novizentum und Senioritit zu einem ,,Lernen im
Austausch der Generationen® (Meese 2005) fithren. Von intergenerationellen Mento-
ringprogrammen (Franz 2006) kénnten sowohl die Babyboomer als auch die sog.
Generation Y (der 25- bis 35-Jdhrigen) profitieren: Die einen, indem ihnen bewusst
wird, wieviel qualitativ hochwertiges, in habitualisierte Selbstverstindlichkeit abge-
sunkenes Erfahrungswissen sie iber die Jahre akkumuliert haben, und andererseits
eben auch bewusst wird, dass man Dinge anders machen kann (z. B. Lehrinhalte,
Lehrformen und -settings). Die anderen, indem sie dieses Erfahrungswissen von den
mittleren Jahrgingen kennen lernen und ihre eigenen (hoffentlich neuen) Schltsse
daraus zichen.

Fir die Erwachsenenbildungswissenschaft bedeutet dies insgesamt, sich mehr als
bisher mit den generationalen Dimensionen professionellen Handelns innerhalb von
Bildungsorganisationen auseinander zu setzen. ,,Generation™ als Analyse-, aber eben
auch, wie kurz angedeutet, als Interventionsdimension hat bislang noch vergleichs-
weise wenig Beachtung gefunden.

Anmerkungen

1 Binnenwanderungen sind vor allem in den letzten 20 Jahren von Ost- nach Westdeutsch-
land und vom Norden in den Siiden der Republik und dort in die Ballungszentren zu ver-
zeichnen. In der Folge sind bestimmte Landesteile iberproportional hart von Uberalterung
betroffen (Sachsen-Anhalt, Mecklenburg-Vorpommern); andere Landesteile dagegen ha-
ben vom Zuzug junger, zumeist iiberdurchschnittlich gut ausgebildeter Personen stark
profitiert (Bayern, Baden-Wiirttemberg). Auch sind weitere regionale Differenzierungen
innerhalb der Linder zu konstatieten (bspw. Franken zu Oberbayern/Miunchen), die das
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vermeintlich eindeutige Bild weitaus differenzierter erscheinen lassen (vgl. hierzu Grinheid
& Fiedler 2013; Eckert 2010).

2 Wiren die Daten ab 30 Jahren in Zehner-Abstinden gruppiert worden, wiirde der Unter-
schied noch deutlicher zum Tragen kommen (durch die Zusammenfassung der 51- bis 65-
Jédhrigen kommen die relativ hoch erscheinenden 30 % zustande).

3 ,,Im Schuljahr 2012/2013 waten von den 665.900 vollzeit- und teilzeitbeschiftigten Leht-
kriften in Deutschland 45 % 50 Jahre und élter. (...) Der hohe Anteil dlterer Lehrkrifte ist
auf die Einstellungswelle in den 1970er Jahren zurtickzufiihren.” (Statistisches Bundesamt
2014, S. 41/42).
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